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Personalomstillningen i Foreningssparbanken
- en utvirdering -

Per-Olof Eriksson
Sammanfattning

I samband med den fusion som genomfordes mellan Féreningsbanken AB och
Sparbanken Sverige AB avsdg man genomfora en personalavveckling om 3000 personer. En
grupp om cirka 1500 personer erbjéds fortidspension och dvriga avsdg man avveckla framst
genom den for andamalet inrdttade Resursbanken. Banken hade som mélséttning att ingen
medarbetare skulle behova drabbas av uppsdgning utan avgangarna skulle ske pa frivillig vag.
For att medarbetarna skulle kunna gora det fria valet att stanna i eller [dimna banken genom-
fordes under hosten 1997 och varen 1998 ett dialogprogram, pedagogiska processen, som av-
sag informera om den framtida banken, dess arbetssitt, dess kunder och marknad samt vilken
kompetens som efterfragades i den nya banken. Medarbetarna skulle efter dialogprogrammets
genomforande ta ett individuellt stdllningstagande om han eller hon ville vara kvar i den nya
banken. Detta stillningstagande skulle vara klart senast 98 06 30.

De som valde Resursbanken erbjods mgjlighet till utbildning och praktiktjanst-
goring fran det att man intrddde som deltagare i Resursbanken fram till senast 991231. Under
tiden 1 Resursbanken hade man full 16n fran Féreningssparbanken och erholl vid uttradet ett
avgingsvederlag motsvarande sex méinadsloner. Man blev tilldelad en rddgivare med vars
stod och hjélp man skulle uppritta en handlingsplan som skulle ha som mal att ge deltagaren
ny sysselséttning utanfor banksektorn.

Foreliggande arbete har utvirderat den personalomstéllning som genomfordes i
banken genom att med enkéter och intervjuer samla in data dels fran de som valde att vara
kvar i banken dels de som valde att gi till Resursbanken. De om valde fortidspension eller er-
bjods andra végar ut ur banken omfattas inte av detta arbete.

Datainsamlingen pagick frén varen 1998 fram till arsskiftet 99/00. Tre enkéter
distribuerades till personalen i Féreningssparbanken (varen —98, varen —99, vintern 99/00).
De tva senare enkdtmdtningarna erhdll ndgot ldgre svarsfrekvenser (70 %, 60 %, 64 %) varfor
generaliseringar far géras med ett visst matt av forsiktighet. Resultaten av dem har dock in-
kluderats i denna presentation for att man ska fa fusionen belyst. Deltagarna i Resursbanken
erholl en enkét 1 och med att man ldmnade banken; dven denna enkait fick nagot 14g svarsfre-
kvens (63 %) varfor det ocksa hédr finns anledning till viss forsiktighet vid generaliseringar.

Intervjuer genomfordes vid tre tillfallen (varen 1998, hosten, 1998 och véren/
sommaren 1999) med 30 medarbetare i Foreningssparbanken. Intervjuer genomfordes ocksa
med sammanlagt 23 deltagare 1 Resursbanken (varen 1998, hosten 1998, varen/sommaren
1999 och arsskiftet 99/00). Aven sex radgivare i Resursbanken har intervjuats.

Resultaten visade att de som valde att vara kvar i Féreningssparbanken under
hela undersokningsperioden upplevde en kraftigt 6kad arbetsbelastning och att man drabbades
av stress och stressrelaterade psykosomatiska symtom. Féreningsbankspersonalen drabbades 1
signifikant hégre utstrackning dn Sparbankspersonalen. De var sjukskrivna och sokte ocksa
lakare eller annan hjélp i signifikant storre omfattning under den forsta tiden av fusionspro-
cessen.



Den over tid 6kande arbetsbelastningen och stressen antogs bero pé nagra klart avgrinsade or-
saker:

e Fusionsarbetet i sig med lokalbyte, adaption till varandras datasystem, arbetssétt och forhall-
ningssétt mot kund. Detta utgjorde en storre belastning pa Foreningsbankspersonalen som i
hogre utstrackning fick anpassa sig till det som radde i Sparbanken.

e Okat kundtryck eftersom man stingde ett antal banklokaler. Problem med koer och vintetider
vilket resulterade i negativa reaktioner fran kunderna.

e Personalavvecklingen som innebar att man forlorade arbetskraft samtidigt som fusionsproces-
sen pagick.

e Implementeringen av ofullstidndiga datasystem.

e  Sénkt arbetsmotivation da situationen inte séllan ledde till att man tappade kunder och afférer.

Over tid tappade man delvis tron p& bankens vision och mélsittning. I materialet finns signifi-
kanta skillnader i hur man ser pd visionen mellan de olika mattillfdllena. Vid tidpunkten for
den sista intervjun var man framforallt kritisk till den delen av visionen som rorde banken
som arbetsplats. Man ansag att banken inte brydde sig om sin personal, att alltfor stor hinsyn
togs till marknad och dgare.

Man var delvis kritisk mot den information som banken lit sprida under fusions-
processen. Man ansag att den var alltfor tillrdttalagd och att den inte avspeglade de faktiska
forhallandena ute i de lokala bankerna. Man upplevde ocksé att det stundtals kom for mycket
information och att den var spridd pa alltfor manga kanaler. Man anséag vidare att den centrala
ledningen inte fick sanningsenlig information om situationen i de lokala bankerna. Man upp-
levde det som att det fanns en rddsla bland hogre chefer for att informera om situationen da
detta, menade man, skulle fa dem att framsta i dalig dager hos den centrala ledningen.

Om den pedagogiska processen sade man att det forvisso hade givit medarbe-
tarna i de bada bankerna en mdjlighet att komma samman och att dialogerna gav viss infor-
mation om den nya banken. Men, dverlag var man skarpt kritiska till upplagget av materialet
som man ansag vara for styrt, barnsligt och att det i manga fall blev till en krinkning mot
vissa medarbetare. Dialogerna hade endast i undantagsfall haft ndgon inverkan pa valet att
stanna 1 eller lamna banken.

Diremot var de som gjorde Verktyg for vigval 1 de flesta fall ndjda med verkty-
get och hade antingen fatt nya insikter som hjélpte dem i sitt val av framtida inriktning eller
fatt bekréftat vad man redan vetat eller anat.

Manga anség inte att det var ett fritt val att ga till Resursbanken. Man menade
att manga medarbetare inte bereddes plats i organisationen vilket innebar att de faktiskt inte
hade nagot egentligt val utan vart hinvisade till Resursbanken.

Bland deltagarna i Resursbanken fanns det ocksa de som ansag att de inte gjort
ndgot eget val, att de tvingats ldmna banken. De vanligaste anledningarna till att ga till Re-
sursbanken var dock att man ansag erbjudandet for bra for att tacka nej till och/eller att man
ville prova ndgot annat dn att jobba i bank. Oavsett anledningen till att man kommit till Re-
sursbanken var deltagarna 6verlag mycket positiva till Resursbankens innehall och upplagg.
For ménga deltagare innebar tiden i Resursbanken en positiv vindpunkt i livet. Inte bara gick
man in 1 en ny karridr som 1 vissa fall skilde sig drastiskt fran den man haft i banken utan ti-
den i Resursbanken fick effekter pd den egna personligheten. Manga erfor att de blev mer
harmoniska, att man hojde sjilvkéansla, sjalvfortroende och sitt allmdnna vilbefinnande pa ett
sdtt som inte fann sin motsvarighet bland de som valde att stanna i Féreningssparbanken.

II



Att Resursbanken blev sé lyckad antas bero pa foljande faktorer:

e Resursbanksledningens forhallningssétt som genomsyrade hela organisationen med en anda av
frihet under ansvar.

e Att Resursbanken var 6ppen for alla varigenom man undvek en annars vanlig uppdelning i A
och B lag bland medarbetarna.

e Att deltagarna fritt fick utforma sina handlingsplaner utifrén egna intressen och egen kompe-
tens

e Radgivarnas arbete.

e Att Resursbanken lyckades fa varje enskild deltagare att kénna sig synliggjord och viktig.

Att genomfora en fusion av den storleken som skedde mellan Féreningsbanken
och Sparbanken helt smértfritt 4r en omojlig uppgift. Framforallt som fusionen dven inbegrep
en omfattande personalavveckling. Det som banken otvivelaktigt lyckats bast med under fu-
sionsprocessen dr Resursbanken som inte bara gav medarbetarna en unik chans att gora né-
gonting nytt 1 livet utan ocksé innebar ett personligt vixande for deltagarna. Det finns dock ett
par fragor att adressera 1 detta sammanhang och utifran Resursbankens lyckade resultat.

Att den som viljer att ldmna organisationen far en mer positiv utveckling dn den som viljer
att stanna kan fa konsekvenser for organisationen. Detta atgédrdas lampligast med att man i
motsvarande utstrickning uppmérksammar och satsar pa kvarvarande medarbetare.

Att man forlorar for organisationen vardefull kompetens ska inte bemotas med spérrar eller
andra sitt att forsoka exkludera vissa medarbetare fran ett projekt som Resursbanken, utan
genom att erbjuda sa goda villkor i organisationen att atrdvarda medarbetare frivilligt viljer
att stanna kvar.

Under fusionsarbetets gdng som undantagslost kommer att véicka oro och fragor
bland medarbetarna dr det av vikt att man bibringar dem en si hog grad av upplevd situa-
tionskontroll som mojligt. Eftersom det ar omojligt att 14ta var och en delta i eller paverka
processen aktivt kan man uppfylla behovet av kontroll genom information. Det ar da viktigt
att den dr enkel, lattillgéinglig, att den finns att tillga pa et stélle, via en kanal och inte ut-
spridd pa flera informationsbérare. Framforallt dr det av vikt att informationen speglar de fak-
tiska omsténdigheterna sa att medarbetarna kénner igen sig i det som presenteras. Gor man
inte det forlorar man tilltron till a// information och troligen ocksa till den som sprider infor-
mationen.

Syftet med och forutsittningarna for fusionen maste vara klart for alla. I sin av-
siktsforklaring infor samgdendet skrev man att detta skulle ske pd likaberéattigad bas. Det fore-
faller som om man inte fullt ut lyckats formedla sin definition av detta ut i organisationen da,
framforallt, Foreningsbankspersonalen upplevt att fusionen inte skett pa likaberéttigad bas
vilket kan vara en av orsakerna till deras pavisbart forsémrade hélsa.

Detta handlar ocksa om ett informationsproblem som visar pa vikten av att man noggrant de-
finierar och vid behov fortydligar eller omprévar, omdefinierar sina skrivningar for att und-
vika besvikelser, irritation eller missforstand bland medarbetarna.
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Bakgrund

Den 6kande fordndringstakten i samhéllet gor att 4ven organisationer maste
fordndras och utvecklas i en allt snabbare takt (Angelow, 1991; Gustavsén, Hofmaier, Ekman
Philips & Wikman, 1995). Ett sétt att mota dessa krav dr att fusionera och diarigenom svara
mot omvirldskrav som effektivitet, konkurrensduglighet och 16nsamhet (SPK, 1989). Under
senare ar har exemplen pa stora foretagsfusioner varit manga bade 1 Sverige och utomlands. I
dessa fusioners kolvatten foljer inte sidllan omorganisationer och personalminskningar (Isaks-
son, Johansson, 1994; Hedlund, Eriksson, 1992).

Att omorganisera en verksamhet, speciellt om det medfor personalomstéllningar
i form av avveckling dr en grannlaga uppgift. Det dr vdl dokumenterat att all fordndring véck-
er motstand i organisationen (Hindsdter-Mangell, Hakansson, 1988; Moxnes, 1984; Angelow,
1991; Granberg, 1989; Menzies-Lyth, 1984; Aronsson, Svensson, Leksell & Sjogren 1995;
Johanson, 1995). Ju mer hotfull en forandring ter sig for de berdrda parterna desto mer av
motstdnd kommer forédndringen att mota. Fordndringar som péverkar grundlaggande organi-
sationskultur, invanda moénster och rutiner, “’praktiserad ordning” (Westlander, 1992), sociala
relationer (Argyle, 1973), som innebér forlust av status (Aronsson et.al.1995), respekt, mojlig-
het till egen tillfredsstillelse i1 arbetet (Thorsrud & Emery, 1970), hot mot makt och arbetsroll
(Callan, 1993) dr ocksé sddant som vécker motstand. En fordndring som innebir ett hot mot
individens yrkesroll och anstillning vicker naturligtvis ett motstand mot fordndringar (Ange-
16w, 1991). Organisationsfordndringar kan leda till stressreaktioner och savil psykisk och fy-
sisk ohélsa i form av kriser och olika psykosomatiska symtom (Levi, Pettersson, 1996; Selye,
1956; Cullberg, 1980; Eriksson, Hallsten, 1993). Ashforth och Lee (1990) beskriver hur mot-
stdnd kan visa sig 1 form av olika individuella forsvarsstrategier.

Det giller alltsa for organisationen att genomfora fordndringar pé ett sddant sétt
att man i mojligaste mén undviker de negativa effekterna i form av fordndringsmotstdnd och
ohélsa hos medarbetarna. Det &r sdledes utomordentligt viktigt att omsorg laggs vid valet av
strategier for forandringsarbetet och i forekommande fall personalavveckling for att darige-
nom minska graden av de negativa effekter pa individniva som foljer i en fordndrings kolvat-
ten.

Foriandringsstrategier

Forandringsstrategier dr inte renodlade, avgrdnsade modeller utan snarare proces-
ser som utvecklas successivt under arbetets gang beroende pa bl.a. organisationens vardesy-
stem (Norrgren, Hart, Schaller, 1996). Man kan hér sérskilja tva huvudstrommar som styr va-
let av strategi. Inldrningsstrategi, double-loop learning (Argyris 1993; Kylén 1993), bygger pa
en interaktiv logik genom vilken man forsoker skapa en successiv forstéelse for vart organisa-
tionen strivar.

Programmatisk strategi, single-loop learning (Argyris & Schon, 1974), bygger pé linjér logik,
utgar fran ett nulage till ett nytt lage, borldge, genom att anvinda sig av andra organisationer,
exempel eller fardigutvecklade metoder for genomforandet. Strategin bygger pa tillimpning
av explicit gjord kunskap snarare dn skapandet av egen kunskap. Téankandet handlar mer om
mal och medel medan varfor dr av underordnad betydelse (fig. 1).

Vad giller det konkreta fordndringsarbetet har man identifierat féljande arbetssitt;
expertdriven, teknologidriven, designdriven, kommunikationsdriven och konceptdriven
(Gustavsen, Hofmaier, Ekman-Philips, Wikman, 1995), problemfokuserad, processorienterad
och breddstrategi (Hékanson, 1995).

Foreliggande studie har finansierats av Foreningssparbanken och har genomforts av Leg. psykolog Per-Olof Eriksson (www.triolog.se),

doktorand vid Stockholms Universitet i samarbete med Docent Christer Sandahl, Sandahl Partners AB (www.sandahls.se).
Ett stort tack till alla de som bidragit till att denna studie har kunnat genomféras.




Inlérningsstrategi Programmatisk

Visionsdriven Imitationsdriven
Strategisk affarsdialog Importerade metoder
Bred problemdefinition Soker jamviktslage

Figur 1. Karaktéristiska for Inldrningsstrategi och Programmatisk strategi. Ur Norrgren et. al. (1996)

Expertdriven innebér att projektet initieras och drivs av personer som &r experter
inom det omrdde som berdrs av forandringen. Tyngdpunkten ligger ofta pa teknik for att finna
16sningar pd problemen, man reducerar exempelvis kraven pé lyft och birande genom teknis-
ka transportsystem.

Teknologidriven dr utveckling som initieras av och bygger pa teknik. Man upptécker att ny
teknik innebér nya problem, fragor och mgjligheter som maste bearbetas; exempelvis den
langt gdngna datoriseringen av arbetsplatser. Den teknologidrivna fordndringen kan ses som
en overgangsform mellan expertdriven och konceptdriven férandring.

Designdriven &r inforandet av ny teknik i produktionssystemet som kraver att tekniken nyttjas
dar den gor storst nytta, exempelvis att tillfora kraft och snabbhet i produktionsprocessen.
Parallellt med detta maste man definiera de uppgifter som ska skotas av personalen sé att de
far gora det som ménniskor ar bra pé, exempelvis att ta initiativ, anvdnda ett differentierat
kontaktsystem, upptriada flexibelt. Designdriven kan man kalla den utveckling som arbetar
efter klara principer vad géller att koppla samman av ménskliga och tekniska resurser. Denna
utvecklingsform ar ocksa att betrakta som en dvergangsform mellan expert- och konceptdriv-
en fordndring.

Kommunikationsdriven &r att kommunikationen mellan ledning och personal ar sjélva driv-
kraften for fordndringen och girna pa ett sitt att det ger ett brett deltagande fran personalen.
Denna strategi dr néra besldktad med den konceptdrivna, skillnaden &r att i den konceptdrivna
finns en uttalad policy medan man i den kommunikationsstyrda rdknar med att policyn ska
formuleras i dialogen mellan ledning och personal.

Konceptdriven, kidnnetecknas av intensitet och bredd 1 fordndringsarbetet. Man gér fram pa
flera fronter samtidigt under ett brett personaldeltagande och med en stark policy som driv-
kraft. Denna strategi har vixt fram under 90-talet och utvecklingen har gatt fran expertdrivna
via teknologi-, design- och kommunikationsdriven fram till den konceptdrivna strategin i en-
lighet med nedanstdende figur (fig. 2).

EXPERTDRIVEN » DESIGNDRIVEN » KONCEPTDRIVEN
KOMMUNIKATIONSDRIVEN

Figur 2 Ur Gustavsen et. al (1995)

Haékansson (1995) analyserar fordndringsstrategier utifran innehall, hur komplexa problem-
16sningar man arbetar med samt processen, hur man gar till viga. Processdimensionen ror
ocksa hur manga som deltar i fordndringsarbetet och vilka mdjligheter till deltagande som
ges.



Forandringar som bedrivs med hog grad av medverkan och med flera problemldsningsarenor
har en hog processaktivitet likasa dr de fordndringar innehallsligt hogkomplexa som drivs
med ett brett upplégg i flera omrdden samtidigt.

Utifrén detta resonemang skapar hon f6ljande schema (fig. 3):

SMALT PROBLEM- BRETT PROBLEM-
INNEHALL INNEHALL
SMAL PROCESS 1. EXPERTPROJEKT 2. PROBLEMFOKUSERAD
BRED PROCESS 3. PROCESSORINETERAD 4. BREDDSTRATEGI

Figur 3 Ur Hékansson (1995) Forédndringsstrategier i arbetslivet.

1. Expertprojektet dr smalt sévél till medverkan som till problemomrade. Man bildar en
projektgrupp utifran ett utvecklingsbehov. Gruppen bestér ofta av nagra fa personer fran
ledningen och internexperter samt ofta en facklig representant. Projektgruppen foreslar en
forandring 1 ett visst avseende, en fordndring som maste forankras och legitimeras av de
berorda.

2. Har har man breddat sitt fordndringsarbete sa att det omfattar flera omraden. Férdndringar i
ett avseende leder till forandringar dven i andra avseenden. Man arbetar med ménga saker
parallellt men utan att de berorda dr med i1 processen. Man koncentrerar sig pa att formule-
ra problem som maste dtgérdas och forédndringsarbetet ér till sin form upplagt som ett ex-
pertprojekt.

3. Haér dr processen viktigare dn innehéllet. Man har natt en hog grad av medverkan och arbe-
tar med olika arenor for problemldsning men begransar sig nagot eller nagra fa avgrinsade
problem.

Bade den problemfokuserade och den processorienterade strategin innebdr att graden av
innehall och process ér i obalans.

4. Har har man lyckats balansera innehall och process samt hanterar en stérre komplexitet 4n
expertprojektet. Den arbetsplats som arbetar pa detta sitt och har en organisationskultur
som overensstammer med breddstrategin har enligt Hakansson utvecklat en strategi for
problemldsning.

Som framhdolls inledningsvis sa existerar dessa strategier séllan i en renodlad form
utan beskrivningen ovan ska ses som ett forsok att beskriva de olika teoretiska modellerna for
fordndringsarbete. I det praktiska arbetet kommer man att kunna kénna igen flera av de ovan
beskrivna strategierna i olika faser av ett fordndringsarbete och i olika grad beroende pa for-
andringsprocessens forlopp.

Personalavvecklingsstrategier

Forut har personalavvecklingar skett efter principen ’sist in, forst ut” men sedan
Lagen om anstdllningsskydd (LAS) infordes 1974 har den dispositiva innebdrden i lagen
kommit att anvindas (Andersson, 1984) vilket 6ppnat for andra strategier i samband med
personalavvecklingar. P4 senare ar har sa kallade mjuka neddragningar blivit vanligare; dér
organisationen har ett beting att minska personalen med ett visst antal inom en viss tid utan att
tillgripa uppsigning (Joelsson, 1992; Andersson, 1994). Den enklaste modellen for perso-
nalavveckling har alltsé varit att varsla och séga upp de overtaliga (Joelsson, 1991). De dver-
taliga arbetar antingen vidare med sina gamla arbetsuppgifter uppsagningstiden ut eller s in-



rittas en parallellorganisation dir de ges speciella uppgifter vilka bland annat kan innefatta att
man ska finna ny sysselséttning. Denna metod anvinds fortfarande i stor utstrackning vid per-
sonalavvecklingar och innebdr alltsd att foretaget definierar och pekar ut de dvertaliga anting-
en genom ’sist in, forst ut” principen eller via andra kriterier. Ett annat sétt att avveckla per-
sonal &r via naturlig avgang och anstéllningsstopp. Hér har inte foretaget samma mojlighet att
definiera de Gvertaliga och personalavvecklingsprocessen kommer troligen ocksa att fortga
under en lidngre tidsperiod dn vad fallet &r vid uppségningar. Valet av strategi hinger ofta
samman med inom vilken tidsram man ska ha avvecklat personalen. Joelsson (1991) talar om
strukturerade och ostrukturerade personalavvecklingar dir den forra bland annat kdnnetecknas
av definition av dvertaliga, uppsdgningar, parallellorganisation, ingen frivillighet, ny
verksamhetsidé, ny organisation och bemanning. Den ostrukturerade modellen kénnetecknas
av att man slimmar organisationen, man har ett beting for avveckling, man betonar frivillig-
het, infor anstéllningsstopp, arbetar med naturlig avgdng och omplaceringar samt har ett tryck
pa alla att byta jobb. Joelsson menar vidare att intensiteten i1 fordndringsarbetet ocksa sérskilj-
er strategierna for att hantera personalavvecklingar. Det aktiva forandringsarbetet genomfors
pa ett strukturerat sétt med speciella projektorganisationer och ekonomiska och personella re-
surser diar man identifierar Gvertaliga samt inrdttar eventuella parallellorganisationer, interna
arbetsformedlingar etcetera. Det passiva fordndringsarbetet genomfors utan att nagra speciella
atgdrder vidtas utan man invéntar resultatet av naturlig avgang for att na sitt avvecklingsbe-
ting.

Oavsett hur man véljer att bedriva sitt avvecklingsarbete finns det kriterier for
hur man bor ga till viaga for att uppna en god avveckling (Eliasson, Higg, Johansson, Mard,
1994). Dessa ér: tydlig information, 6ppen attityd arbetsgivare — fack, ny sysselsittning
snabbt, rittvis och virdig behandling, bibehalla n6dviandig kompetens i organisationen, ingen
“badwill” for organisationen och inte skapa Overlevare i organisationen.

Foreningssparbanken

I november 1997 fusionerade Foreningsbanken med Sparbanken Sverige och
bildade Foreningssparbanken. I den avsiktsforklaring (Féreningssparbanken, 1997) som upp-
rittades infor samgéendet framgér att basen for samgéendet utgérs av en gemensam syn pé
bankmarknaden och gemensamma uppfattningar om affarsid¢, organisation, finansiella mal
samt behovet av strukturfordndringar inom det svenska banksystemet. Grunden for samgaen-
det var att ”det skall ske pé likaberéttigad bas”. Vidare skrev man att ”Samgaendet sker for att
offensivt kunna moéta framtidens krav fran kunderna pé en effektiv, decentraliserad och
rikstackande bankverksamhet med hog serviceniva”. I avsiktsforklaringen gor man ocksa den
prelimindra bedomningen att personalen kommer att minska med lagst 2000 personer med
anledning av samgéendet. I praktiken minskade man personalen med 3000 personer for att ge
utrymme for nddvandiga nyrekryteringar med 1000.

I avsiktsforklaringen sdgs om personalminskningen att: Avgangarna avses dga
rum under de ndrmaste tvé aren efter genomford fusion ... Avsikten ar att i samforstand soka
traffa 6verenskommelser om frivillig avgdng och om villkoren hérfor.” Avgangarna reglera-
des pa i princip tva sitt. Dels erbjods cirka 1500 personer fortidspension medan resterande er-
bjods hjdlp genom den for andamalet inrdttade Resursbanken vars uppdrag var: “att finna
mdjligheter till den som vill ga vidare till ett jobb utanfor banksektorn™.

Eftersom valet att stanna i eller limna banken skulle vara frivilligt paborjade
man under hdsten 1997 en verksamhet som syftade till att informera samtliga anstdllda om
den nya banken. Denna utbildningsverksamhet kallades pedagogiska processen” och bestod
av fyra ”dialoger” ddr medarbetarna vid varje lokalt kontor/enhet samlades kring ett arbets-
material som behandlade den framtida bankens arbetssétt, marknad och medarbetarprofil. Nar



dialogerna var slutférda hade varje medarbetare ett eller flera samtal med sin ndrmaste chef
déar medarbetaren och chef diskuterade den enskildes val om att stanna 1 eller limna banken.
Detta val, det "personliga stéllningstagandet”, skulle vara gjort senast den 30 juni 1998. Som
ytterliggare ett hjdlpmedel 1 beslutsprocessen kunde medarbetarna gora “verktyg for vigval”
ett arbetsmaterial som avsdg ge individen ett battre underlag i valet av framtida karriér. Pri-
mart var materialet avsett for de som redan var deltagare i Resursbanken men dven medarbe-
tare som stod infor valet att ga in i Resursbanken har arbetat med materialet.

Resursbanken. Resursbanken inréttades som en projektorganisation med syfte att hjdlpa de
medarbetare som valde att ldmna banken att finna sysselséttning utanfor banken. Resursban-
ken paborjade sin verksamhet under hdsten 1997 och avslutades den 31 december 1999. Me-
darbetare borjade komma till Resursbanken under senhdsten 1997 och fylldes pa med deltaga-
re fram till hosten 1998 (alla hade gjort sitt val per den 30 juni 1998 men vissa medarbetare
kvarstannade i den ordinarie bankorganisationen ytterligare nagot efter den 30/6).
Resursbanken var ett generellt erbjudande till samtlig personal inom Foreningssparbanken,
det forekom alltsd ingen selektion av medarbetare eller personalgrupper utan alla ’som vill
ldamna banken och skaffa sig ett nytt jobb utanfor banksektorn och som é&r beredd att ta ett
tydligt och uttalat eget ansvar for sin egen utveckling kan anta erbjudandet” (Féreningsspar-
banken, 1997).

I Resursbanken blev varje deltagare tilldelade en rddgivare, en person som hade
till uppgift att stodja och hjélpa deltagaren i sitt vérv att finna en ny sysselséttning. Férutom
samtal mellan deltagare och radgivare erbjods man ocksé att gora “verktyg for vagval” som
stod 1 processen att finna en ny inriktning. Malet var att varje deltagare skulle uppritta en
handlingsplan for sin tid i Resursbanken. En handlingsplan som skulle ange vilka resurser och
vilken tid den enskilde behdvde for att uppna sitt mél, ny sysselsdttning utanfér banken. Del-
tagaren erbjods ddrefter ett baspaket, innehallande europeiskt datakdrkort (ECDL), sdka -jobb
kurs samt en hélsoprofilbedomning med inriktning pé friskvard. Dessutom skulle Resursban-
ken ta initiativ till ett ndtverksbyggande mellan deltagarna genom att de skulle f mojlighet att
triaffas 1 syfte att utveckla och stirka varandra och varandras malbilder och handlingsplaner”
(Foreningssparbanken, 1997).

Deltagaren hade under hela tiden i Resursbanken full 16n, fick eventuella utbildningar betalda
samt att banken stod for eventuella kostnader i samband med praktiktjanstgoring. Efter av-
slutat deltagande i Resursbanken erholl deltagaren ett avgidngsvederlag pa sex manadsloner.

Malet med Resursbanken var inte bara att medverka 1 att sékerstélla att rétt antal
medarbetare 1dmnade banken utan ocksa att detta skedde pé ett kvalitativt bra séatt. Som matt
pa att man lyckats med den kvalitativa avsikten var att: ”De medarbetare som ldmnar organi-
sationen ska gora det som fortsatt goda ambassaddrer for Foreningssparbanken” (Forenings-
sparbanken, 1997).

Enligt Hikansson (1995) ar det tillfalligheter som bestimmer om ett fordn-
dringsarbete bedrivs efter en speciell strategi. Man koncentrerar sig mer pa vad som behdver
fordandras och fragar i mindre utstrackning sig Aur. Detta kan delvis bero pa att det saknas
kunskap om vad olika strategier ger for resultat. Det dr dérfor inte forvnande att det inte finns
nagot tydligt resonemang kring fordandringsstrategier infor fusionen mellan bankerna medan
man &r explicita med vad det &r man vill uppna med fusionsarbetet. Dock ar det fullt mojligt
att kinna igen delar av de strategier som presenterats ovan i det sétt pa vilket banken har
arbetat med fusionen och den personalomstillning som f6ljde déirav.

Foreliggande studie har genomforts for att utvdrdera den personalomstillning
som genomfordes inom Foreningssparbanken i samband med fusionen mellan Féreningsban-
ken och Sparbanken Sverige. Fokus for arbetet har varit att f6lja vilka konsekvenser personal-



omstéllningen haft bade for de som valde att lamna banken och for de som valde att stanna
kvar inom banken.

Datainsamlingen, intervjuer och enkéter, som bildar underlag till studien har pa-
gétt kontinuerlig sedan mars 1998 fram till januari 2000.

Fragestillning

I en intern skrivelse ”Personalavveckling genom utveckling” (Féreningssparban-
ken, 1997) uttalades en méalsittning att bade de som ldmnade banken som de som valda att
stanna skulle hysa nedanstdende uppfattningar om sammanslagningen per den 1 januari 2000.

Anstillda som ir kvar

e Vimar bra — har inte haft nadgra skuldkénslor

e Alla har hanterats juste och jag vet att jag ocksé skulle hanteras juste om jag hamnade
1 den situationen

Jag vagar satsa framat

Jag fick mojlighet att utvecklas

Banken lever upp till visionen

Det har varit en 6ppen dialog hela tiden

Vi kunde lita pa banken

Anstillda som inte dr kvar

Banken har verkligen stillt upp och brytt sig om

Jag slutade — kunde inte std emot erbjudandet

Jag fick en hedersam avveckling

Jag ar fortfarande kund i banken och rekommenderar banken till mina vanner

Det dr ok att banken anstéllde 1.000 personer

Jag fick mojlighet att gora en individuell utvecklingsplan och fick en chans att gora
ndgot helt annat.

(Ur: ”Personalavveckling genom utveckling — En visentlig del i synergihemtagningen och mobiliseringen
for en ny Bank”, Féreningssparbanken, 1997)

Foreliggande arbete syftar till att besvara punkterna ovan. Hur vél lyckades ban-
ken infria denna uttalade malséttning gentemot personalen? Hur har de valda strategierna for
att nd malet uppfattats av personalen och hur har de paverkat personalen, arbetsmiljoé och ar-
betsklimat under fusionsperioden?

Metod

Undersokningens datainsamlingar har varit sdvél av kvantitativ som av kvalita-
tiv art. Den kvantitativa delen har bestatt av enkéter (Kjellberg, 1989) savil till personal 1
Foreningssparbanken som till dem som valde att ga till Resursbanken. Insamlade enkétdata
har analyserats via T-provningar och frekvensanalyser (Aronsson, 1999; Howell, 1997,
Kerlinger, 1986; Norusis, 1988; Korner & Wahlgren, 1998) dven variansanalyser har genom-
forts (Hassmén & Koivula, 1996). Enkétitems ar delvis egenkonstruerade, delvis hdmtade frén
Moxnes (1995).
Den kvalitativa delen bestar i djupintervjuer (Banaka, 1981; Lantz, 1993; Kvale, 1997) med
anstédllda 1 Foreningssparbanken samt deltagare i Resursbanken. Den kvalitativa delen av stu-
dien har foljt riktlinjerna for Grounded Theory (Glaser, 1978; Glaser & Strauss, 1967)



Datainsamling

For studien valdes 11 lokala banker ut dir samtlig personal deltog i undersok-
ningen. De utvalda bankerna var: Harnosand, Sollefted, Falun, Kristinehamn, Stockholm
nordost, Stockholm syd, Nissjo, Gislaved, Malmo vister, Landskrona samt Dals-Ed. Vidare
ingick 10 % av personalen frdn Spadab, Spintab och Gemensamma enheter i den forsta enkit-
studien. Urvalet av dessa gjordes genom slumpmaéssigt urval utifran personalmatrikel. Urvalet
av banker baserades pé kravet att de skulle representera olika landséndar likvil som storstad,
stad och landsbygd samt representera omrdden med olika forutsittningar vad géllde arbets-
marknad och utbildningsmdgjligheter. Dessutom skulle de vara representativa for lokala banker
vad gillde personalsammanséttningen.

Infor att den forsta enkéten distribuerades genomfordes en provomgang dir 12
personer inom vissa lokala banker i Stockholm besvarade enkéten och sedan traffade under-
sOkningsledaren for en genomgang av enkétens struktur, innehéll och relevans (Kjellberg,
1989).

Bifogad till den forsta enkéten fanns en blankett dir man kunde anmaila sitt in-
tresse att delta som intervjuperson i studien (bil. 1). Malet var att fa tillrackligt madnga anmal-
ningar att kraven pa geografisk spridning, kon, alder och tidigare banktillhorighet tillfreds-
stalldes.

Enkéterna

Foreningssparbanken. En forsta enkét (bil. 1) distribuerades till de 11 lokala bankerna, Spin-
tab, Spadab och Gemensamma enheter i mars 1998. Sammanlagt ingick 831 personer i stu-
dien. Bortfallet bland Spintab, Spadab och gemensamma enheter vart sa hogt att det inte be-
domdes som meningsfullt att inkludera dessa grupper i analysarbetet. Att svarsfrekvensen
blev sa 14g i dessa grupper berodde troligen pa att de inte berdrdes av fusionen pd samma tyd-
liga sitt som personal i1 lokal bank. Det kan darfor antas att de inte kdnde sig berérda av en-
kéten och att de déarfor avstod fran att besvara den.

Ytterliggare tva enkéter distribuerades till personalen i lokal bank; en varen 1999 (bil. 2) och
en vid drsskiftet 1999/2000 (bil. 3).

Syftet med enkéterna har varit att belysa hur personalen upplevt fusionen mellan
bankerna; hur den paverkat arbetsmiljon och arbetsklimatet samt om fusionen och de fordnd-
ringar som f0ljt i dess spar har paverkat vilbefinnandet. I de tva senare enkéterna har man
ocksa blivit tillfrigad om sin syn pa Resursbanken. Den sista enkéten har dessutom behandlat
grad av personlig utveckling 1 under fusionsprocessen.

Svarsfrekvenser och bortfall. Svarsfrekvensen for den forsta enkéten uppgick ur-
sprungligen till 58 %. Genom att exkludera Spintab, Spadab och Gemensamma enheter ur
studien hojdes svarsfrekvensen till 70 % vilket innebar en pétaglig forstdrkning av materialets
reliabilitet att dtgéirden ansags vélmotiverad.

De foljande tva enkiterna distribuerades enbart till lokala banker men svarsfre-
kvensen nadde dock inte upp till samma niva som for den forsta enkéten. En enkét distribue-
rades varen 1999 och erhdll en initial svarsfrekvens pd 49 %. Efter att de tre banker (Stock-
holm nordost, Stockholm syd samt Kristinehamn) med den ldgsta svarsfrekvensen exkluderats
erholls en svarsfrekvens pd 60 %.

Den tredje enkéten distribuerades kring arsskiftet 1999/2000 och erhéll en initial svarsfrek-
vens pa 59 %. Aven hir exkluderades de tre bankerna med den simsta svarsfrekvensen; Kris-
tinechamn, Falun och Malmo Vister varefter svarsfrekvensen blev 64 %. Det kan finnas flera
forklaringar till varfor bortfallet blev s hogt vid de tva senaste métningarna. Det ar ként att




vid det andra méittillfallet, varen 1999, si krockade enkiten med andra undersdkningar i vissa
lokala banker, bl.a. 1 Kristinehamn. Personalen kan ha varit inne 1 en fusionssvacka som péa-
verkat motivationen att besvara enkéten. Inom manga lokala banker upplevdes arbetsbelast-
ningen som hog vid tidpunkten f6r den andra métningen, vilket kan ha inneburit att man valt
bort att besvara enkéten av tidsskil. Vid det tredje mattillfallet hade Malmo Véster upplosts
och ingick i en ny gemensam lokal bank i Malmo nagot som troligen paverkat personalen att
avstd fran att svara. I vissa lokala banker har inte personalen fatt en korrekt information om
studien och dess syfte vilket ocksé kan ha inverkat pd benégenheten att svara.

Vare sig enkat 2 eller 3 erhaller alltsa sddana svarsfrekvenser att det anses moj-
ligt att utan vidare generalisera enkitresultaten till all personal inom lokala banker. Det dr
dock for denna rapports skull vardefullt att redovisa resultaten dven fran dessa enkiter for att
bilden av fusionsprocessen som den upplevts av personalen ska bli sa tydlig som mojligt.

Resursbanken.

En enkait har distribuerats till deltagarna 1 Resursbanken, totalt 1348 personer och
enkéten besvarades av 858 personer, se tabell 1 for fordelningar av de svarande. Enkéten be-
svarades 1 samband med att deltagarna lamnade Resursbanken och datainsamlingen har darfor
pagatt kontinuerligt fran augusti 1998 till januari 2000. Enkédten har behandlat upplevelsen av
tiden 1 Resursbanken, samarbetet med rddgivaren och dennes kompetens/ engagemang
etcetera (bil. 4).

Tabell 1. Svarsfordelning » for de som svarade pa Resursbanksenkéten. Att talen inom varje grupp inte summe-
rar till 858 beror pa att samtliga inte svarat pa frdgorna om kon, tidigare banktillhorighet eller vilket
Resursbanksomrdde man tillhorde.

n

Min 186
Kvinnor 662
Foreningsbanken 324
Sparbanken 505
Resursbanken 1

Norra 98
Vistra 147
Stockholm 194
Mellersta 186
Sodra 209

Den genomsnittlige deltagaren i detta material hade varit inne 1 Resursbanken 10,6 manader,
de med ldngsta tiden i Resursbanken hade varit med 1 24 manader (2 personer) och de med
kortaste deltagartiden hade varit med i en manad (24 personer).

Svarsfrekvenser och bortfall. Svarsfrekvensen for denna enkit blev 63 %, alltsa
inte fullt tillrdckligt for att resultaten ska vara fullt generaliserbara till samtliga deltagare.
Aven hir finns olika méjliga anledningar till att man inte svarat pa enkiten. Att man efter att
ha avslutat sin kontakt med Resursbanken och dirigenom ocksa sin anstillning i Férenings-
sparbanken har man inte varit motiverad att besvara enkédten. Man har inte erhallit enkéten
(enkéten tillhandaholls av radgivarna och detta kan ha fallerat). Ett antal personer (63 perso-
ner) hade avbrutit kontakten med Resursbanken utan att man funnit en sysselsittningslosning
och kan ha avstétt fran att besvara enkéten. Ytterligare négra (76 personer) hade inte funnit




ndgon ny sysselséttning vid tiden for Resursbankens stéingning och det dr oklart ifall de erholl
nagon avgangsenkait.

Dock ér detta den enda tillgéingliga enkitdata som finns insamlad bland Resurs-
bankens deltagare varfor det dr visentligt att resultaten redovisas.

Intervjuerna

Upprepade djupintervjuer har genomforts med personal i Féreningssparbanken
och deltagare 1 Resursbanken. Bifogad till den forsta enkéten som gick ut varen 1998 fanns en
blankett ddr man kunde anméla intresse att delta i studien som intervjuperson. Totalt inkom
44 anmaélningar av vilka 30 personer valdes ut for deltagande di de anségs pé ett bra sétt re-
presentera bankens personal vad géllde kon, alder, yrkeskategori och geografisk spridning
(tabell 2). D4 intresseanmélan gick ut redan i mars 1998 var det ménga som &nnu inte tagit sitt
beslut vad gillde ifall man skulle stanna i banken eller inte. Urvalet av intervjupersoner kom-
pletterades darfor efter den 30/6 1998 med ytterligare intervjupersoner som anmélt sig som
deltagare 1 Resursbanken Dessutom intervjuades 6 rddgivare 1 Resursbanken.

Tabell 2. Fordelning av intervjupersoner exklusive radgivare i Resursbanken utifrén intresseanmélan och kom-
pletterande urval.

Kon
Kvinnor 29
Min 24

Foreningssparbanken / Resursbanken

Personal i Foreningssparbanken 30
Deltagare i Resursbanken 23
Tidigare banktillhorighet

Foreningsbanken 20
Sparbanken 33
Geografisk spridning

Angermanland 6
Dalarna/Nérke 6
Dalsland 8
Stockholm 12
Smaland 11
Skane/Blekinge 10

Intervjuernas vars lingd varierade mellan 30 — 75 minuter; spelades in pd band
och har sedan skrivits ut ordagrant. Utskrifterna har for denna rapport analyserats manuellt
genom att samtliga intervjuer har lasts och meningsbyggande enheter, meningar och stycken,
har extraherats ur den ursprungliga texten och anvénts som underlag for resultatpresentation-
en. Det extraherade materialet har grupperats efter tidigare banktillhdrighet for att underlitta
analysen av eventuella skillnader mellan personalgrupperna. Pa liknande sitt har materialet
behandlats for att se ifall skillnader fanns mellan k6én och storstad, stad och samhélle/lands-
bygd.



Resultat

Foreningssparbanken

I det foljande presenteras resultaten fran de tre enkdtméitningarna. De resultat
som anges som signifikant dtskilda i denna rapport &r signifikanta pa 99 % eller hogre (p<.001)
nivd om inget annat tydligt anges.

Arbetsklimat. I den fOrsta enkiten tillfragades man om hur man upplevde arbets-
klimatet i den bank man tidigare arbetat i samt vad man trodde om ’den andra banken”, dvs.
Foreningsbankspersonal ombads skatta arbetsklimatet i Sparbanken och tvirtom. Meningen
var att hir kunna predicera eventuella kulturkrockar mellan de bagge bankerna. Resultaten
(tabell 3) visar att savil Foreningsbankspersonal som Sparbankspersonal 6verlag hade en mer
positiv syn pa arbetsklimatet i den egna banken jamfort med vad man trodde om arbetsklima-
tet i den andra banken. Foreningsbankspersonal upplevde dock arbetsklimatet som béttre i den
egna banken @n vad Sparbankspersonalen gjorde vad géllde sddant som samarbete, laganda,
kamratskap, effektivitet, medarbetarinflytande, service till kund, kontakt mellan avdelningar
och grad av eget ansvar. Foreningsbankspersonalen hade ocksa en mer negativ uppfattning
om arbetsklimatet 1 Sparbanken &n vad Sparbankspersonalens hade om arbetsklimatet i Fore-
ningsbanken.

Tabell 3. Synen bland f.d. Féreningsbankspersonal (FB) och f.d. Sparbankspersonal (SPB) pa arbetsklimatet i
den egna respektive den andra banken. Signifikanta skillnader mellan medelvidrdena markeras med fetstil i rott
for FB personal och blatt for SPB personal. Signifikanta skillnader mellan personalgrupperna i syn pa den egna

banken eller pd andra banken markeras med streck. Svaren avgavs pa en 5-gradig skala dér 1= 1 mkt. lag grad
och 5= 1 mkt. hog grad.

Den egna banken Den andra banken

FB SPB FB SPB
Oppenhet 3,89 3,61 2,63 — 2,11
Byrékrati 2,79 2,95 3,76 —— 2,96
Hogt i tak 3,73 3,53 2,70 — 3,06
Samarbete 4,04 —— 3,66 2,51 — 3,22
Laganda 4,13 3,64 247 — 3,29
Kamratskap 4,36 — 4,03 2,83 — 3,31
Flexibilitet 3,58 3,41 2,45 — 2,96
Forandringsvilja 3,32 3,46 2,90 — 2,57
Stort avstand 2,19 2,53 3,33 ——— 2,91
mellan chefer
och anstillda
Nytankande 3,22—— 3,51 3,07 — 2,55
Effektivitet 3,46 3,37 2,87 2,72
Skicklig ledning 3,23 3,37 3,20 —— 2,80
Jamstilldhet mellan 3,26 3,36 2,98 2,93
konen
Klara méalséttningar 3,18 3.47 334 ——— 2,82
Medarbetarinflytande 3,48 3,37 2,71 —— 2,96
God service till kund 4,46 —— 4,02 2,29 —— 3,44
God kontakt mellan 3,91 3,35 2,36 ——— 2,21
avdelningarna
Ansvar at den enskilde 3,86 3,74 2,83 3,02
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Tabell 4. Jamforelse mellan personal fran Foreningsbanken och Sparbanken av upplevt arbetsklimat i Féreningssparbanken
(FSB) och den bank man tidigare arbetat (TB) i. Signifikanta skillnader mellan medelvérdena markeras med fetstil. I de fall
det foreldg signifikanta skillnader inom en personalgrupp i syn pé arbetsklimat i FSB och den tidigare banken (TB) markeras

detta med streck mellan vdrdena. Svaren avgavs pa en 5-gradig skala dér 1=1 mkt. lag grad och 5= 1 mkt. hog grad.

Personal fran:

Oppenhet

Byrékrati

Hogt i tak
Samarbete

Laganda
Kamratskap
Flexibilitet
Fordandringsvilja
Stort avstand

mellan chefer

och anstéllda
Nytankande
Effektivitet

Skicklig ledning
Jamstélldhet mellan
konen

Klara mélséttningar
Medarbetarinflytande
God service till kund
God kontakt mellan
avdelningarna
Ansvar at den enskilde

Foreningsbanken
FSB B

2,81 —— 3,89
3,49 ——2.79
2,86 — 3,75
2,97 —— 4,04
291 —4,13
3,18 — 4,36
2,92 — 3,58
3,40 3,31
3,13 —— 2,18
3,56 3,22
2,89 —— 3,46
3,16 3,23
3,02 3,26
3,46 3,18
2,69 — 3,48
2,83 —— 4,46
2,98 —— 3,91
3,19 — 3,86

Sparbanken
FSB TB
3,25 — 3,61
323 —— 2,95
3,17 —— 3,53
3,03 —— 3,66
3,28 — 3,64
3,60 — 4,03
327 — 341
3,55 3,46
2,79 — 2,53
3,62 3,51
3,18 — 3,37
3,25 3,37
3,22— 3,36
3,51 3,47
3,00 —— 3,37
3,63 —— 4,02
3,18— 3,35
3,51 —— 3,74

Tabell 5. Jamforelse av upplevt arbetsklimat dver de tre enkdtmétningarna, 1998, varen 1999 och érsskiftet
99/00. Signifikanta skillnader i medelvdrdena markeras med fetstil. Svaren avgavs pé en 5-gradig skala dér

1= 1 mkt. 1&g grad och 5= i mkt. hog grad.

Oppenhet

Byrékrati

Hogt i tak

Samarbete

Laganda
Kamratskap
Flexibilitet
Forandringsvilja
Stort avstand

mellan chefer

och anstéllda
Nytidnkande
Effektivitet

Skicklig ledning
Jamstélldhet mellan
konen

Klara malséttningar
Medarbetarinflytande
God service till kund
God kontakt mellan
avdelningarna
Ansvar at den enskilde

1998 1999
3,15 3,37
3,29 3,10
3,10 3,27
3,22 3,31
3,19 3,55
3,50 3,81
3,19 3,23
3,51 3,35
3,60 2,70
2,87 2,41
3,11 3,02
3,23 3,09
3,50 3,32
3,17 3,30
2,93 3,14
3,45 3,18
3,13 3,10
3,44 3,59

99/00

3,35
3,05
3,27
3,42
3,38
3,77
3,20
3,26
2,59

3,43
3,10
3,17
3,41

3,29
3,20
3,42
3,08

3,60
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Man ombads ocksé att skatta arbetsklimatet i Foreningssparbanken varigenom det
erholls en jamforelse mellan den bank man tidigare arbetat i och Féreningssparbanken (tabell
4). Man ska dock notera att samtliga lokalbanker vid tidpunkten fér métningen dnnu inte hade
fusionerat rent fysiskt vilket kan ha paverkat svaren. Resultaten (tabell 4) visar att bada perso-
nalgrupperna upplevde en forsdmring i arbetsklimatet i Féreningssparbanken jamfort med hur
det hade varit i den bank man kom ifran. Féreningsbankspersonal upplevde en hégre grad av
forsdmring i arbetsklimatet jimfort med Sparbankspersonalen. I de senare enkdterna ombads
man aterigen att skatta arbetsklimatet 1 banken vilket kan jdmforas med tidigare mitningar
(tabell 5).

Resultaten visar att det inte skett nagra storre fordndringar 1 arbetsklimatet Gver de
tre métningarna. Kamratskapet 6kade mellan det forsta och andra mattillfillet medan graden
av nytdnkande sjonk under samma period. Servicen till kunden sjonk mellan méttillfdlle ett
och tva men hade aterhdmtat sig vid det tredje mattillfdllet. Vidare hade 6ppenheten dkat
mellan mattillfélle ett och tvd samtidigt som avstandet chef - anstélld krympt.

Hiélsa och vélbefinnande. Man ombads vid den férsta matningen att skatta sin
hélsa som man upplevde att den brukade vara i allménhet och stdlla det mot hur man upplevt
den under de senaste tvd manaderna alltsd perioden februari — mars 1998. Resultaten (tabell 6)
visar att man upplevde en fordndring i hédlsa och vélbefinnande till det sémre under perioden
februari — mars. Resultaten visar ocksa att Foreningsbankspersonal i storre utstrackning rap-
porterade en forsamring.

Forutom de specifika frdgor som besvarades rorande hélsan fick man dven besvara
en frdga om man sammantaget métt simre under perioden (tabell 7). Féreningsbankspersonal
uppgav 1 signifikant hogre utstrackning att de upplevt en forsdmring av hélsan. Resultaten vi-
sar ocksa att Foreningsbankspersonal i signifikant hogre utstrackning varit sjukskrivna och att
de 1 signifikant hogre utstrackning sokt ldkare eller annan vardgivare pga. sin forsimrade
hélsa under perioden februari — mars.

Totalt hade 49,8 % av personalen upplevt en forsdmring av hédlsan under perioden, 43,2 %
upplevde ingen fordandring och 7,1 % upplevde en forbéttring. P& frdgan om denna fordndring
1 hilsan (till det béttre eller simre) kunde séttas 1 samband med arbetssituationen svarade 82,1
% (n=28) av de som upplevt en forbittring av hélsan att den var kopplad till arbetet. Av de
som upplevt en forsdmring 1 hdlsan var det 96,2 % (n=208) som kopplade denna till arbetssi-
tuationen. Man tillfrdgades ocksd om foréndring i konsumtion av alkohol, tobak och lugnande
medicin/sdmnmedel under perioden. Ingen férdndring hade skett.

Tabell 7. Medelvirde for fragan "Har du sammantaget matt saimre dn du brukar de senaste tvd manaderna?”
Svaren avgavs pa en femgradig skala ddr 1= Mycket sdmre 3= Vare sig battre eller simre och 5=Mycket bittre.
Signifikant skillnad uppmattes mellan Foreningsbankspersonal (FB) och Sparbankspersonal (SPB). Mellan méin
och kvinnor var skillnaden signifikant pa p.=.003 niva.

Mittillfalle 1998 Alla Min Kvinnor FB SPB

2,43 2,61 2,35 2,00 2,56
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Tabell 6. Upplevd fordndring av hélsa och vilbefinnande. BAS &r det virde man uppgav som normalt, hur det
brukade vara, 2MAN hur det var under februari — mars. Signifikanta skillnader markeras med fetstil. Tabellen
redovisar dven skillnader mellan médn (M), kvinnor (K) och personal fran Foreningsbanken (FB) och Sparbanken
(SPB) signifikanta skillnader inom grupperna visas kursivt. Svaren avgavs pa en 5-gradig skala dir 1= 1 mkt. lag
grad och 5= i mkt. hog grad.

BAS 2MAN
Kon Bank Kon Bank
Alla M K FB  SPB Alla M K FB  SPB

Kénner Du Dig psykiskt 3,17 3,16 3,15 3,09 3,19 3,62 3,50 3,68 3,98 352
uttrottad efter dagens arbete?
Kénner Du Dig kroppsligt 2,91 2,86 2,94 2,89 292 3,41 3,33 345 3,65 334
trott efter dagens arbete?
Hénder det att Du har svart 3,62 2,64 2,84 3,62 3,61 3,51 3,38 3,56 3,96 3,46

att sldppa tankarna pa arbetet

efter arbetsdagens slut?

Hénder det att Du ar sa trott 3,11 2,99 3,16 3,00 3,15 3,57 348 3,61 3,75 3,44
efter dagens arbete att Du har

svart att ta Dig for ndgot, t.ex.

att utdva en hobby eller triffa

véanner och bekanta?

Hénder det att Du har svart att 2,69 2,64 2,68 2,74 2,67 3,37 3,29 341 3,70 3,28
somna dérfor att tankarna pa

arbetet haller Dig vaken?

Brukar Du ha huvudvérk? 243 2,19 254 238 244 3,15 3,05 3,19 328 3,10

Brukar Du ha problem med 2,64 225 282 2,62 2,65 3,16 299 323 323 3,13
spanningar i rygg/axlar/nacke?
Brukar Du ha problem med 2,03 2,05 2,02 2,14 2,00 3,06 3,03 3,006 3,17 3,02

magen?
Blir Du latt irriterad? 2,44 2,39 245 2,46 243 3,25 3,23 3,26 3,45 320
Brukar Du ha svart att 2,40 2,30 245 2,44 239 3,22 3,18 3,25 3,39 3,17

koncentrera Dig?
Brukar Du kénna Dig orolig? 2,44 229 250 252 241 3,44 336 352 377 334

Fragorna om upplevde hilsa upprepades vid varje mattillfdlle. En variansanalys
genomfordes for att testa for skillnader i upplevd hélsa vid de tre mattillfdllena. Resultaten
(tabell 8) visade att skillnaderna i upplevd hilsa var som storst mellan forsta och andra
mittillfallet med signifikanta skillnader i stressrelaterade symtom sasom magproblem, huvud-
virk, oro etcetera. Det ska dock observeras att man vid forsta mattillféllet skattade upplevd
hélsa under en tviménadersperiod medan man vid mattillfélle tva och tre skattade for det
senaste aret. Detta innebdr ocksé att métningarna tva och tre delvis dverlappar varandra 1 tid.

Samgdendet och Integrationen. Vid de respektive mitningarna har man fatt ta
stdllning till ett antal pastdenden som rort samgaendet och integrationen. Somliga pastdenden
har dterkommit vid varje mitning medan andra endast har férekommit vid ett maéttillfalle. I
tabell 10 redovisas resultaten av de pastdenden som rérde samgéendet.

Vid den sista mitningen fick man besvara fyra frigor som berérde hur ldngt man ansag att
integrationen nétt i den lokala banken (tabell 9). Mellan personalgrupperna forelag signifi-
kanta skillnader sé att Sparbankspersonal tyckte att integrationen natt langre dn vad
Foreningsbankspersonalen gjorde. Det fanns inga skillnader mellan de lokala bankerna eller
mellan mén och kvinnor.
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Tabell 8. Variansanalys dver medelvardesskillnader for upplevd hélsa vid de tre mattillfdllena. Signifikanta
skillnader markeras med fetstil. Svaren avgavs pa en 5-gradig skala dar 1= i mkt. lag grad och 5= 1 mkt. hog

grad.

Mittillfille 1998 1999 00/99
Kéanner Du Dig psykiskt 3,62 3,70 3,42
uttréttad efter dagens arbete?

Kénner Du Dig kroppsligt 3,42 3,41 3,21
trott efter dagens arbete?

Hénder det att Du har svart 3,51 3,92 3,65
att sldppa tankarna pé arbetet

efter arbetsdagens slut?

Hénder det att Du ar sa trott 3,57 3,65 3,36
efter dagens arbete att Du har

svart att ta Dig for nagot, t.ex.

att utdva en hobby eller triffa

vénner och bekanta?

Hénder det att Du har svart att 3,38 3,13 2,89
somna dérfor att tankarna pa

arbetet haller Dig vaken?

Brukar Du ha huvudvark? 3,15 2,62 2,62
Brukar Du ha problem med

spanningar i rygg/axlar/nacke? 3,16 3,06 3,10
Brukar Du ha problem med 3,06 2,35 2,33
magen?

Blir Du latt irriterad? 3,25 2,88 2,78
Brukar Du ha svart att 3,44 2,78 2,69
koncentrera Dig?

Brukar Du kinna Dig orolig? 3,22 2,80 2,65
Brukar Du kénna Dig stressad? 3,46 3,72 3,52

I tabell 11 redovisas resultaten av de pastdenden som rorde integrationsprocessen.

De visar att personalgruppen upplevde att integrationsprocessen frimst kédnnetecknades av

centraliserade beslut, framtidsinriktad ledning, byrdkrati och att nya idéer provades.
Kontakten mellan den lokala banken och den centrala administrationen upplevdes som mindre
bra liksom mojligheten att sjdlv aktivt delta. Inte heller upplevde man att det togs ndgon hén-

syn till den enskilde medarbetaren. Det fanns signifikanta skillnader mellan hur

Tabell 9. Upplevelse av integrationen i den lokala banken vid sista méttillfallet 99/00. Svaren avgavs pa en 5-

gradig skala dir 1=1 mkt. 1ag grad och 5= i mkt. hdg grad. Signifikanta skillnader mellan personalgrupperna re-

dovisas i fetstil.

Vi ser pa kunderna som rdda respektive grona
Vi ser pa varandra som rdd respektive gron
personal.

Kunderna behandlar oss fortfarande som om

vi var tva skilda banker.

Vi har pa alla sitt blivit en ny bank, ingen ténker
eller talar langre i termer av rott eller gront.

FB

2,81
2,65

2,67

2,56

SPB

2,24
1,88

2,22

3,18
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Tabell 10. Variansanalys av medelvirden for Alla vid de tre mitningarna samt T-tester av medelvdarden mellan
Foreningsbankspersonal (FB) och Sparbankspersonal (SPB) vid varje métning. Signifikanta skillnader markeras
med fetstil for skillnader mellan mattillfallena och kursiverad stil for skillnader mellan personalgrupperna. Sva-
ren avgavs pa en 5 gradig skala dér 1= "stdimmer inte alls” och 5= stimmer precis”.

Mittillfalle 1998 1999 99/00

Alla FB SPB Alla FB SPB Alla FB SPB
Samgéendet mellan bankerna 2,42 2,36 244 2,56 89 2,72 2,65 2,04 2,76
paverkar inte mitt arbete.
Jag ogillar samgédendet mellan 2,07 2,18 2,03 2,21 222 221 2,01 2,35 1,94
bankerna.
Samgéendet och allt vad det 1,98 2,01 1,97 2,09 2,27 2,04 1,91 2,35 L85

inneburit har gjort att jag for-
lorat lusten att ga till arbetet.
Jag tror att manga farit illa i 3,86 4,10 3,81 4,17 441 4,11 4,01 4,18 4,00
samband med samgaendet
mellan bankerna.
Det som var kdnnetecknande 2,59 3,89 2,20 2,92 3,25 2,70 2,83 3,73 2,61
for arbetskulturen i den bank
jag arbetade i tidigare kommer
att forsvinna i och med sam-
géendet.
Agama vinner langsiktigt D 4,05 4,15 4,03 2 3,81 3,84 3,80 3,85 393 3,79
pa att bankerna gatt samman.
Kunderna vinner langsiktigt " 3,48 3,30 3,53 3,32 3,30 3,33 3,44 3,53 341
pa att bankerna gatt samman.
Bankpersonalen vinner lang- b 3,34 3,19 3,38 3,23 323 324 3,37 3,34 3,33
siktigt pa att bankerna gatt
samman.
Samhillet vinner langsiktigt " 3,31 3,11 3,37 3,30 3,27 331 3,38 331 3,40
pa att bankerna gatt samman.
Kunderna &r positiva till sam- 2,82 2,56 2,90 2,43 1,93 2,56 2,71 2,42 2,84
géendet mellan bankerna.
Jag dr positiv till samgéendet 3,63 347 3,68 3,60 3,34 3,66 3,66 3,30 3,70
mellan de bada bankerna.
Jag tror att den bank jag 2,38 3,65 2,00
arbetade i forut forlorar pa
samgéendet.
Just nu kénns det rétt rorigt 3,76 4,55 3,55
med den nya banken.
Jag kénner mig lite vilse och 2,27 2,97 2,06
frimmande infor
Foreningssparbanken.
Jag tror att jag kommer att 3,73 3,44 3,82
trivas i Foreningssparbanken.
Jag &r oséker pa om jag kommer 2,13 2,45 2,03 (p.=.003)?
att "platsa" i den nya banken.

Jag hade hellre sett att vi 2,20 242 219 9
fusionerat med ndgon annan.
Samgéendet var nddviandigt for min 2,87 3,43 2,69

gamla banks dverlevnad pé lagre sikt.

5 ar eller lingre

? Signifikant skillnad mellan mén (M=4,25) och Kvinnor (M=3,96)
% Signifikant skillnad mellan mén (M=1,76) och Kvinnor (M=2,30)
¥ Signifikant skillnad mellan min (M=2,47) och Kvinnor (M=2,02)

integrationen upplevdes av Foreningsbanks- respektive Sparbankspersonal 1 graden av upp-
levd byrékrati, centraliserade beslut, medarbetarnas lika virde, bankernas lika vérde, att lo-
kalbankerna forlorat sin sérprégel, hidnsyn till den enskilde och dialog mellan ledning och me-
darbetare.
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Tabell 11. Upplevelse av integrationsprocessen utryckt i medelvérde vid de olika mattillfdllena for samtlig per-
sonal (Alla) samt uppdelat i Féreningsbankspersonal (FB) och Sparbankspersonal (SPB). Signifikanta skillnader
markeras med fetstil. Resultaten baseras pé en variansanalys for Alla samt T-tester for de bagge personalgrup-
perna. Svaren avgavs pa en 5-gradig skala dar 1= i mkt. lag grad och 5= 1 mkt. hog grad.

Mittillfille 1998 1999 99/00

Alla FB SPB Alla FB SPB Alla FB SPB
Centraliserade beslut 3,89 4,28 3,77 3,86 3,98 3,93 3,83 3,81 3,84
Framtidsinriktad ledning 3,69 3,75 3,67 3,35 3,46 3,31 3,34 3,57 3,31
Byrékrati 3,34 3,70 3,24 3,20 3,32 3,17 3,29 3,38 3,30
Att nya idéer provas 3,24 3,38 3,20 3,03 3,00 3,05 3,15 3,19 3,16
God tillgang till information 3,18 321 3,17 3,24 3,57 3,16 3,31 3,49 3,30
Att lokalbankerna 3,06 3,84 2,83 3,16 3,63 3,05 3,23 3,26 3,20
forlorat sin sérpragel
Dialog mellan ledning och 2,90 2,62 2,99 2,73 2,79 2,72 2,83 2,83 2,88
medarbetare
Alla medarbetares lika virde 2,82 2,28 2,98 3,19 2,84 3,29 3,13 2,60 3,29
Rivalitet mellan bankerna 2,64 2,93 2,55 2,42 2739 2,42 2,39 272 2,33
Bada bankernas lika varde 2,73 1,68 3,05 2,89 1,93 3,14 2,93 2,13 3,18
Bra kontakt mellan lokal 2,71 2,65 2,72 2,59 2,67 2,58 2,61 2,67 2,59
bank och central administration
Maojlighet att aktivt delta i 2,69 2,42 2,77 2,73 2,70 2,74 2,78 2,85 2,80
forandringsarbetet
Hénsyn till den enskilde 2,62 2,30 2,72 2,62 2,64 2,59 2,73 2,69 2,79
medarbetaren

Pedagogiska processen. I den forsta enkéten fick man besvara nagra frdgor som
rorde pedagogiska processen, om man deltagit 1 dialogerna och om dessa gav den information
som behovdes for att fatta beslut om man skulle stanna i banken eller inte. Man tillfridgades
ocksa ifall man avsag att stanna 1 Foreningssparbanken eller ga till Resursbanken
Det var 98,5 % som deltagit i alla eller flertalet dialoger. I tabell 12 redovisas hur man upp-
levde pedagogiska processen. Det fanns inga skillnader mellan de olika personalgrupperna
eller konen hur man upplevt pedagogiska processen.

Tabell 12. Hur man upplevde pedagogiska processen. Svaren rangordnade efter medelvérde. Svaren avgavs pa
en S-gradig skala dar 1= 1 mkt. lag grad och 5= i mkt. hog grad.

Pedagogiska processen har...

gett en god bild av bankens vision 3,62
gett en god bild av bankens affarsidé 3,51
gett en god bild av bankens strategi 3,41
gett en god bild av bankens ménniskosyn 3,36
gett en god kunskap om den framtida banken 3,21
gett mig den information jag behover for att 3,16

fatta ett bra beslut infér valet om att stanna
kvar i eller 1dmna banken.
kannetecknats av en genomgéende hog kvalitet. 2,70

Stanna i banken eller g till Resursbanken. Av de tillfragade avsdg 77,4 % att
stanna 1 Foreningssparbanken, 10,3 avsag att lamna banken, dvriga 12,1 % var tveksam-
ma/visste inte. Bland de som bestdmt sig for att Iimna banken eller som @nnu inte bestdmt sig
avsag 44,6 % att utnyttja Resursbanken ifall man skulle bestdmma sig for att [dimna banken;
28, 7 % avsag att inte gora det, 5 % ansag att de hade fatt for lite information for att kunna be-
stimma sig och Ovriga svarade “’vet ¢j”.
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Vid andra och tredje maittillféllet fick man svara pa fragan om man under det
gingna aret haft funderingar pa att sluta i banken, om man 1 sa fall aktivt sokt arbete etcetera.
Vid den sista métningen fick man &ven svara pa fragan ifall man idag (dvs. vid arsskiftet
99/00) skulle vilja att ga till Resursbanken ifall den mgjligheten hade funnits. Da inga
signifikanta skillnader uppmattes mellan mattillféllena presenteras endast resultatet frén den
sista métningen har (tabell 13).

Tabell 13. Svarsfordelning i % samt n varde for fragor om att sluta i Foreningssparbanken.

Mitning 99/00
Svarsalternativ: Ja Nej Tveksamt n

Om Du idag blev erbjuden ett 254 36,6 38,0 295
likvardigt arbete i en annan

bank skulle Du dé ldmna

Foreningssparbanken?

Om Du idag blev erbjuden ett 33,6 26,8 39,7 295
likvérdigt arbete inom ett annat

verksamhetsomrade skulle Du

dé lamna Foreningssparbanken?

Om Du idag fick vélja skulle Du 10,2 61,2 28,6 294
da lamna Foreningssparbanken
och ga till Resursbanken?

Svarsalternativ: Ofta Det har Nej
hént
Har Du under det gangna éret 12,2 452 42,5 294
haft planer pa att sluta i Férenings-
Sparbanken?
Svarsalternativ: Aktivt Passivt Inte
lingre
Soker Du efter annat arbete? 12,8 74,4 12,8 164
Svarsalternativ: Enda Storsta Enav  Ingen
anledn. anledn. anledn. anledn.
Ar samgéendet mellan bankerna " 17,0 21,8 26,1 35,2 165

och effekterna av det en anledning
till att Du sokt/sdker nytt arbete?

! Signifikant skillnad mellan Féreningsbankspersonal (M=2,24) och Sparbankspersonal (M=2,90), Foreningsbankspersonal mer benéigna se
samgaendet som en anledning att sdka nytt arbete.

Arbetssituation. Vid de tre mitningarna har man fatt uppge hur man upplevt sin
arbetssituation och sin nidrmaste 6verordnade. I tabell 14 redovisas resultaten avseende upp-
levd arbetssituation och tabell 15 redovisar synen pa narmaste 6verordnad. Man har ocksa fatt
besvara nagra fragor som ror mojligheten till egen utveckling i banken (tabell 16).
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Tabell 14. Upplevd arbetssituation over de tre méttillféllena. Signifikanta skillnader mellan medelvirdena
redovisas med fetstil. Svaren avgavs pa en 5-gradig skala dér 1= 1 mkt. 1&g grad och 5= 1 mkt. hog grad.

Miitning 1998 1999 99/00
Jag tycker att jag...

Passar for mitt jobb. 4,18 4,13 4,15
Vet vad som forvéntas 4,05 4,02 3,99
av mig

Upplever stor arbetspress. 4,01 4,26 3,93
Har stort ansvar. 3,85 3,94 3,91
Fér anvindning av mina 3,76 3,69 3,66
formagor.

Kan fatta sjdlvstindiga 3,55 3,59 3,52
beslut.

Upplever framgéng. 3,29 3,27 3,35
Sjalv kan paverka min 3,10 3,09 3,22
arbetssituation.

Har stort inflytande. 3,03 3,08 3,10
Ar riadd att gora fel. 2,32 2,41 2,38
Har bra 16n. 2,21 2,51 2,29
Mitt jobb...

Ar ldrorikt. 3,97 3,93 3,87
Ar slitsamt. 3,77 4,07 3,80
Ger stindigt nya 3,66 3,56 3,66
utmaningar.

Ger mig god inblick i 3,38 3,28 3,28
vad som sker i banken.

Gar fore familj och fritid. 2,55 2,83 2,60
Gor mig nervos. 1,61 1,91 2,02
Ar enformigt. 1,72 1,78 1,92

Vid det forsta mattillfdllet fanns det signifikanta skillnader mellan mén och
kvinnor dir kvinnor upplevde att de hade sdmre 16n (medelvirde: min = 2,46/kvinnor = 2,09) och en
lagre grad av inflytande (medelvirde: mén = 3,31/kvinnor = 2,90). Vid andra mattillfdllet fanns det
signifikanta skillnader mellan mén och kvinnor dir kvinnorna 1 lagre utstrackning upplevde
att arbetssituationen priaglades av att de hade ansvar (medelvirde: mén = 4,17/kvinnor = 3,84).
Skillnaden i1 upplevt ansvar var ocksa signifikant atskild mellan Féreningsbanks- och
Sparbankspersonal dar Féreningsbankspersonalen upplevde sig ha en lidgre grad av ansvar
(medelvirde: FB= 3,61/SPB = 4,04). Vid tredje méittillfallet slutligen dterkom skillnaden mellan
mén och kvinnor i syn pé 16n (medelvirde: mén = 2,61/kvinnor = 2,12).

Vidare var skillnaden signifikant mellan personalgrupperna i synen pa chefen som
samarbetsvillig (medelvirde: FB= 3,38/SPB = 3,83). | dvrigt fanns inga signifikanta skillnader
mellan mittillfdllena eller mellan olika grupper i syn pa ndrmaste chef varfor endast resultaten
frén sista mitningen presenteras har (tabell 15).

Man tillfragades ocksa om Foreningssparbankens syn pa medarbetaren och kunden
vid de tre métningarna. Resultaten (tabell 17) visade att man mellan forsta och andra méttill-
fallet upplevde att Foreningssparbankens syn pa medarbetaren och kunden férsamrades i rela-
tion till den som hade funnits i den gamla banken. En forsdmring som kvarstod vid den sista
matningen
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Tabell 15. Medlevirden vid sista méitningen av hur man upplevde nidrmast dverordnad. Svaren avgavs pé en 5-

gradig skala dir 1= 1 mkt. 1&g grad och 5= i mkt. hog grad.

Miitning 99/00
Ansvartagande 3,74
Kunnig 3,82
Mién om sin 3,72
personal

Samarbetsvillig 3,74
Rittvis 3,60
Egensinnig 2,48
Stark 3,49
Forstaende 3,72
Omdoémesgill 3,47
Stodjande 3,56
Effektiv 3,40
Lyhord 3,52
Uppmuntrande 3,52
Ett ideal for mig 2,86

Tabell 16. Medelvérden for syn pa mojligheter for egen utveckling inom Foreningssparbanken. Svaren avgavs pa

en 5-gradig skala dir 1= i mkt. ldg grad och 5= i mkt. hog grad.

Maittillfille 1998 1999
Inom Foreningssparbanken finns mojligheter 3,60 3,40
for mig att utvecklas.

Mojligheterna att utvecklas ar stérre i Férenings- 3,09 2,69 "
Sparbanken an vad de var i den bank jag arbetade

i forut.

99/00
3,39

2,61

Y Vid mittillfille tva fanns det en signifikant skillnad mellan personalgrupperna dir Foreningsbankspersonal i hogre utstrickning (M=3,11)

sag bittre utvecklingsmojligheter dn vad Sparbankspersonal gjorde (M=2,57).

Tabell 17. Variansanalys av medelvérden fran de tre mitningarna avseende upplevd syn pa medarbetaren och
kunden. For analysen har svarsskalan vénts sa att svarsalternativet 1= mkt simre och 5= mkt. béttre. Svarsalter-
nativet 6= "’vet ¢j” har inte anvénts i analysen. Signifikanta skillnader redovisas med fetstil. Resultaten frén for-
sta méitningen ir signifikant skilt i bdda variablerna savil fran resultatet frdn andra métningen som fran tredje

matningen. Mellan andra och tredje métningen fanns ingen signifikant skillnad.

1998 1999 99/00
Skiljer sig Foreningssparbankens syn 2,72 2,44 2,54
pa medarbetaren fran den som fanns
i den bank Du arbetade i forut?
Skiljer sig Foreningssparbankens syn 3,04 2,59 2,74

pa kunden fran den som fanns i den
bank Du arbetade i forut?
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Tabell 18. Variansanalys och T-tester avseende fragor angéende fortroende for bankledningen och bankens dgare
samt varifrdn man anser sig fa uppskattning for sitt arbete. Vid andra och tredje mattillfallet hade fragan om for-
troende for bankens ledning delats upp i tvé fragor, fortroende for bankens centrala respektive lokala ledning.
Jamforelse mellan méttillfallena gjordes dérfor mellan fragan fran forsta enkiten om fortroende for bankens led-
ning och fortroende for central respektive lokal ledning fran andra och tredje enkéten. En signifikant skillnad
uppmiattes och denna markeras med ett streck mellan de dtskilda medelvérdena.

Miitning 1998 1999 99/00
Jag har fortroende for 3,39

bankens ledning.

Jag har fortroende for 2,56 2,61
bankens centrala ledning

Jag har fortroende for den 3,52 3,54
lokala bankens ledning

Jag har fortroende for 3,35 2,97 3,00
bankens édgare.

Jag far uppskattning for 3,05 3,10 3,04
det jag gor fran banken. | |

Jag féar uppskattning for 3,98 3,93 3,91

det jag gor fran kunderna.

Tabell 19. Variansanalys av fragor om vision, affirsidé och dvergripande mal. Signifikanta skillnader mellan
medelvirden redovisas med fetstil. Svaren avgavs pa en 5-gradig skala dédr 1= 1 mkt. 1ag grad och 5= i mkt. hog
grad.

Miitning 1998 1999 99/00
Jag anser att jag dr vil insatt i Forenings- 3,82 3,62 3,41
Sparbankens vision.

Jag anser att jag dr vél insatt i Forenings- 3,80 3,67 3,45
Sparbankens afféarsidé.

Jag anser att jag ar vél insatt i Forenings- 3,74 3,61 3,43
Sparbankens dvergripande mal.

Jag stéller upp pa Foreningssparbankens 3,87 3,70 3,60
vision.

Jag stéller upp pa Foreningssparbankens 3,87 3,73 3,62
affarsidé.

Jag stdller upp pé Foreningssparbankens 3,84 3,67 3,59
overgripande mal.

Jag anser att vi pa vart kontor/enhet arbetar 1 3,75 3,52 3,50
enlighet med Foreningssparbankens vision.

Jag anser att vi pa vart kontor/enhet arbetar 1 3,78 3,55 3,54
enlighet med Foreningssparbankens affarsidé.

Jag anser att vi pa vart kontor/enhet arbetar i 3,78 3,55 3,50

enlighet med Foreningssparbankens
overgripande mal.

I enkiterna stélldes dven fragor om grad av fortroende for ledning och dgare varifrdn man
kdnner att man far uppskattning for sitt arbete (tabell 18).

Visionen. Vid varje mitning stédlldes fragor om synen pa Foreningssparbankens
vision, affédrsidé och dvergripande mal. Man fick ta stéillning till dels vad man tyckte om dem
1 jamforelse med det som funnits 1 den gamla banken dels om man var insatt 1 den, stéllde upp
pa dem samt tyckte att man arbetade i enlighet med dem. Vid de tva senaste mitningarna fick
man ocksé ange ifall man trodde att Foreningssparbanken skulle komma att uppfylla de mal
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och visioner som sattes upp i samband med samgaendet och om dessa mal skulle uppfyllas
inom den tidsram som angivits.

Resultaten (tabell 19) visar att man under tiden frén forsta till sista méitningen
upplevde sig fa en signifikant lagre forstaelse for savél vision, affarsidé och dvergripande mal.
Vidare upplevde man att man i mindre utstrdckning arbetade i enlighet med dessa, denna
skillnad visade sig mellan forsta och andra mattillféllet.

Pa liknande satt uppmaittes en forandring mellan forsta och andra mattillféllet vad
géllde synen pa Foreningssparbankens vision, affarsidé och mal 1 jamforelse med vad som
funnits vid den bank som man arbetade i tidigare. Vid forsta méttillfallet utfoll jamforelsen
signifikant hogre till Foreningssparbankens fordel én vad som var fallet vid andra méitningen
(tabell 20).

Tabell 20. Medelvérden roérande jamforelse mellan Foreningssparbankens vision, affarsidé och mal och den bank
man tidigare arbetat i. For analysen har svarsalternativen 1-5 anvénts ddr 1= mkt béttre och 5= mkt. sdmre.
Svarsalternativen vet €j” och “’kénner ej till bankens...” har inte anvénts i analysen. Notera att en 4djning i me-
delvérde hér representerar en forsdmring. Signifikanta skillnader redovisas med fetstil.

Mitning 1998 1999 99/00
Skiljer sig Foreningssparbankens vision 2,49 2,82 2,80

fran den som fanns i Din gamla bank?

Skiljer sig Foreningssparbankens afférsidé 2,55 2,80 2,80

fran den som fanns i Din gamla bank?

Skiljer sig Foreningssparbankens 2,51 2,77 2,73

overgripande mdl fran de som fanns

i Din gamla bank?

Det forelag inga skillnader mellan de olika personalgrupperna eller mellan mén och kvinnor 1
dessa avseenden.

En majoritet trodde att de mal visioner som presenterats i samband med fusionen
kommer att delvis uppfyllas medan man var tveksam ifall denna uppfyllelse skulle ske inom
den angivna tidsramen (tabell 21). Det forelag inga signifikanta skillnader mellan méttillfal-
lena, inte heller mellan personalgrupper eller kon.

Tabell 21. Svarsfordelning 1 % 6ver hur man trodde att vision/mél skulle uppfyllas och ifall de skulle uppfyllas i
tid. Tabellen redovisar resultaten fran den sista méatningen 99/00 (n=295).

Ja, helt och fullt Ja, delvis Tveksamt Nej

Tror Du att Foreningssparbanken kommer att uppfylla de 8,5 64,7 244 2,4
mal och visioner man satte upp i samband med samgéendet?

Ja Tveksamt Nej
Tror Du att Foreningssparbanken kommer att uppfylla malen
och visionerna inom den tid man angav nér de presenterades? 16,4 58,0 25,6

Personlig utveckling Vid den sista métningen stélldes ett antal fragor som berdrde
personlig utveckling under fusionsprocessen, ifall man haft ndgra PU-samtal samt ifall man
upprittat och foljde den kompetensutvecklingsplan som var och en skulle gora som valde att
stanna 1 banken.
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Vad gillde den personliga utvecklingen visade resultaten att man i storsta grad
upplevde en utveckling vad géllde den mer professionella delen medan de “mjukare” vardena
inte utvecklats i samma utstrackning. Slunda far pdstdenden som “’jag lart mig mycket nytt”,

99 99

’jag har hdjt min kompetens”, ”jag har utvecklats i mitt yrke” de hogsta medelvéardespodngen.
Medan péstdenden som jag mér battre”, ’jag kidnner mig lugn och avspind”, “’jag kdnner mig
full av entusiasm” far ldgre medelviardespodng. Bland de som far den ldgsta medelvardespo-
angen dterfinns pastdendet banken satsar pa sin personal” (tabell 22). Det forelag inga signi-

fikanta skillnader mellan nagra grupper i detta avseende.

Tabell 22 . Upplevelse av personlig utveckling under fusionsprocessen. Tabellen redovisar medelvirden fran
sista mattillfallet 99/00, svaren avgavs pa en 5 gradig skala dar 1= 1 mkt. 14g grad och 5= i mkt. hog grad.

Jag har lart mig mycket nytt 3,65
Jag har hojt min kompetens 3,37
Jag har utvecklats i mitt yrke 3,36
Jag kdnner mig kreativ 3,10
Jag har lattare for att ta egna initiativ 3,02
Jag har ”vuxit” som ménniska 3,01
Jag har fatt ett battre sjalvfortroende 2,93
Jag kénner mig kraftfull 2,93
Jag kdnner en stark framtidstro 2,91
Jag har blivit mer harmonisk 2,43
Jag har ldttare for att hdvda mig sjalv 2,89
Jag kénner mig full av entusiasm 2,75
Jag kénner mig lugn och avspind 2,65
Banken satsar pa sin personal 2,51
Jag mar béttre 2,43

Av de som var anstillda i banken vid tidpunkten for det personliga stillnings-
tagandet 980630 var det 25,4 % som uppréittade en kompetensutvecklingsplan i samband med
stdllningstagandet medan 47,3 % inte hade gjort det vid tiden for det sista méttillfdllet 99/00
(tabell 23). Av de som anstillts efter 980630 var det 66 % som hade upprittat en
kompetensutvecklingsplan medan 33 % inte hade gjort det vid tiden for sista métningen.

Man tillfragades ocksa i forekommande fall varfér man inte uppréttat nagon
kompetensutvecklingsplan. Flertalet 71 % svarade att de inte visste varfor det inte blivit gjort
eller att “’det inte blivit av”. Dérefter f6ljde finns inget behov” 14 %, ’chefen inte
intresserad” 8 % “har inte haft tid/chef har inte haft tid” 6 %

Tabell 23. Fordelning i % 6ver de som uppréttat en kompetensutvecklingsplan samt n vérde for varje
svarsalternativ. Tabellen redovisar endast de som var anstéllda vid tidpunkten for det personliga
stdllningstagandet 980630.

Uppriéttat kompetensutvecklingsplan...

% n
I samband med 25,4 66
”stdllningstagandet”
Inom sex manader efter 13,5 35
”stdllningstagandet”
Sex ménader eller langre 13,8 36
efter ”stéllningstagandet”
Har inte uppréttat nigon 473 123

kompetensutvecklingsplan
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Av de som upprittat en kompetensutvecklingsplan var 31 % helt n6jda och 60 % delvis ndjda
med innehallet i den. Det var 26 % som foljde innehéllet 1 kompetensutvecklingsplanen bade
till tidsplan och till innehall medan 49 % f6ljde den till innehdll men inte till tid; 25 % foljde
inte planen alls. De vanligaste anledningarna till att man inte fo6ljde den uppgjorda planen var
tidsbrist foljt av resursbrist eller att man inte givits mojlighet.

Man tillfragades ockséd om man haft nagra PU-samtal sedan 980630 (tabell 24).
Flertalet hade haft ett eller flera PU-samtal. Bland de som inte haft nagot svarade man att ”det
inte blivit av” eller ’vet ej” 1 70 % av fallen. Dérefter foljde ’chefen inte intresserad”, "chefen
inte haft tid” 17 % samt ”inget behov” 11 %. Alltsé 1 stort samma svarsférdelning som nér
det géllde varfor man inte uppréttat nagon kompetensutvecklingsplan.

Tabell 24. Antal PU-samtal sedan 980630. Tabellen redovisar % talet och n virdet for varje svarsalternativ.

Antal % n
1 44 4 130
2 19,1 56
3eller fler 4,1 12
Inget 32,4 95

Majoriteten, 59 %, var ndjda med antalet PU-samtal under perioden och man var ocksa dver-
lag néjda med kvalité och innehdll p4 PU-samtalen (88 % helt eller delvis ndjda).

Resursbanken

I den avgangsenkit (bilaga 4) som deltagarna i Resursbanken erh6ll i samband
med att de slutade i banken fick man svara pé fragor om varfor man ldmnat
Foreningssparbanken, om forvéntningarna pa Resursbanken och ifall dessa infriats. Man fick
ocksa ge sin syn pa tiden 1 Resursbanken, sin radgivare, vad Resursbanken lett fram till,
arbete, studier etcetera samt vad man ansdg om Foreningssparbanken.

Tabell 25. Varfor har man sokt sig till Resursbanken? Resultaten redovisas i antal personer som angett skélet
som forstahandsalternativ, ddrefter antalet personer som angett skilet som ett av de tre viktigaste skélen att
lamna banken. Procenttalet reflekterar det totala antalet som angivit skilet som en anledning att limna banken.

Antal personer

1:a val Totalt %
Jag ville préva ndgon annat &n att jobba i1 bank. 174 404 47,1
Det var ett alltfor bra erbjudande att tacka nej till. 153 379 442
Jag trodde inte att jag skulle trivas i den nya FSB. 46 181 21,1
Jag kunde inte stdlla upp pa FSBs vison, affarsidé 56 127 14,8
eller overgripande mal.
Arbetet var for stressigt. 30 125 14,6
Jag blev uppmanad att soka mig till Resursbanken. 75 99 11,5
Jag vill inte ha det arbete som erbjods mig inom FSB. 32 84 9,8
Jag ogillade samgaendet mellan de bégge bankerna 15 80 9,3
Samarbetet med min chef/kollegor fungerade 19 67 7,8
inte som jag ville.
Lonen var for lag. 9 57 6,6
Jag ville inte flytta till annan ort for att fa 27 54 6,3
vara kvar i FSB
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Dérfor valde man Resursbanken. De svarande ombads ange de tre tyngst vigande
skilen till varfor de valde att ga till Resursbanken. Resultatet (tabell 25) visade att ”Jag ville
prova nagot annat dn att arbeta i bank™ (47,1 %) var den vanligaste anledningen till att man
gétt till Resursbanken, foljt av ”Det var ett alltfor bra erbjudande att tacka nej till” (44,2 %).

Pedagogiska processen och Verktyg f6r vigval. Man tillfragades ifall Pedagogiska
processen haft ndgon paverkan pa beslutet att ga till Resursbanken och ifall man gjort Verktyg
for viagval. Resultaten visade att for en stor majoritet hade inte Pedagogiska processen nagon
inverkan pa beslutet att limna banken (tabell 26).

Tabell 26. Vilken inverkan hade Pedagogiska processen pé valet att stanna i eller limna Foéreningssparbanken.
Resultaten redovisas i %, n=820

Hog grad 6,2
Viss grad 20,6
Inte alls 73,2

Flertalet hade gjort Verktyg for vigval antingen innan intrddet i Resursbanken (30 %) eller
efter att de gétt in 1 Resursbanken (35 %). Av de 6vriga hade 30 % blivit erbjudna att gora

verktyget men avstatt och 5 % hade inte blivit erbjudna att géra det. Av de som hade gjort

Verktyg for vigval var flertalet positiva till det (tabell 27).

Tabell 27. Vad tyckte man om Verktyg for vigval? Resultaten redovisas i %, n=577.

Mycket bra 13,5
Bra 433
Vare sig bra 34,5
eller daligt

Diéligt 6,1
Mycket daligt 2,6

Forvintningarna pd Resursbanken. Man tillfrdgades hur hoga forvéntningar man
hade pa Resursbanken vad géllde innehall, rddgivare och mojlighet till ny sysselséttning och
hur vil dessa forvintningar infriades (tabell 28).

Som framgér av resultaten har forvantningarna i samtliga fall infriats ndgot 6ver forvéntan.

Tabell 28. Medelvirden for forvintningarna pa Resursbanken och till vilken grad de infriades. Svaren avgavs i
fallet med ”Forvéntningar” pa en skala fran 1 — 5 dir 1= mkt. l4ga och 5= mkt. hoga. I fallet med “Infriades”
avgavs svaren pa en skala fran 1 —5 ddr 1= mkt. sdmre 4n véntat 3= som véntat och 5= mkt. bittre &n véntat.

Forvéintningar Infriades
Innehall 3,38 3,14
Rédgivare 3,57 3,52
Mojlighet att fa 3,54 3,33

ny sysselséttning

Av de svarande var det 3, 5 % (29 personer) som angrade valet att ga till
Resursbanken. Flertalet av dessa dngrar att de 6verhuvudtaget 1dmnade banken f6ljt av att
forvintningarna pa Resursbanken inte infriades, tabell 29. Ovriga 96,5 % &ngrar inte sitt val
att ga till Resursbanken. Ett T-test genomfordes for att utrona ifall det foreldg nagra signifi-
kanta skillnader mellan de som &ngrade att de gick till Resursbanken och de som var ndjda
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med sitt val vad gillde sddant som Resursbankens innehall, kontakten med radgivaren, utfall
vad gillde sysselsittning. Nagra sddana skillnader fanns dock inte 1 materialet.

Tabell 29. Redovisning i % for de 29 personer som angrade valet att ga till Resursbanken. Mojligheten fanns att
ange fler alternativ tabellen redovisar dock endast férstahandsvalen.

Jag angrar att jag ldmnade banken 41,4
overhuvudtaget.
Mina forvantningar pa innehallet i 37,9

Resursbanken har inte infriats

Jag har inte lyckats fa ny sysselséttning 31,0
Min radgivare har inte varit till 20,7
négon hjilp for mig

Tiden i Resursbanken och rddgivaren. Man ombads uttala sig om perioden i Re-
sursbanken och sin radgivare genom att ta stillning till ett antal pastdenden (tabell 30) samt
uppge ifall det var ndgot man saknat eller ej och hur kontakten med radgivaren varit.

Tabell 30. Upplevelser av tiden i Resursbanken och av Radgivaren. Tabellen redovisar medelvarden, svaren
avgavs pa en femgradig skala dir 5 = I mycket hog grad “och 1="I mycket 14g grad”. Resultaten sorterade i fal-
lande ordning

Tiden i Resursbanken Réadgivaren
Utvecklande 3,81 Intresserad 4,02
Givande 3,78 Stodjande 3,88
Rolig 3,55 Lattillginglig 3,88
Engagerande 3,48 Ambitids 3,88
Innehallsrik 3,46 Kompetent 3,83
Héndelserik 3,45 Ansvarstagande 3,83
Krivande 3,08 Lyhord 3,83
Stressig 2,49%) Entusiasmerande 3,80
Frustrerande  1,94%) Omdomesgill 3,76
Meningslos 1,67%) Effektiv 3,73

Drivande 3,65
Sammanlagt 3,65 *) 3,82
medelvirde

*) For berdkningen av det sammanlagda medelvardet har skalan vénts for fragorna Stressig, Meningslos, Frustrerande for att poéngen ska
folja de ovriga fradgorna. De erhaller d& medelvérdena 3,51 /4,33 / 4,05.

Man forefaller inte ha saknat nagot i Resursbanken. Flertalet (58 %) menar att de
inte saknat nagot 1 Resursbanken, 11 % uppger att de saknat ndgot och 31 % har inte besvarat
fragan. Det man hade saknat var frimst kontakt med andra deltagare. I 6vrigt fanns inga klara
tendenser att det 4r ndgot som den undersdkta gruppen Resursbanksdeltagare generellt hade
saknat.

Vad giller kontakten med radgivaren sé tycker de flesta att den varit positiv eller
mycket positiv (tabell 31). Man upplevde ocksa att rddgivaren hade varit intresserad, stodjan-
de, ambitios kompetent (tabell 30).

Den positiva upplevelsen av Resursbanken dterspeglar sig ocksé i svaren pa fragan om man
skulle rekommendera nagon i en liknande situation att vélja ett erbjudande som Resursbanken
(tabell 32).
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Tabell 31. Hur man upplevde kontakten med radgivaren. Resultaten redovisas i %, n= 825.

Kontakten har varit

Mycket positiv 48,7
Positiv 33,0
Vare sig eller 14,4
Negativ 2,9
Mycket negativ 1,0

Tabell 32. Skulle man rekommendera andra i samma situation att soka till nagot liknande Resursbanken
Resultaten redovisas i %, n= 825.

Ja, absolut 53,6
Ja, troligen 33,9
Tveksamt 8,9

Nej, troligen inte 2,0
Nej, absolut inte 1,5

Efter Resursbanken. Flertalet av de som ldmnade Resursbanken erhdll nytt arbete och
av dessa var det en majoritet som fick fast tjanst och heltidsarbete. Ovriga har pabdrjat studier eller
startat egen rorelse (tabell 33).

Tabell 33. Vad blev resultatet efter tiden i Resursbanken? Resultaten redovisas i %, n=717.

Har fatt arbete 60,7
Fast tjdnst 70,5
Vikariat/timanst. 29,5
Heltid 69.4
Deltid 30,6

Har startat eget 16,9

Har paboérjat studier 18,1

Annat 43

Slutligen ombads man att ange vad man tyckte om Foreningssparbanken som arbetsgivare.
Resultatet (tabell 34) visade att man fordelades 1 stort sétt jimnt 1 uppfattningen om banken
som en bra eller dilig arbetsgivare.

Tabell 34. Asikterna om Foreningssparbanken som arbetsgivare. Resultaten redovisas i %, n= 833.

Mycket bra 7,2
Bra 28,3
Vare sig eller 35,1
Dalig 19,9
Mycket dalig 9,5

Foreningssparbankspersonalens uppfattning om Resursbanken. Vid de tva sista
mattillfallena tillfrdgades personalen i banken om sin uppfattning om Resursbanken. Da det
inte foreldg nagra signifikanta skillnader mellan de olika maittillfdllena presenteras endast
resultatet fran den sista (99/00) métningen hir.

Resultaten (tabell 35) visar att man dverlag hade god kunskap om Resursbanken,
dess syfte och malséttning. Resultaten visar vidare (tabell 36) att man uppfattade Resurs-
banken som nagot i grunden positivt men ocksé att man ansdg att banken forlorade mycket
vardefull kompetens till Resursbanken.
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Tabell 35. Vad kdnde personalen i banken till om Resursbanken? Fragorna besvarades med Ja eller Nej.
Resultaten visar fordelningen i % for respektive svar.

Ja Nej
Man far full 16n fran FéreningsSparbanken sa lange man &r inne i ResursBanken. 92,2 7,8
ResursBanken var 6ppen for all personal inom ForeningsSparbanken. 93,0 7,0
Nér man slutar i ResursBanken far man ett avgéngsvederlag pa sex méanadsloner. 68,6 31,4
Malet &r att samtliga inom ResursBanken ska hitta ny sysselséttning antingen inom 23,5 76,5
eller utanfor ForeningsSparbanken.
Malet &r att samtliga inom ResursBanken ska hitta ny sysselséttning utanfor 85,9 14,1
ForeningsSparbanken.
ResursBanken &r en tidsbegrénsad atgérd, fram till &r 2000. 95,8 4,2
ResursBanken é&r inte tidsbegrdnsad utan kommer att fortfara att verka till dess att 2.8 97,2

samtliga fatt ny sysselsattning.

Tabell 36. Medelvirden rorande uppfattningar om ResursBanken hos Foreningssparbankens personal. Svaren
avgavs pa en 5 gradig skala dir 1= "stdmmer inte alls” och 5= ”stimmer helt”. Resultaten &r rangordnade efter
medelvardespoang.

ForeningsSparbanken forlorade mycket virdefull kompetens till ResursBanken. 4,28
Savil ForeningsSparbanken, den enskilde och samhallet tjanar pa att man 3,68
hjélper personalen via ResursBanken.
ForeningsSparbanken har genom inréttandet av ResursBanken visat att 3,61
man pa ett foredomligt sitt tar ansvar for sin personal.
Det kénns tryggt att ForeningsSparbanken tar hand om dven den personal 3,54
som ldmnade banken.
ResursBanken kostar for mycket for ForeningsSparbanken. 3,13
De som gick till ResursBanken kommer att lyckas vdl med att hitta ny sysselséttning. 3,14
Jag tror att det ar vi som &r kvar i FéreningsSparbanken som féar “betala” 3,04
for ResursBanken genom lagre 16ner/sdmre personalférmaner eller liknande.
Det vore béttre ifall man satsade de resurser man ldgger pa ResursBanken 2,92
pa den personal som dr kvar i FoéreningsSparbanken.
ResursBanken kommer att lyckas fullt ut med sitt uppdrag, att hjélpa 2,65
personalen till ny sysselsittning.
Viljer man att 1dmna ForeningsSparbanken sa far man sjélv helt ta 2,48
ansvar for att hitta ny sysselsittning.
Jag tror att det till storsta delen &r kunderna som far betala fér ResursBanken 2,48
genom hdgre avgifter och/eller simre rintor.
Jag tror att det till storsta delen dr 4garna som fér betala for ResursBanken 2,45
genom ldgre utdelning.
Jag tycker att ResursBanken ar en délig satsning fran FéreningsSparbanken. 2,28
Overtalig personal borde klara att hitta ny sysselséttning utan hjilp frin ResursBanken. 2,18
Alla som lamnade ForeningsSparbanken for ResursBanken gjorde det helt frivilligt.

2,16
Det ar samhéllets ansvar att hitta sysselséttning at de som blir arbetsldsa 2,04
genom Arbetsférmedlingen och liknande, inte FéreningsSparbankens.
Jag bryr mig inte om hur det géar fér ResursBanken och de som valde att 2,00
g till ResursBanken.

De som valde ResursBanken hade inget att tillfora till Férenings Sparbanken och dess utveckling. 1,66




Intervjuerna

Foreningssparbanken

Sammanlagt 30 personer intervjuades vid tre tillfdllen, varen 1998, hosten 1998
och varen/sommaren 1999. Pa det sittet kom fusionsprocessen att foljas under ett drygt ar.

Intervjuomgéng 1

Den f6rsta intervjun fokuserade pa foljande teman. Samgéendet, visionen,
information, fusionens paverkan pa banken och individen, pedagogiska processen och dess
betydelse for det egna valet, vad man tyckte om Resursbanken som konstruktion/idé samt vad
man trodde om den nérmaste framtiden.

Samgéendet. Intervjupersonerna var eniga om att samgaendet behdvdes och att det
lag rétt i tiden. Man var 6verlag ense om att valet av fusionspartner var det ritta &ven om vissa
hade foredragit ett samgdende med en annan bank eller forsidkringsbolag. Ett samgdende med
ett forsdkringsbolag menade man skulle ha breddat bankens produktutbud pa ett sitt som ett
samgdende med en annan bank inte medforde.

Sparbankspersonalen var 6verlag mer positiva och okritiska till samgaendet dn
vad Foreningsbankspersonalen var. Bland Sparbankspersonal lyfte man fram sddant som
likheter 1 kundunderlag, organisation, marknad och historia. Man ansig att den nya banken
skulle ha léttare att hdvda sig pd marknaden, att samgéaendet var nddvéndigt for bankens
overlevnad pa sikt. Nagra sag dock en fara i och med personalminskningen, att banken inte
langre var den trygga arbetsplats man varit van vid.

Fran Foreningsbankshall sdg man ocksé de likheter som fanns mellan de bada bankerna men
var trots det initialt patagligt mer kritisk. Man upplevde inte att det var ett samgéende pa lika
villkor utan upplevde det mer som ett uppkop dér det som kidnnetecknat Foreningsbanken i
syn pa kunder och arbetssitt ratades till formén for metoder och system som man 1 manga fall
anség vara underméliga jimfort med de som funnits i Féreningsbanken. Aven bland
Sparbankspersonalen sdg man att samgaendet inte var pa lika villkor, dock var det ingenting
man beklagade eller upprordes av i samma utstrickning som Foreningsbankspersonalen.

Man sag fran Foreningsbankshall dock ockséd manga fordelar med samgéaendet, att man blir en
storre bank med en battre mdojlighet att konkurrera och med tillgéng till varandras kompetens.

Négra menade att fusionen gick for fort. Man hann inte anpassa sig till varandras
datasystem eller till den anstormning av kunder som 1 vissa fall blev resultatet av att man slog
samman tva eller fler bankkontor i en gemensam lokal. Detta ledde till en férsédmrad service
mot kunderna vilket av ménga upplevdes som en stressfaktor och en upplevd hojd grad av
irritation, bade bland kunder och mellan kollegor. Som en ytterligare pafrestning sé forlorade
man pa manga hall medarbetare som antingen gick till Resursbanken eller som accepterat
erbjudandet om fortidspension. Sammantaget ledde detta till att flertalet upplevde att arbets-
belastningen 6kat markant och ménga uttryckte alltsa ett onskemél om att processen skulle ha
fatt ta langre tid. Man menade att det hade varit klokt att avvakta med personalavvecklingen
till dess att fusionen varit genomford; alltsa till dess man hade funnits sig till réitta i nya lokal-
er, med nya system och varandra istéllet for att man nu pa vissa héll tog in extrapersonal som
skulle ldras upp i sina sysslor vilket 1 praktiken blev till ytterligare en arbetsbelastning for den
ordinarie personalen. De hér dsikterna framfordes inte bara vid det forsta intervjutillféllet utan
var nagot man gav uttryck for vid samtliga intervjutillféllen.

28



Samtidigt som man framférde denna kritik mot samgéendet s utryckte man dndé
en forstaelse for att man inte kunde dra ut pa tiden med fusionsarbetet, att det kunde finnas en
fordel med att arbetet genomfordes sa fort som mojligt.

Visionen. En stor majoritet stdllde upp pa Foreningssparbankens vision. Man ség
den som stimulerande, att den kidndes rétt, att den var vettig och genomtéankt. Samtidigt hyste
man en tveksamhet kring ifall man skulle kunna uppnd den i tid ...4r positivt, men kan bli
svart att nd fram till fullt ut” sade en av intervjupersonerna. Négra kdnner igen drag fran vis-
ionen fran den gamla bankens vision och arbetssitt, detta gillde savél Sparbanks- som
Foreningsbankspersonal.

Information. Man upplevde overlag att informationsflodet var alltfor stort och att
informationen kom via for ménga kanaler. Det blev svart att skilja ut det som var vésentligt ur
flodet och nagra menade att den rikhaltiga informationen blev till en stressfaktor eftersom det
inte fanns mojligheter att ta del av all den information som presenterades.

Man var ocksa kritisk till den bild som presenterades via Bankfokus och TV- kanalen av
fusionen. Flertalet upplevde att man dér presenterade en tillrittalagd, alltfor positiv bild av hur
fusionen forlopte ute 1 de lokala bankerna. Man kénde inte igen sig i den bild som presentera-
des d4 man aldrig horde ndgot om de problem man sjélva upplevde och trodde sig veta att
andra ocksa upplevde inom andra lokala banker. Detta ledde till att man i folkmun dopte om
dessa biagge informationskanaler till Skilda virldar” och ”Vita 16gner”, namnet pa tva sapop-
eror som vid tidpunkten for intervjuerna siandes pad TV.

Fusionens pdverkan pa banken och individen. Sa gott som alla upplevde situation-
en 1 banken vid den hér tiden som mer eller mindre kaotisk, “organisatorisk réra” som nagon
uttryckte det. Man upplevde att arbetsbelastningen okat, i vissa fall betydligt, 1 och med sam-
manslagningar samtidigt som man borjade mérka av personalminskningarna via avtalspen-
sionerna och avgangar till Resursbanken. Det var ocksé en period ddr man skulle lara mycket
nytt; varandras datasystem, arbetssétt, kunder och ldra kdnna varandra. Det fanns en skillnad
hirvidlag, att Foreningsbankspersonal upplevde en hdgre grad av fordndring dn Sparbanksper-
sonalen da det var Foreningsbankspersonalen som i storre utstrdckning fick anpassa sig till
Sparbankens system och rutiner, vilka upplevdes i hog grad ligga till grund for det som skulle
bli den nya banken. Detta faktum var man medvetna om i bada personalgrupperna ... ir nog
jobbigare for Foreningsbankarna, vi Sparbankare jobbar pa som forut; det dr ingen egentlig
skillnad”.

Stamningen 1 personalgrupperna priglades frimst av oro. Oro 6ver den egna situa-
tionen, att inte racka till, att inte orka med de 6kade kraven och den forhdjda arbetsbelastning-
en. Vid tiden for intervjuernas genomforande var det fortfarande manga som inte hade
bestdmt sig for om de skulle stanna i banken eller inte. Forvisso var flertalet av intervjuper-
sonerna klara over sitt val men osdkerheten kring arbetskamraternas val paverkade arbets-
situationen. En del av frustrationen bland personalen kan ocksé hénskjutas till de kultur-
krockar som uppstod och som man 1 vissa fall inte varit helt forberedd pa eller anat styrkan i.
Man pekade framforallt pa skillnader i hur man arbetade med kunderna vilket ocksé hade som
konsekvens att de olika kundgrupperna stéllde olika krav vad géllde service och bemdtande.

Pedagogiska processen. Man var overlag kritisk till pedagogiska processen och
det sédtt pa vilket dialogerna genomfordes. Det fanns de som tyckte att materialet var bra och
informativt men de tyckte att det hade givits for lite tid till att penetrera materialet, ”...bra
material, bra uppldgg men for lite tid”, ”...pedagogiskt uppbyggt men tiden var for kort.”
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Flertalet var dock kritiska dven till materialet, “Kvalificerat hafsverk... det var s forcerat pa
nagot sétt att jag tyckte, det gav mig ingenting.”, ’Kénns som att man riktade sig till barn i
forskoledlder nér man sitter och klipper och klistrar, man kunde ha gjort pa annat billigare
sdtt.” Dessa citat summerar ganska vil majoritetens uppfattning om dialogerna. Det positiva
som framhdlls frén nagra héll var att man i och med dialogerna fatt en chans att tréffa sina
framtida arbetskamrater, ... larde kdnna kollegorna frdn Foreningsbanken annars halvflum-
migt att klistra och sa.”
Ingen av de intervjuade tyckte att dialogerna haft ndgon inverkan pa det egna

beslutet om att stanna 1 eller limna banken.

Resursbanken och det fria valet. Man var eniga om att Resursbanken var ett
mycket bra erbjudande, ”Perfekt, dyr men vird pengarna, folk far en chans och banken ett
gott rykte. , ”Helt suverdn idé, en jdttesatsning...”. Ménga befarade dock att man skulle
forlora vardefull kompetens. Man anade att ”’fel” personer skulle vélja Resursbanken och att
de som, ur bankens perspektiv, egentligen borde vilja att ga skulle stanna kvar i banken. En
del menade att en implicit forutsittning for att man skulle kunna dra nytta av Resursbankens
mdjligheter var att man var klar 6ver vad man ville géra. De som inte hade nagon direkt idé
om vad de skulle gora utanfor banksektorn skulle fa det svart att utnyttja Resursbanken och att
finna ny sysselséttning.

Det flesta ansag inte att valet att stanna i eller limna banken inte var fritt i egentlig
mening. Man menade att det i flera fall skulle vara sé att medarbetare skulle kdnna sig
tvungna att vélja Resursbanken da deras arbetsuppgifter skulle komma att férsvinna, att de
inte skulle beredas plats i organisationen ... folk far reda pa att de inte har ndgon plats i
organisationen och alternativet ar att flytta till en annan stad, det &r ingen frivillighet.” Nagra
f4 menade att det hela rorde sig om en dold uppségning.

Nérmaste framtiden. Intervjupersonerna ombads att blicka fram till hosten 1998
och beskriva hur de trodde att situationen 1 banken skulle se ut da.

I materialet kan man urskilja tvd huvuduppfattningar. Den ena &r att det inte kommer att ske
nagra storre fordndringar, arbetssituationen och arbetsbelastningen kommer att vara i stort
densamma som vid tidpunkten for intervjun, "Fortfarande stor arbetsbelastning men kanhénda
att det lattar ndgot”.

Den andra uppfattningen ar att den svara perioden dr over och att man kommer att
vara pa viag mot den nya banken: ”... ska borja jobba enligt nytt arbetssétt 1/9, tror organisa-
tionen har satt sig tillrdcklig d4, personal och kunder kommer att ha vant sig.”.

Gemensamt for manga av foretrddarna for de bagge uppfattningarna var dock att man uttryck-
te en farhdga infor personalminskningarna, man undrade hur man skulle klara arbetet med
farre anstéllda.

Intervjuomgang 2.

Den andra intervjuomgangen genomfordes under hosten 1998 och hade en
overgripande fraga: Hur dr det nu? Intervjupersonerna ombads att beskriva vad som hént 1
banken och med dem sjélva sedan det forsta intervjutillfillet. Om det hade blivit som man
trodde under hosten, om man fordndrat sin syn pd bankens vision och till vilken grad man
upplevde sig jobba i en ny bank. Man tillfrdgades ocksé ifall man angrat sitt val att stanna i
banken samt vad man trodde om den ndrmaste framtiden.

Nuléget i banken. Med ett par undantag sa upplevde samtliga att arbetsbelast-
ningen varit konstant eller 6kat sedan varen. Gemensamt for de fall dir man upplevt att
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arbetet atergatt till det normala eller att arbetsbelastningen dtminstone minskat var att det
rorde sig om sma kontor pa landsbygden.

For de 6vriga var alltsd belastningen konstant eller hade 6kat. Man upplevde sig
stressade och oroliga och till skillnad mot forra intervjutillfallet nimnde flera att man borjade
kénna av pafrestningarna i form av psykosomatiska symtom. Aven ménga av de som inte sjil-
va hade drabbats av sadana problem hade kollegor som drabbats och som 1 vissa fall blivit
sjukskrivna. De symtom som ndmndes var hogt blodtryck, koncentrationssvarigheter,
huvudvirk, problem med magen. Stressen och arbetsbelastningen hade ocksa lett till en
allmént 6kad irritation som dels gétt ut dver kollegor och kunder men som éven drabbat familj
och vinner; ”... vildigt manga har matt vildigt daligt, man gréter pa jobbet man gréter
hemma, man kommer inte pd morgonen vilket gor att det blir &nnu tyngre fér de som kommer
och dr kvar.”, ”Stimningen irriterad pa grund av stressen, tonen har blivit lite kirvare sedan 1

2% 9

véras.”,” ... vi har fatt slita jattehért och det finns de som har fatt hilsoproblem, hogt blod-

tryck och de som gar hemma och inte fungerar.”, ” ...min man méirker att jag har blivit sur
och grinig och trétt och har ont i magen och sa.”

Liksom vid det forra intervjutillfillet framhdll man att personalavvecklingen gatt
for fort och att den genomforts vid fel tidpunkt; ... folk férsvann fran kontoret samtidigt
som arbetsbelastningen 6kade nigot otroligt och det blev jéttetufft och jag &r pa vég att ledsna
pa alltihop”. Man menade aterigen att det hade varit 6nskvért att behalla personalen till dess
att den nya organisationen hade kommit pé plats vad gillde teknik och arbetssétt. Den 16sning
som man tillgrep pa vissa hall med att anstilla extrapersonal sags av manga som en dalig
16sning jAmfort med att 14ta ordinarie personal vara kvar ytterligare ndgot; ... sa har vi tagit
in vikarier nu flera stycken ... det dr klart det ar pafrestande for den personal som ar kvar da
och stindigt behover ldra upp nya niar man vet att de gamla som kunde det hér har fatt ga
hem.” De som manga framst hade sett att de stannat ytterligare nagot var pensiondrerna. Att
de som valt Resursbanken skulle fa 1dmna organisationen var man mer forstdende infor, dock
menade manga att erbjudandet om Resursbanken kom for tidigt. Ndgra menade ocksé att man
skulle ha varit mer selektiv med vilka som skulle fa utnyttja erbjudandet dd man menade att
banken forlorat vardefull kompetens till Resursbanken.

Ocksé som vid forra intervjutillféllet uttryckte man en frustration dver att man
tappade kunder och affdrer eftersom man fick koncentrera sig alltfor mycket pa att fa de dag-
liga rutinerna att fungera; ... maste hela tiden sdka 16sa en massa akuta uppgifter och halla
verksamheten igdng mellan halv tio och tre och da blir det liksom helt ostrukturerat. Om vi ser
pa kundbasen finns det oerhdrt mycket att gora, det finns en stor intdktspotential som vi inte
hinner géra ndgonting at.”

Koproblemet hade minskat pd ménga hall sedan viren men de negativa kundreak-
tionerna hade 1 flera fall inte avtagit. Det forefoll som om det var Foreningsbankens kunder
som hade det svérast att anpassa sig till den nya banken vilket man framforde framst till
Foreningsbankspersonalen. Man menade att man inte kdnde igen sig i banken, att det blivit for
stort och opersonligt.

Blev hosten som Du trodde? Flertalet upplevde att man inte hade kommit sé langt
som man hade hoppades under varens intervju; ”...ingenting hinder, vi kommer inte framat.”,
” Trodde inte trycket skulle 6ka sa mycket som det gjort...”. Detta i kombination med att man
upplevde sig stressad och utarbetad vilket 1 vissa fall hade lett till psykosomatiska besvir
gjorde att man tappade sin arbetsglddje och motivation: ... jobbet varit roligt i 20 ar men nu
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gér jag hit for att jag maste, inte for att det &r kul.”, ”... ndstan att man tappat greppet och inte
vet vad man har liggande, kénner att jag inte har koll pa ldaget, har blivit lite likgiltig”.

En minoritet av intervjupersonerna upplevde att hosten blivit ungefdr som man
hade trott, ”Ar ungefir som jag trodde, kanske att vi skulle ha borjat jobba lite mer
strukturerat.”

Visionen. Ingen hade forandrat sin grundsyn pa Foreningssparbankens vision, den
stodde man fortfarande: ... tror visionen stimmer i sin helhet.”, ’Strategin &r bra, nu géller
det att fa resursen att g mot den.” Dock upplevde flertalet att man inte pé allvar borjat ga mot
visionen och man ansag att det skulle komma att ta langre tid 4n vad man f6rst trodde att upp-
fylla den, om man 6verhuvudtaget skulle né fram till mélet. Ett problem som man upplevde pa
manga hall som ett hinder for att gd mot visionen (forutom att man personalavvecklat for fort)
var att det tog langre tid att fordndra kundernas beteende &n vad man trodde att ledningen
hade hoppats pa.

I resonemanget om visionen framkom dock att man upplevde det som om
ledningen inte kinde till situationen ute i den lokala bankrorelsen: ”De sitter 1 Stockholm och
bestimmer en massa som inte gér att genomfora hér ute.” Precis som vid forra intervjutillfall-
et talade man om informationskanalerna Bankfokus och TV1 som Vita I6gner” och Skilda
vérldar” och menade att de serverade en alltfor glattig bild av ldget i banken; ”’S4 ldser man i
Bankfokus att allt &r frid och frojd och sa har man suttit hér i 12 timmar med halva styrkan
borta d& kinner man att dom inte vet vad det hir handlar om.”

En ny bank? Inte helt ovéntat fanns hér en tydlig skillnad i upplevelsen mellan
Foreningsbanks- och Sparbankspersonal. De fran Sparbanken upplevde ingen storre skillnad
mellan att arbeta i Sparbanken och Foreningssparbanken, ” Ingen skillnad, det 4r samma lokal
och samma kunder”. Man upplevde i stort att Féreningssparbanken var en forlangning av
Sparbanken. Den skillnad som man upplevde var att man, i de flesta fall, hade fatt nya
kollegor fran Foreningsbanken, att man triaffade pa Foreningsbankens kunder och i1 viss mén
var tvungna att sétta sig in i Foreningsbankens datasystem. For vissa, ddr det inte skett ndgon
sammanslagning av kontor eller att man inte fatt in Foreningsbankspersonal i organisationen
var upplevelsen av att arbeta i en ny bank i det ndrmaste obefintlig. Vid tiden for intervjuerna
hade inte heller alla kontor skyltat om med den nya logotypen etcetera.

For Foreningsbankspersonalen var omstéllningen i flertalet fall desto storre. I de
flesta fall hade man bytt lokal och ledning. Man var tvungna att i betydligt stérre utstrackning
lara nytt, nya datasystem (Sparbankens gamla), nya arbetssitt, nya kunder. ”Det ar skillnad
som natt och dag... kan inte paverka besluten och kidnner mig inte lika delaktig...”. Manga
tyckte det var béttre forr, ”Det var béttre stimning och sammanhallning, mer som en familj,
mer gemytligt, mer ndrhet till kunderna.” Det dr dock ingen som antyder att man inte skulle
ha blivit vilkomnad in i banken av sina Sparbankskollegor utan det handlar mer om att man
inte kénner igen sig, att man inte hittat sin plats annu. Manga gav, liksom vid f6rra intervju-
tillfallet, uttryck for sin besvikelse och frustration dver att det inte var ett samgaende pé lika
villkor. Att allt det som kénnetecknade Foreningsbanken férsvunnit 1 och med samgéendet;
”... kontoret vi har hér idag d4, det dr ingen ny Foreningssparbank utan organisationen och
ledningen dr en nygammal Sparbank.”

Man pekade overlag pa att det fanns en uppdelning pd ”r6tt” och ”gront” i bank-
en som berodde pa att man fortfarande arbetade med dubbla datasystem. Detta fick som kon-
sekvens att ’roda” och “’grona” drenden fordelades pé respektive personalkategori vilket
naturligtvis forsvarade upplevelsen av att ha blivit en ny bank. Man understrok dock att den
hér uppdelningen var sd att sdga “teknisk”, i 6vrigt hade man ett bra samarbete och en god
gemenskap.
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Angrade man valet att stanna i banken? Overlag 4ngrade man inte sitt val att
stanna kvar 1 Féreningssparbanken. Det fanns de bland Sparbankspersonalen som vid ett eller
annat tillfdlle tvekat kring sitt val, ”Till och fran gor jag det, det var ju ett sddant bra
erbjudande” (om att vdlja Resursbanken). Bland Foreningsbankspersonalen var bilden mer
blandad dven om en majoritet inte ngrat sitt val att stanna fanns det i denna grupp fler som
mer uttalat dngrade att de inte valt Resursbanken.

Anledningen att man inte dngrade sitt val var i huvudsak ett av foljande skal,
enskilt eller i kombination. Dels sag man en potential 1 Féreningssparbanken, att det skulle
kunna bli ndgot bra samt att man, trots de rddande omstdndigheterna, trivdes med sitt arbete
och tyckte det var roligt, dels hade man svart att se vad man skulle dgna sig at utanfér bank-
sektorn antingen for att man saknade erfarenhet/utbildning eller for att man ansdg sig vara for
gammal for att byta karriér.

Nérmaste framtiden. Liksom man vid forra intervjutillfillet ombads blicka
framat och beddma hur situationen skulle se ut under hosten fick man nu blicka fram emot
varen 1999.

Liksom vid forra intervjutillfallet kan man urskilja tv olika uppfattningar. En
grupp, majoriteten, som inte trodde att det skulle komma att bli ndgon fordndring fram till
véren -99, ... finns inget som tyder pa att det ska bli béttre.” , ”... inga storre forédndringar,
kommer att ta 3 — 4 &r innan flytet kommer.” och en mindre grupp som trodde att laget skulle
forbattras, ... hoppas vi fatt ett béttre ldge, att det borjat flyta igen...”

Interviuomgang 3

Den tredje intervjuomgéngen genomfordes under varen/sommaren 1999 och var
den avslutande intervjun med personalen 1 Féreningssparbanken. Denna intervju fokuserade
kring att ssmmanfatta fusionsprocessen. Hur samgéendet paverkat savil individen som bank-
en och, med facit 1 hand, vad man tyckte borde ha gjorts annorlunda.

Hur blev det? Flertalet talade om fusionsprocessen som slitsam och frustrerande
men det fanns ocksa de som menade att perioden varit stimulerande och utvecklande; ... ett
omtumlande och spannande éar, ett jobbigt och ett stokigt ar ... det har varit véldigt positivt
och intressant och det har varit nere i kéllaren fyllt av frustration.”

De som dven beskrev perioden som positiv talade mycket utifran att de i och
med samgdendet fétt nya, mer stimulerande arbetsuppgifter. Att man fatt kompetenshojning i
form av utbildning och att man darfor 1 hogre grad an flertalet andra sdg positiva aspekter av
samgdendet. Mycket av den positiva upplevelsen av samgéendet &r alltsa mer knuten till
individen &n till det allmé@nna skeendet 1 banken.

Den framsta killan till frustration under perioden har varit att man upplevt att
man inte har haft mojligheten att ge sina kunder den service man skulle vilja; “Kunderna
klagar och vi kdnner ju att vi inte hinner med pé det séttet som man skulle 6nska och det ar
frustrerande.” Man hade ocksa fatt ta emot mycket negativa kundreaktioner inte bara pa
banken utan dven pa fritiden. Hér fanns en skillnad mellan storstad och mindre
stdder/landsbygd dér man i de senare fallen inte séllan har funnit att man varit tvungen att gé i
svaromal om situationen pa banken dven pé sin fritid; ... sd man kan knappt ga ut pa stan
utan att det &r alltid nagon som séger vad langa koer ni har och vilken tid det tar... s var jag
pa 50 —érs kalas och sd borjade det talas om jobbet dé sade jag att dom skulle komma tillbaka
igen pa mandag och man vill ju inte vara otrevlig heller... man far aldrig vara privatperson.”

Vad gillde kundreaktionerna forefaller det som om det fanns en skillnad sa att
det mestadels var de gamla foreningsbankskunderna som uttryckt kritik mot den nya banken.
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Kritik som framforallt gick ut pa att man inte upplevde sig f4 samma grad av service som
tidigare men ocksé att man inte kdnde igen sig 1 banken, nya lokaler (Sparbankens gamla) och
ny personal (sparbankspersonalen).

Kopplat till frustrationen vad gillde mdjligheten att ge kunderna service var vid
tidpunkten for intervjuerna ocksé de nya datasystem som man inte upplevde fungera tillfreds-
stéllande; ... det hdr Ask det ar en fullstindig katastrof , det tar ju 10 ganger sa lang tid tar,
du ett drende som tog en 10 minuter forut det tar 1 timma i dag ...hur katten ska man hinna att
gora bra afférer 1 fortsdttningen?”” Precis som vid forra intervjutillféllet ansdg man att det var
ett misstag att genomfora personalneddragningen innan datasystem och nya rutiner imple-
menterats och fatts att fungera tillfredsstéllande. Detta, att med reducerad personalstyrka im-
plementera och arbeta i bristfélligt fungerande datasystem samtidigt som kundtillstrdmningen
och arbetsbelastningen upplevdes ha 6kat ledde till en forhojd stressniva. Arbetssituationen
priglades av att man hela tiden fick koncentrera sig pa att arbeta hir-och-nu, man upplevde
inte att det fanns ndgon mojlighet att arbeta med nagon framforhallning, att skapa tillfdlle for
affdrer eller for att triffa kunder; Vi har i dag 3 veckors véntetid for kunder som vill komma
och gora affdarer med oss, vi har inte resurser att ta emot dom och successivt sa far vi ju ett
samre rykte, det kénns fullstédndigt vansinnigt att inte kunna méta upp nér vi har s manga
kunder som vill gora affdarer med oss.”, ’Man féar géra vad man kan for dagen... finns ingen
mdjlighet att se framét.” Denna situation fick olika konsekvenser for personalen; forlust av
arbetsgladje och motivation, ”Forut var det roligt 99 % av tiden att ga till banken men det kan
jag inte séiga nu utan jag gér hit for att jag behdver min 16n.” och en kraftigt 6kad stress dar
manga av intervjupersonerna rapporterade att de drabbats av olika stressrelaterade symtom
som hdgt blodtryck, sémnproblem, huvudvérk, koncentrationssvarigheter, irritabilitet, pro-
blem med magen etcetera. For vissa hade detta lett till lingre sjukskrivningar, andra hade sokt
lakare eller annan hjélp dock utan att behdva sjukskriva sig. Flertalet hade dock vare sig sokt
hjalp eller varit sjukskrivna. En annan effekt av den pressade arbetssituationen var att vissa
hade upplevt spénningar i relationerna till familj och vénner, ... jag och min hustru har haft
det tufft dir pa grund av att jag varit extra retlig och att jag inte orkat vara engagerad i det pri-
vata livet.”, ”... det har gatt sd langt sa att det knakar i fogarna faktiskt i familjen.” En annan
foljd av den rddande arbetssituationen var att betydligt fler &n vid tidigare intervjutillfallen
umgicks med tankar pd att limna banken. Vissa sokte jobb aktivt, en intervjuperson hade bytt
arbete och gatt till en annan bank. Andra hade ett mer passivt forhallningssatt sdlunda att de
inte aktivt sokte jobb men lidste annonser och sade sig vara 6ppna for forslag pa ett helt annat
sdtt dn tidigare. Det fanns ocksa de som nu dngrade valet att stanna i1 banken och att de inte
gétt till Resursbanken. Samtliga menade att detta var en direkt f6ljd av samgaendeprocessen.

Den tidigare sa positiva synen pa bankens vision och mél var vid detta intervju-
tillfalle inte riktigt lika positiv. Man hade hoppats att man skulle ha kommit ldngre pa vdgen
mot att uppfylla dem, ... man &r jikligt langt darifrdn och hur man ska sy ihop det i slutdn-
dan vet jag inte.”. Man upplevde ocksaé att den utlovade satsningen pé personalen inte hade
uppfyllts, I visionen sigs att man ska ta hand om personalen men det har jag inte sett nagon-
ting av”. I grund och botten tyckte dock de flesta att vision och mal dr bra och man hade
fortfarande en forhoppning om att man skulle né fram till den.

Det framkom mycket kritik for att man inte upplevde att banken satsade tillrdck-
ligt pd personalen. I samband med detta framkom &ven viss kritik mot satsningen pa Resurs-
banken, vissa menade att man i allt for stor omfattning satsade medel pa de som valde att
lamna banken medan de som valde att vara kvar inte kom i tnjutande av nagon satsning, ...
man ldgger ner s& mycket pengar pa sdidana ménniskor som inte ska vara med och producera
nagonting och man ldgger inte ner vare sig pengar eller resurser pa de som ska vara kvar 1
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produktionen, det dr lite snett, nej det 4r mycket snett.” Flertalet var dock positiva till den
satsning som Resursbanken innebar men 6nskade att man 1 motsvarande utstrackning skulle
satsa dven pa de som var kvar.

Varfor blev det som det blev? Att arbetssituationen hade blivit sd anstrangd an-
sag man berodde frimst pd tva orsaker, dels att personalavvecklingen skett for tidigt dels pa
att de implementerade datasystemen inte fungerade tillfredstéllande. Att man gatt tillvdga pd
detta sétt trodde man framst berodde pa ledningens strdvan att snabbt minska kostnaderna for
att pa sa sitt tillfredsstélla marknaden och aktiedgarna, ... situationen har ju uppstétt pa
grund av att man har koncentrerat sig bara pa kostnadssidan ... ut med folket forst sen skaffar
man nytt datasystem och ska forsoka utbilda personal, det &r i fel ordning. Man skulle ju ha
borjat med att bygga dom nya programmen och utbildat personal och sen dom som inte ville
vara kvar lata dom sluta.”

En annan forklaring man hade till ldget vara att ledningen inte kdnde till forhdllandena ute 1 de
lokala bankerna. Att man inte gjorde det ansags dels bero pa att man inte fick ritt information
da man ansag att det fanns en rédsla i organisationen for att fora fram fakta till ledningen om
situationen i banken, Jag tror inte att affairsomréddesansvariga och chefer vagar tala om att de
inte riktigt har klarat av det dom har blivit asatta att géra, dom vagar inte gd upp och siga att
vi klarar inte det hir.”, ” Ja for min egen del sé funderar jag pa om alla signaler gar fram till
ledningen i Stockholm, vi fotfolket da vi har ju synpunkter som sedan ska férmedlas till lokal
sparbanksdirektdr och ska dé foras vidare da och man kan ju undra om det verkligen kommer
till ledningen och om man verkligen vet hur det dr i banken.” Det dr inte ndgon som menar att
denna rédsla att tala om hur det forhéller sig star att finna pd lokalbankschefsniva utan man
menar att det dr pa andra nivier mellan lokal bank och central ledning som problemet finns,
... om vi pratar om N.N. sa dr han mycket for att fora fram sina asikter det vet jag det &r inte
dar utan jag tror att det dr ndgonstans dér dver eller mojligen nivan 6ver det dd.” Hur man an
valde att forklara den bristande kunskapen hos ledningen om situationen i banken var man
ense om att det fanns en pétaglig brist i kommunikationen mellan ledning och medarbetarna,
” ... viute pa lokala banker har ingen koppling till Stockholm dven om de dédruppe tror att det
ar sa, men det r inte sd och vi kidnner ingen samhorighet med det som hénder daruppe, det ar
Skilda Virldar, verkligen.”

Man onskade att ledningen framgent 1 betydligt storre utstrackning dn vad som
varit fallet skulle lyssna pa personalen, se personalens situation och deras behov av stod och
uppskattning, ”...man maste borja med att se till personalen lite mera nu och forsdka peppa pa
lite och att dom fér lite uppmarksamhet kring dom stora insatser som gors bland personalen.”
For trots allt s& menade de flesta att de hade ett spAnnande och intressant arbete som de
trivdes med och man uttryckte en forhoppning om att i aterga till mer normala omsténdig-
heter, att stressniva och arbetsbelastning skulle minska. Det som &nda hade varit 6verviagande
positivt under perioden var att man i de flesta fall lyckats upprétthalla en god stimning pé
arbetsplatserna. Visst hade det forekommit irritation och spanningar men pé det hela taget
hade man haft en god sammanhéllning. Minga menade att man var pd god vég att bli en ny
bank, att uppdelningen i rott eller gront avtagit men att man fortfarande hade en bit kvar innan
den delen av fusionen var helt i hamn.

Resursbanken
Deltagarna i Resursbanken intervjuades vid maximalt fyra tillfdllen, fran varen

1998 till arsskiftet 99/00. Antalet intervjuer per deltagare styrdes dels av nér deltagaren
anmaélde sig som intervjuperson och nir hon/han ldmnade Resursbanken. Vissa deltagare
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fanns, som tidigare redovisats under avsnittet Metod, med frén forsta intervjutillféllet varen —
98 medan andra tillkom infor andra respektive tredje intervjutillfillet vilket till del styrde
antalet genomforda intervjuer. Den andra faktorn som styr antalet genomforda intervjuer ér
hur ldnge intervjupersonen var deltagare i Resursbanken. Allteftersom man avslutade sitt
engagemang i Resursbanken avvecklades man ocksd som intervjuperson i studien. Den som
exempelvis gick ur Resursbanken under perioden mellan intervju tvé och tre eller som avsag
att ga ur Resursbanken i omedelbar anslutning (ngon eller nagra veckor) till intervjuomgang
tre deltog 1 denna men inte i den avslutande fjarde intervjuomgéngen. Antalet intervjupersoner
per omgéng framgér av tabell 37. Syftet var att folja samtliga deltagare till dess de antingen
funnit en sysselséttningslosning eller till dess Resursbanken stingt och andra atgirder vidtogs.
Ett parallellt syfte var att f6lja Resursbankens arbete intill dess att projektet avslutades.
Intervjuerna med radgivarna foljde samma monster som for deltagarna, det vill sdga man
medverkade som intervjuperson intill dess att man avvecklat eller stod i omedelbart begrepp
att avveckla sitt engagemang i Resursbanken; intervjuerna med radgivarna redovisas pa
separat plats.

Materialet som anvénds for foreliggande rapport baseras pa intervjuer gjorda med
deltagare som medverkat vid minst tva intervjutillféllen.

Tabell 37. Antal intervjuade deltagare per intervjutillfille.

Viéren 1998

Hosten 1998 19
Véren/sommaren 1999 22
Arsskiftet 99/00 8

Intervjuomgang 1.

Vid den forsta intervjun, oavsett nér i tiden den skedde, ombads dven Resurs-
banksdeltagarna att ge sin syn pd samgaendet, pd bankens vision samt varfor man lamnat
banken. Man tillfrdgades ocksad om vad man tyckte om pedagogiska processen samt ifall man
hade gjort verktyg for vigval vad man hade for uppfattning om det och vad man hade for
forvantningar pa Resursbanken. Eftersom alla fick de fragorna sa baseras redovisningen
nedan pé samtligas svar, alltsa inte bara pa de nio deltagare som ingick i forsta intervju-
omgangen.

Samgéendet och visionen. Deltagarna 1 Resursbanken var mer kritiska till
samgdendet dn de som valde att stanna i banken och precis som bland de som valde att stanna
1 banken var de Resursbanksdeltagare som ursprungligen kom fran Féreningsbanken mer
skeptiska till samgdendet. Det var dock ingen som var alltigenom negativ till samgdendet och
det fanns ocksa en stor grupp som var helt positiva till det. Den kritik man gav uttryck for var
densamma oavsett tidigare banktillhdrighet och handlade i huvudsak om att man anség att
banken blev for stor, att banken blev mer opersonlig ndgot man antog skulle komma att
drabba kunderna. Manga menade ocksd att de fitt negativa reaktioner frdn kunderna. Som
positiva faktorer lyfte man fram bankernas likheter vad gillde vérderingar och kundbas och
att man hade en gemensam historia.

Till skillnad mot de som valde att vara kvar i banken var det manga bland Resursbanksdel-
tagarna som inte hade ndgon uttalad, alternativt hade en vag uppfattning om Foreningsspar-
bankens vision. Nagon forklarade detta med att sedan beslutet var fattat att ga till Resurs-
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banken slutade man att intressera sig for eller informera sig om bankens vision eller
malséttningar.

Varfor 1amnade man Foreningssparbanken? Lusten att utvecklas vidare, att fa
gora ndgonting annat parat med att ménga hade jobbat linge i banken var den vanligaste
orsaken bland intervjupersonerna for att ga till Resursbanken. Man menade att det hér var en
mdjlighet som man inte fick missa; ”Jag har jobbat 20 ar i banken och ville gora nagot annat i
mitt yrkesliv och den hér chansen far man bara en gang i livet.” En mindre andel av de
intervjuade framforde skl som att man inte trodde att man skulle {4 plats i den nya
organisationen eller att man inte trodde pa den nya banken. Ytterligare nagra hade inte lamnat
banken frivilligt utan hade blivit uppmanade att soka Resursbanken och/eller fétt reda pa att
de inte fanns med i1 den nya organisationen 1 sin lokala bank.

Majoriteten hade dock upplevt det som ett eget och fritt val att gé till Resurs-
banken och menade att Resursbanken var en forutséttning for att de skulle lamna banken da
den stod som en garant for den ekonomiska tryggheten under tiden som man sokte sig fram
till en ny sysselsdttning. Ett fatal menade att de troligen skulle ha ldmnat banken dnd& men att
Resursbanken paskyndade och underléttade beslutet att 14mna.

Pedagogiska processen. Majoriteten var pafallande kritiska mot pedagogiska
processen. Man menade att dialogerna var styrda fanns inte utrymme for kreativitet eller
fantasi.” och materialet betecknades av ndgra som ”lite 16jligt”. Man reagerade ocksé starkt pd
att medarbetare kénde sig utpekade 1 dialogerna, att de inte skulle ha nagon plats i den nya
banken; ...jag tyckte de vart dckligare och &dckligare ju ldngre de gick. Pé sista omgéngen
satt de och talade om vilka som ska ldmna banken 1 stort sett.” De positiva omddmena har rort
det faktum att dialogmotena gav personalen fran de bagge bankerna en mojlighet att tréffas
och ldra kénna varandra. Ingen sade att pedagogiska processen haft ndgon inverkan pa valet
att stanna i eller [dimna banken.

Verktyg for vigval. De som genomfort Verktyg for vagval var verlag ngjda.
Man tyckte att det hade varit jobbigt att genomfora det; jattejobbigt, mycket tinkande och
funderande for att fa till ndgot vettigt” men att det i flertalet fall hade varit givande och virt
arbetsinsatsen, ”det var jobbigt men jag dr vildigt glad Gver att jag har gjort det.” Majoriteten
av de intervjuade hade dock inte gjort verktyget da man inte sdg att det skulle kunna tillfora
nagot da man redan hade en klar strategi och handlingsplan for sitt engagemang 1
Resursbanken.

Forvantningar. I huvudsak kan man dela in deltagarna i tvd grupper. De som hade
klart for sig hur de skulle disponera tiden 1 Resursbanken, vad de ville uppné och hur de som
hade en mer vag forestdllning om vad de ville gora efter tiden 1 Resursbanken.

Den forra gruppen hade ocksa tydliga forvantningar pa vad de ville ha av Resurs-
banken vilket inte sdllan handlade om den ekonomiska tryggheten som behdvdes under tiden
man forverkligade sin handlingsplan. Man hade ddremot inte ndgra forvdntningar pa eller
onskemal om stdd i ndgon annan form eller att radgivaren skulle agera pa nagot visst sitt,
”Den ger ju mig ekonomiska forutsdttningar att forverkliga en id¢€... jag har bara en ekonom-
isk syn pé Resursbanken, alltsd den ger mig en mdjlighet att i lugn och ro bygga upp en kon-
sultverksamhet...”. Den andra gruppen uttryckte en storre forviantan pa att Resursbanken och
rddgivaren skulle fungera som bollplank och inspiration i arbetet med att hitta en utvecklings-
vdg. Man var instélld pa att man sjilv hade ansvaret for att man utformade en handlingsplan
men 6nskade mer av stod och dialog i detta arbete. En del hade en ndgot avvaktande instill-

37



ning till att utforma en handlingsplan man ville genomf6ra de moment som 14g i baspaketet
och direfter eller parallellt med detta forsoka formulera handlingsplanen.

Att sluta 1 Foreningssparbanken. For de allra flesta var det timligen odramatiskt
att sluta i banken dven om det forstds innebar ett uppbrott och en separation bade frin arbets-
plats och kollegor. Dock, blev avslutet for ndgra inte optimalt. Nagra upplevde sig bli avskur-
na frén den sociala gemenskapen pa arbetsplatsen nér det blev ként att man avsdg g till
Resursbanken. Andra talade om att de upplevde att de blivit motarbetade av sina chefer bade 1
sjdlva beslutet att ga till Resursbanken och nédr man skulle i ldmna den ordinarie arbetsplats-
en. Dessutom fanns det de som inte upplevde att valet att gé till Resursbanken var deras eget
utan att man blev tvingad dit d& man inte fatt ndgon plats i den nya organisationen. Gemen-
samt for detta var att de limnade Foreningssparbanken med olika grad av bitterhet gentemot
banken.

Oavsett under vilka omstédndigheter deltagaren och banken skildes sa var det inte
ndgon som angrade sitt beslut att ga till Resursbanken. Alla hade ocksa ként stdd i sitt beslut
frdn familj och vanner och i de flesta fall ocksa fran arbetskamrater &ven om vissa upplevt att
arbetskamraterna visat tecken pd vad man beskrev som avundsjuka.

Nar man gick till Resursbanken innebar det ocksé for en Gvervidgande majoritet att
man mentalt lamnade Foreningssparbanken, att man framgent skulle se pé Resursbanken som
nagot helt skilt fran Foreningssparbanken. Att man faktiskt fortfarande var anstilld i Foren-
ingssparbanken och att denna finansierade Resursbanken var inget man forefoll halla i aktivt
medvetande. Denna uppdelning och att man inte langre sag sig som tillhdrig Foreningsspar-
banken underléttade naturligtvis situationen for de som ldmnat banken ofrivilligt eller med
inslag av bitterhet.

Intervjuomgang 2.

Den andra intervjuomgangen fokuserade pa den forhandenvarande situationen
for deltagarna.

Om det vid forra intervjutillfdllet fanns en ndgot avvaktande héllning hos vissa
deltagare infor Resursbanken, beroende pa att man stod infér négot helt nytt, var denna vid
det andra intervjutillféllet helt borta. Man hade nu kommit igdng med sitt arbete i Resursbank-
en och funnit ett forhdllningssétt gentemot Resursbanken som man tyckte fungerade bra.
Manga var ocksé positivt dverraskade dver Resursbanken och menade att bade innehall och
upplédgg overtrdffade deras forvantningar.

Kontakten och samarbetet med rddgivaren var etablerad och det man framst
onskade av radgivaren var att denne skulle fungera som ett bollplank 1 diskussionerna kring
den egna handlingsplanen. Man 6nskade ocksé att radgivaren skulle ge feed-back, vid behov
se till att man inte blev passiv samt att vara en forbindelseldnk mellan deltagaren och Resurs-
banken. Ingen uttryckte nagot dnskeméal om att radgivaren skulle ordna fram ny sysselséttning
eller utbildningar utan det arbetet var man helt inforstddd med lag pa deltagarens ansvar.
Dock 6nskade man att rddgivaren skulle kunna tipsa om intressanta kurser eller foretag som
kunde vara lampliga som praktikplatser, Dels ska radgivaren vara bollplank for dom idéer
man har och lyssna dels ska han informera om det som successivt hinder i Resursbanken”.

I nagra enstaka fall var man delvis kritisk till rddgivaren som upplevdes som
alltfor ”petig” eller att deltagaren kédnde sig pépassad och stressad av radgivaren. Men for en
klart 6vervigande majoritet var man ndjd med rddgivaren som man upplevde uppfyllde
forvintningarna och dessutom var en person som brydde sig om deltagaren: ... sé jag tycker
att de verkligen har stillt upp och gjort nagonting och brytt sig om oss ...”
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Det framstér som tydligt att man som deltagare i Resursbanken blev mer synliggjord &n vad
man varit 1 banken: ” ... pa en gang ringde hon (radgivaren) och stimde av med mig hur jag
hade det, inte sjutton har banken nagon gang frigat mig om hur jag har haft det eller hur jag
mar.” , ’Man kénner sig som om man vore nagonting.” Det dr vél kint att denna form av
positiv uppmérksamhet har goda effekter pa prestationsforméga och arbetstrivsel. Denna har
sdker haft en viktig inverkan pé det goda resultat som uppnatts av deltagarna i Resursbanken.
Flertalet hade ocksé vid detta tillfélle arbetat fram en handlingsplan som man nu
var 1 fard med att uppfylla. De flesta var vid denna tidpunkt upptagna med Resursbankens
baspaket och holl alltsé pd med datakorkort och/eller soka jobb kurs. Man hade ocksa haft en
del seminarieverksamhet. Det fanns dock de vars handlingsplaner hade en mer specialiserad
inriktning och som inte deltog i dessa aktiviteter i samma utstrdckning utan arbetade utifrdn
sin egen handlingsplan. Detta rorde exempelvis de som var i fiard med att starta egen rorelse
eller de som hade paborjat studier. Samstdmmigt var att man upplevde att man var i fas med
sin handlingsplan och att man var ndjda med hur arbetet i Resursbanken fortskred och att man
inte saknade ndgot i Resursbanken. Ingen angrade heller valet att lamna Féreningssparbanken.

Pa fragan hur man skulle vélja ifall man blev erbjuden ett nytt jobb nu, ta jobbet
eller stanna 1 Resursbanken svarade en majoritet att de skulle vélja att vara kvar i Resursbank-
en ytterligare ndgot, "Grundtanken dr att vara kvar i Resursbanken sa linge som mgjligt, men
det beror forstas pa vad for slags arbete det skulle vara.”

P& det hela taget priaglades perioden av att deltagarna paborjat ett malmedvetet
arbete mot att finna en ny sysselsittning. Fortfarande var det sa att man kommit olika langt i
sin tankeprocess vad man skulle inrikta sig pa. Nagra hade ocksa sedan forsta intervjutillféllet
reviderat sin handlingsplan och slagit in pd en annan vdg dn den som forst hade diskuterats.
Att man dnnu sa lange kommit olika langt berodde till stor del pa att man varit inne i Resurs-
banken olika lang tid vilket naturligtvis inverkar pa hur langt man férviantades ha hunnit. Det
fanns dock dven en skillnad 1 instdllning till tiden i Resursbanken mellan deltagarna dér vissa
menade att man hade gott om tid och inte avsdg att skynda pa processen att hitta ny syssel-
sattning. Ett flertal var dock av uppfattningen att det var bist att finna nadgot nytt sa fort som
mdjligt, utan att for den skull acceptera en 16sning vilken som helst.

Intervijuomgang 3 och 4

Sévil intervju tre som intervju fyra rorde avslutet som deltagare i Resursbanken
samt en summering av tiden i1 Resursbanken och dessa presenteras darfor under samma rubrik.
Vid intervjutillfdllet var det minga av deltagarna som redan hade ldmnat Resursbanken
medan andra var 1 faird med att [dmna.

Perioden fram till den sista intervjun praglades dverlag av att deltagarna arbeta-
de vidare mot de mal man hade uppsatta i sina handlingsplaner. Négra arbetade vidare i sina
egna verksamheter, andra studerade medan flertalet inriktade sin verksamhet pa att hitta nytt
arbete. Allteftersom borjade man ocksé gora det. For nagra ledde praktikplatser till fast
anstédllning, andra hittade jobb genom att soka via tidningsannonser, Internet, arbetsformed-
lingen etcetera nagra sokte sig till bemanningsforetag.

Under varen 1999 var det ménga av deltagarna som maérkte en fordndrad attityd
hos sina radgivare. Man upplevde det som att radgivarna forsokte avveckla deltagandet i
Resursbanken snarast, man upplevde en njuggare instdllning vad gillde att tillstyrka ytterlig-
are utbildningar eller flera praktikplatser. Det fanns olika uppfattningar om varfor denna
attitydforandring hade kommit till stdnd. Négra menade att det berodde pa att slutet pa
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Resursbanken ndrmade sig andra trodde det var en konsekvens av Foreningssparbankens
onskan att minska sina utgifter. Nagra kénde sig stressade av denna forédndrade attityd medan
flertalet forvisso mirkte den men inte lét sig paverkas. Fordndringen hade sin upprinnelse i ett
forandrat forhallningssatt till Resursbanken fran Foreningssparbanken med ett uttalat krav pa
en viss utskrivningsprocent per den 30/6 —99.

Man borjade ocksa bland enstaka deltagare bli varse vad man upplevde som
ordttvisor mellan deltagarna. Genom de kontakter man hade med varandra fick man informa-
tion om att olika rddgivare hade olika arbetssitt och attityder till utbildningar, kostnadsersétt-
ningar och annat som reglerade deltagarnas forhdllande till Resursbanken.

En annan kritik fran en del av deltagarna mot Resursbanken var att man hade
saknat deltagarnitverk. Detta menade man hade varit ett dnskvért inslag i verksamheten som
hade bidragit dels till spridning av erfarenheter, rdd och stod mellan deltagarna dels att man
mer tydligt hade varit del av ett ssmmanhang och fétt se att man inte var ensam i sin situation.
Det fanns dock deltagare som var ndjda d&ven med andelen gemensamma tréffar.

Trots denna kritik summerade man tiden i Resursbanken som négonting mycket
positivt. Inte heller de som ansag sig ha tvingats lamna banken sag perioden i Resursbanken
som annat dn positiv. ”Det har varit ett och ett halvt &r da jag kinner att jag bara har satsat pa
mig sjdlv och det har kénts oerhort forménligt, jag tycker att Resursbanken har stéttat till 100
% och jag tycker de har bidragit pa alla sétt de kan bidra.”, ”... att ha fétt chansen pé det hir
sattet att med ekonomi i ryggen ha fatt vilja sjdlv och provat vad man kunde gora och ta sig
fram 1 sakta mak, det passade mig perfekt.”, ”... det dr det som gjort mig sa positiv till
Resursbanken att de har visat pa ett sé stort engagemang och intresse som inte har kénts till-
konstlat heller och sedan har vi haft en 6ppen dialog och att vi litat pa varandra pa alla hall.”

De flesta hade nir de ldmnade Resursbanken funnit en ny sysselséttning som de
trivdes med, hade fatt viardefulla kunskaper och erfarenheter med sig i bagaget. Forvisso hade
inte samtliga uppfyllt det som man forst hade skissat 1 sin handlingsplan men man hade trots
detta uppnétt ett mal man var ndjd med. Négra ldmnade Resursbanken utan att ha natt sitt
slutgiltiga mal men var sé pass ldngt framskridna i sin utveckling att man troligen skulle na
det uppsatta malet inom en inte alltfor avlagsen framtid. Kvar fanns d& den grupp som hade
valt att satsa pa ldngre utbildningar och som hade langre kvar till sitt nya yrke. Gemensamt
for alla var att de fortfarande inte angrade sitt beslut att lamna banken eller tiden 1 Resurs-
banken; ... jag har inte l4dngtat tillbaka utan jag har fatt utbildning och jag har blivit bra
stottad”, ”Jag kdnner mig stark och glad att jag vagade ta steget och inte gi kvar i nagonting
jag inte trivdes med.”, ” ...fick mojlighet sjdlv att skapa min framtid och prova mig fram vad
jag skulle gora.” Ménga menade ocksa att utfallet av Resursbanken blivit béttre dn véntat.

For ménga innebar ocksa tiden 1 Resursbanken nagot mer én en chans till en ny
karridr och mgjlighet till kompetensutveckling via utbildningar och praktiktjanstgoring.
Miénga talade om hur de upplevde att de vuxit som ménniskor under tiden i Resursbanken.
Hur man blivit mer harmonisk, sékrare pa sig sjilv, battre sjélvfortroende etcetera nadgot som i
manga fall &ven uppmairksammats av omgivningen; ’Jag tror mer pa mig sjilv och att jag har
fétt ett battre sjélvfortroende och bryr mig inte s mycket om vad andra tycker och tanker.”,
”Det har varit nyttigt for mig personligen, jag kinner att jag vuxit.” Nigra menade att det
bland annat fick som konsekvens att man hade léttare att ta egna initiativ, att man kunde siga
ifrdn och sitta granser, att man vidgat sin horisont, att man visste att man klarade av
fordndringar. For nagra fick det ocksa som konsekvens att man genomférde mer genom-
gripande fordndringar 1 sitt privatliv.
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Man kan konstatera att graden av "empowerment”, som det beskrivs av bland andra Conger
och Kanungo (1988) och Johnson (1992), h6jdes bland deltagarna i Resursbanken.

Manga av intervjupersonerna skulle inte rekommendera ndgon annan att soka
jobb i Foreningssparbanken dels eftersom man uppfattade att laget i banken slitsamt och att
man inte 1 nagon vidare utstrickning brydde sig om den personal som valt att vara kvar.
Didremot kunde flertalet tinka sig att reckommendera banken till presumtiva kunder och
flertalet hade ocksa kvar sin egen kundrelation till banken och hade ingen avsikt att férdndra
denna.

Rédgivarna

Rédgivarna betraktade sig sjilva frimst som stdd och bollplank gentemot del-
tagarna 1 deras s0kande efter ny sysselsittning. Det sdg man som den viktigaste funktionen for
rddgivarna. Men man har ocksa sett sig som arbetsgivarrepresentanter vars uppdrag det var att
pa ett kostnadseffektivt sétt fa ut deltagarna ur Resursbanken utan att tumma péa de kvalitets-
mal Resursbanken hade for sin verksamhet. Man var klar 6ver att uppdragsgivaren var
Foreningssparbanken men att man skulle verka for deltagaren.

Ibland ledde detta till intressekonflikter mellan banken och deltagaren men i dessa fall forefoll
det som om man oftast haft sin frimsta lojalitet gentemot deltagaren. Nagra menade att man i
dessa ldgen gjorde sin bedomning utifran vilken deltagare det rorde sig om. Var det en deltag-
are som man visste arbetade efter bdsta férmaga mot att uppfylla sin handlingsplan var man
mer bendgen att tillstyrka dennes 6nskemal &n om det var ndgon som man uppfattade som
passiv med en ringa 6nskan att sjalv bidra till en 16sning pé sin situation.

Att lyssna, stodja, visa pa mojligheter men ocksaé att driva pa sdg man som de
verktyg man hade att arbeta med i sitt samarbete med deltagarna. Man kénde ett stort
engagemang infor sin uppgift och menade att stimningen inom Resursbanken bidrog till
verksamhetens goda resultat. Man upplevde sig ha gott stdd frén ledningen som lit radgivarna
arbeta i en anda av frihet under ansvar ndgot som man vidarebefordrade till sina deltagare.
Ingen saknade ndgot vad géllde resurser for att klara uppgiften som radgivare. Man menade
dock att det stundtals var svart att kinna att man gjorde en fullgod insats gentemot samtliga
deltagare. Man anpassade alltsa sitt arbetssétt och forhallningssétt till deltagaren utifrdn den
enskilde individen och dennes behov och forutséttningar. Vissa deltagare hade man dérfor en
betydligt titare kontakt med, sndvare ramar och ett mer kontrollerande forhallningssitt &n vad
géllde andra. Attityden gentemot deltagaren berodde helt pd hur man uppfattade deltagarens
engagemang och vilja att finna en optimal 16sning pa sin situation under sin tid i Resursbank-
en samt, forstés, deltagarens egna dnskemal om kontakt och stod. Forhallningssitt och arbets-
allians med deltagaren var inte heller statisk utan man forholl sig flexibel i detta utifrdn en
beddmning av den rddande situationen. Det kunde vara att en deltagare efter en period kom in
i en svacka och behovde extra stdd och uppmuntran. Att ndgon blev passiv och behdvde att
kontakten stramades upp eller tvdrtom att nagon efter en period av passivitet blev mer aktiv
och sjélvgéende. Generellt forefaller det som om man hade en ndgot stramare attityd under
den initiala fasen av samarbetet innan man hunnit ldra kinna deltagaren och gjort sin
bedomning av dennes potential och vilja till eget arbete. Man gav dock uttryck for en forsta-
else att den som just kommit till Resursbanken i manga fall hade behov av en “’viloperiod”
innan man hade funnit sig tillrédtta i den nya situationen och var beredd att borja arbeta mot att
finna nya végar i livet.

Man hade ingen kritik mot Resursbanken eller dess ledning, tvirtom uppfattades
samarbetet och stimningen som god. Daremot uttryckte man en irritation over att bankens
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centrala ledning gick in och éndrade pa forutsittningarna for arbetet i Resursbanken med det
beslut som krédvde att 70 % av deltagarna skulle ha ldmnat Resursbanken vid halvérsskiftet
1999. Man menade att detta i vissa fall storde relationerna mellan rddgivare och deltagare, att
det gick at tid och energi att finna 16sningar sa att man kunde uppna det nya malet, tid och
energi som hade behdvts i det dagliga arbetet med deltagarna. ”Jag tyckte inte om nér
bankledningen hojde det till 70 % det gjorde jag inte, jag tyckte det var att gé forbi oss och
lite grann att inte visa fortroende for oss”, ett uttalande som ganska vil summerar rddgivarnas
syn pa bankens beslut.

I och med att man pa detta sétt gick in och dndrade malen for verksamheten insmdg det sig
ocksa en latent oro att man skulle komma med andra beslut som ytterligare skulle paverka
arbetet i Resursbanken och forutséttningarna for deltagarna.

Arbetet som radgivare i Resursbanken innebar i ménga fall 4ven en personlig
utveckling for rddgivarna sjélva. For ménga innebar tiden i Resursbanken dven att de sjdlva
genomforde fordndringar i sin karridrinriktning frén traditionell bankverksamhet till att arbeta
med uppgifter som mer liknade det man arbetat med i Resursbanken. Liksom fallet var med
deltagarna sa hojdes dven rddgivarnas grad av "empowerment” under tiden i Resursbanken.

Slutsatser
Slutsatserna av insamlade data presenteras har under de respektive punkter som
aterfinns under rubriken fragestéllning och som &r hdmtade ur, ”Personalavveckling genom
utveckling — En vésentlig del 1 synergihemtagningen och mobiliseringen for en ny Bank”

(Foreningssparbanken, 1997).

Anstillda som ir kvar

Vi mér bra — har inte haft ndgra skuldkénslor. Ndstan hilften av all personal 1
banken upplevde att deras hidlsa forsémrades under den tid som undersokningen pégick och en
overvildigande majoritet hinférde denna forsdmring till arbetssituationen. Det rader heller
ingen tvekan om att det var personalen frdn Foreningsbanken som madde sdmst nagot som
bade enkitdata och intervjuer visar. Forklaringen till detta kan hénskjutas till flera faktorer
som i olika grad kan ha paverkat deras situation pa ett sddant sitt att den upplevda hilsan
forsamrades.

Manga av dem upplevde en frustration Over att det inte blev ett samgaende pé lika
villkor mellan bankerna. Man upplevde att allt det som var kdnnetecknande for den kultur
som hade priglat Foreningsbanken gick forlorat under fusionen. De upplevde att de blev
uppkopta och att inget av det som kénnetecknat Féreningsbanken ”d6g” 1 den nya banken,
vare sig arbetssitt, system, ledare eller lokaler. De var ju ocksa numerért underlégsna
Sparbankspersonalen och det &r inte otroligt att det for ménga av foreningsbankarna
upplevdes som att de ’forsvann” i den nya banken och fick svérare att hivda sina intressen,
sin kultur, arbetssitt etcetera. Ytterligare ett faktum som kan ha péverkat dem &r att det var
forhallandevis fler fran Foreningsbanken som valde att gd till Resursbanken, vilket innebar att
det fanns banker dar det bara fanns ett fatal kvar av den gamla féreningsbankspersonalen
(ibland sa fa som 1-2 personer). De upplevde alltsd vad man skulle kunna kalla en organisa-
torisk belastning pa ett annat sitt dn kollegorna fran Sparbanken

Vidare innebar fusionen ett dubbelarbete for foreningsbankspersonalen som
skulle ldra sig gamla sparbankssystem och rutiner innan de nya systemen implementerades 1
banken. Dessutom var det de som hade kunskapen om féreningsbankens system och kunder
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vilket innebar att de hade ett huvudansvar for dem antingen genom att sjdlva genomfora
arbetet eller att, i forekommande fall, ldra sparbankspersonalen hur man hanterade
Foreningssparbankens system. Denna belastning ska ocksa ses mot bakgrunden att det var
forhallandevis fler frin Foreningsbanken som ldmnade banken. Alltsa, samma antal kunder
men férre personal som dessutom var upptagna med den lérprocess som fusionen innebar. De
upplevde dven vad man skulle kunna kalla en kunskapsbelastning som var storre dn vad spar-
bankspersonalen upplevde.

Slutligen forefaller det som om Foreningsbankspersonalen i storre utstrackning
an Sparbankspersonalen fatt mottaga negativ kritik frin sina gamla kunder. Foreliggande
arbete har inte undersokt kundreaktioner pa fusionen men av intervjuerna att doma verkar det
som om Foreningsbankens kunder varit mer kritiska. En ytlig betraktelse visar ocksé att
fusionen inneburit en stérre fordndring for dem. De har gatt frén att tillhora en liten bank till
att tillhora en av Sveriges storsta banker. Enligt utsagor fran intervjupersonerna var de vana
vid en annan serviceniva i Foreningsbanken én vad de erfor att de fick i Féreningssparbanken
ndgot man reagerat pa och framfort till, framforallt, den gamla foreningsbankspersonalen. De
upplevde alltsé ocksa vad man skulle kunna kalla en kundrelationsbelastning som kan ha varit
storre och mer negativ dn vad sparbankspersonalen gjorde.

Foreningsbankspersonalen hade ocksé vid tidpunkten for den forsta enkédtmétning-
en i statistiskt signifikant hogre grad varit sjukskrivna och sokt ldkare eller annan vardgivare
an vad kollegorna fran Sparbanken hade gjort.

I intervjudata finns en pafallande 6kning av utsagor mellan de olika intervjutill-
féllena som rorde en negativ hilsoutveckling. Framforallt vid det sista intervjutillfallet
uttryckte man en 6kning av stressrelaterade symtom som huvudvirk, koncentrationssvéarig-
heter, problem med magen, hogt blodtryck. For ndgra hade detta inneburit lakarkontakter och
medicinering, 1 nagra fall ldngre sjukskrivningar. I dessa utsagor finns ingen skillnad mellan
personalgrupperna utan 6kningen &r generell for hela personalgruppen. Enkitdata dr mer
motstridiga. Det finns signifikanta skillnader mellan mattillfallena som visar pa en 6kning av
stress och att man har svért att sldppa tankarna pd arbetet men signifikanta minskningar av
symtomen. Minskningen av graden av upplevda symtom kan 1 detta fall tolkas sa att man vant
sig vid den forhdjda nivan av exempelvis huvudvirk och magproblem att man vid senare
matningar upplever den som normal. En sddan tolkning stimmer ocksd med utsagorna i
intervjumaterialet.

Ingen har givit uttryck for nagra skuldkénslor. Man har inte erfarit skuldkdnslor gentemot de
som ldmnade banken eller gentemot kollegor i banken. Detta kan troligtvis till stor del for-
klaras av att valet att ga till Resursbanken var frivilligt (dven om ménga i personalen var av en
annan uppfattning). Det har alltsa inte forelegat en situation dir man har fétt se kollegor bli
uppsagda och mot sin vilja varit tvungna att lamna sina arbeten. Nagon éverlevarangest har
alltsa inte funnits 1 organisationen. Vad géller de som lamnade banken har man ocksa sett att
de har métt bra vilket ocksa dr en bidragande orsak till att man inte ként nagra skuldkénslor.

Alla har hanterats juste och jag vet att jag ocksé skulle hanteras juste om jag
hamnade i den situationen. Det finns en uttalad kénsla bland féreningsbankspersonalen att inte
ha blivit helt juste behandlad i det att de inte upplevde detta som ett samgiende pa lika
villkor. Dock finns det ingenting i denna undersdkning som pekar pa att ndgon enskild
medarbetare eller grupp medarbetare bland de som &r kvar 1 banken kédnde sig forfordelad
eller ojuste behandlad i samband med fusionen jamfort med andra individer eller grupper
inom banken.

Vid det sista intervjutillfdllet fanns det dock en relativt utbredd uppfattning att
banken inte 1 tillrackligt stor utstrickning satsat pa den personal som valde att stanna. Vissa
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gjorde jamforelser med den satsning som gjorts pa Resursbanken andra jamforde med den
bonustilldelning etcetera som personal vid andra banker fick.

Bland en del fanns en bestimd uppfattning om att det inte hade varit frivilligt att
lamna banken for Resursbanken. Man menade att dialogerna 1 "Pedagogiska processen” varit
starkt styrande och pekat ut de som inte var 6nskvérda i banken. Man menade &ven att man pa
andra sétt skapat ett tryck pd dem man inte ville skulle stanna sa att det sammantaget inte hade
varit ett frivilligt val 1 egentlig mening att stanna i eller ldmna banken. Forvisso fanns det
bland resursbanksdeltagarna de som inte ansag sig ha valt fritt men inte 1 sddan omfattning att
det stod i proportion till uppfattningen om ofrivillighet som fanns bland kvarvarande personal.
Dock, det har forekommit att medarbetare fick 1dmna banken mot sin vilja och naturligtvis har
detta uppmérksammats av kollegor som kan ha storts av eller oroats av detta och dven fort det
vidare till andra inom banken. Detta skulle kunna vara en forklaring till att uppfattningen om
ofrivillighet 6kade ndgot mellan intervjutillfdllena. En annan mgjlighet kan vara att vissa av
olika skél inte vill se och acceptera att valet var frivilligt. Det kan bli till ett upplevt hot mot
den egna individen och kanske en egen oférmaga att gora ett aktivt val att se att valet att gé
till Resursbanken faktiskt var frivilligt. Att det inte var nagot som cheferna patvingade den
som inte ansdgs ha nidgon framtid eller utveckling i banken. Det &r ett ként faktum att forédnd-
ring, dven andras fordndring, kan upplevas som hotfull och véicka motstand.

Jag vagar satsa framat. Flertalet skulle nog vdga och vilja satsa framat men under
den tiden undersokningen pagick var det svart att se att det fanns nagot direkt utrymme for en
sadan utveckling. De allra flesta har genom hela undersokningsperioden pekat pé att arbets-
belastningen 6kat, att man varit tvungna att tacka nej till affarer och inte ansett sig ha tid eller
utrymme fOr egna initiativ. Det har 1 ldnga stycken handlat om att s& gott som mojligt fa de
dagliga rutinerna att fungera. Det 6kade kundtrycket, de upplevt bristfalliga datasystemen och
den minskade personalstyrkan har ockséd de bidragit till att det inte funnits nagra mojligheter
till ngra framéatblickande satsningar utom i enstaka individuella fall.

Jag fick mgjlighet att utvecklas. Bilden hér ar nidgot kluven, dels beroende pa vad
man menar med utveckling, menar man enbart strikt yrkesutveckling eller menar man &dven
utveckling pé ett personligt plan. Vad géller ren yrkesutveckling visar enkétdata att man vid
tidpunkten for sista médtningen menade att man hade lart sig mycket nytt, att man hojt sin
kompetens och att man delvis utvecklats i sitt yrke. Detta stimmer sékert men intervjudata
visar att denna utveckling mest handlat om att man varit tvungen att léra sig nya datasystem
och rutiner, nya kunder och produkter. Men detta har man inte betraktat som nagon utveckling
utan som en nddvéndighet for att klara det dagliga arbetet.

Om man med utveckling ocksd innefattar annat dn yrkesutveckling visar data att
denna utveckling inte forekommit i samma utstrackning som den yrkesinriktade. Detta be-
kréftas ocksé av intervjuerna dér flertalet inte sdg nagon positiv utveckling av den egna
personen under perioden eller att banken satsade pa eller tog hand om personalen pa ett sétt
som man hade 6nskat.

Banken lever upp till visionen. Man trodde forvisso pa bankens vision och stillde
sig bakom den trots att man under den tid undersdkningen pagick fick en signifikant ldgre
forstaelse for savél vision, affarsidé och dvergripande mal. Vidare upplevde man att man i
mindre utstrackning arbetade i enlighet med dessa, denna skillnad visade sig mellan forsta och
andra mittillfillet. Aven i intervjumaterialet finns det tecken pé att entusiasmen for visionen
avtar mellan intervjutillfallena.

Visionen om banken som en attraktiv arbetsplats upplevde en kraftig majoritet att
man inte levde upp till. Precis som sagts ovan s& upplevde man att banken inte satsade pé sin
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personal i den utstrdckning man hade hoppats utan att man istdllet madnade mer om att
uppfylla de delar av visionen som berérde marknad och aktiedgare.

Det har varit en dppen dialog hela tiden. Inom de lokala bankerna har i de allra
flesta fallen dialogen mellan ledning och medarbetare fungerat bra. Dock var man kritisk till
kommunikationen mellan lokal och central nivd. Man menade att den centrala ledningen inte
hade vetskap om situationen ute i de lokala bankerna. Att man inte kénde till graden av
problem med koer, krdnglande datasystem, den anstrdngda personalsituationen etcetera. Som
skl for detta antogs att det fanns en rddsla i organisationen for att beskriva situationen pé ett
sanningsenligt sitt for den centrala ledningen. En rddsla som man antog grundade sig pa att
ansvariga chefer dérigenom skulle tvingas avsldja att de inte kunde hantera eller 16sa
situationen i de lokala bankerna och att man déarfor var ovilliga att beskriva situationen som
den egentligen var. I inget fall menade man att denna ovilja fanns hos den lokala bankledning-
en utan informationen férsvann eller forvrangdes ndgonstans péa vigen mellan den egna lokala
bankchefen och bankens centrala ledning. Det &r ett intressant observandum att man alltsd inte
riktar denna kritik mot den kidnde chefen, vare sig det &r bankens VD, styrelseordforande eller
den egna lokala chefen. Kritiken riktas istéllet mot ndgon som ar mer anonym, ndgon som
man inte har ndgon relation till, verklig eller fantiserad.

Vad giller informationen fran banken i samband med samgéaendet och det verk-
tyg, pedagogiska processen, som anvéndes for att sprida kunskap om banken och som skulle
tjana som underlag for det personliga stillningstagandet dr man péfallande kritisk.
Informationen ansags vara spridd for pa alltfor manga kanaler. Man efterfrigade en enhetlig
informationskaélla ddr all information som rérde samgéendet skulle st att finna. Nu blev
resultatet snarare en informationsstress diar man inte visste vilket forum man skulle vinda sig
till for att soka just den information man behdvde. Inte heller kunde man veta ifall man missat
nagon information eftersom man inte kéant till eller férmatt halla sig ajour med alla informa-
tionskanaler. Man var ocksa starkt kritiska till den TV kanal och den personaltidning som
informerade om fusionsprocessen da man ansag att dessa gav en alltfor tillrdttalagd bild av
situationen i de lokala bankerna.

Pedagogiska processen hade den fordelen att medarbetarna fran de olika bankerna
fick en chans att komma samman och ocksd att den gav en bild av hur banken skulle komma
att fungera. Dock, materialet i sig och sittet pa vilket dialogerna genomfordes var flertalet
kritiska till. Materialet anségs av de flesta som styrt och dvertydligt samt i en hel del fall som
barnsligt. Som underlag for det egna beslutet hade det en ringa inverkan. En 6vervildigande
majoritet av bade de som stannade i och de som ldmnade banken sade sig inte ha haft nagot
stod av materialet 1 sitt beslut. Man hade troligtvis kunnat uppnéd samma resultat som det som
var syftet med pedagogiska processen pa ett betydligt mer kostnadseffektivt sitt och utan att
sa manga upplevde sig krénkta av materialets innehall och utformning.

Vi kunde lita pa banken. Under den tid som undersdkningen fortgick var det
tveksamt om man kénde att man kunde lita pd banken. Informationen som beskrev arbets-
situationen ansags vara tillrittalagd, bankledningen antogs vara delvis okunnig om situationen
1 banken. Man ansag inte att banken levde upp till den del av visionen som beskrev banken
som arbetsplats. Man ansag inte att banken 1 tillracklig utstrickning ménade om sina medar-
betare. P4 vilket sitt kunde man da lita pd banken? Mojligtvis genom att manga stéllde sig
bakom visionerna och trodde att man skulle komma att na dem, att det fanns en potential 1
banken bade som bank gentemot kunder och marknad och som stabil arbetsgivare.

45



Anstéllda som inte dr kvar

Banken har verkligen stillt upp och brytt sig om. Svaret pa detta beror delvis pa
hur man definierar banken. Om man menar Foreningssparbanken sé fanns det deltagare som
var kritiska mot banken. Man upplevde inte att man gjort ett frivilligt val 1 egentlig mening
eftersom det hade stétt klart att man inte skulle {4 plats i den nya organisationen och Resurs-
banken presenterades som det enda alternativet. Ytterligare négra hade erfarenheter av nega-
tiva reaktioner fran banken pa deras beslut att ga till Resursbanken och hade i vissa fall upp-
levt att de blivit motarbetade i sin stridvan att ga till Resursbanken.

Déremot, om man banken menar Resursbanken sa var en 6vervildigande majoritet
av den asikten att banken verkligen stéllt upp och brytt sig om. Detta géllde d&ven de som inte
anség sig ha gjort ett helt frivilligt val. Overlag var samtliga deltagare ndjda med sin tid i
Resursbanken som for manga innebar en vindpunkt i livet. Detta géller inte bara deltagarna
utan dven rddgivarna. De kritiska roster som hdjts fran deltagarhdll har fokuserat pd tvd aspek-
ter, ndtverksbyggandet och réttvisa. Manga menade att man hade saknat mojligheten att triaffa
andra deltagare i Resursbanken for att kunna utbyta erfarenheter och for att bryta den isoler-
ing som ett deltagande kunde innebédra da man periodvis inte ingick 1 ndgot naturligt arbets-
sammanhang. Négra upplevde att det fanns inslag av ordttvisa i Resursbanken, dir vissa fick
utbildningar och handlingsplaner godkdnda och andra inte. Uppenbarligen har det varit sé att
enskilda rddgivare har gjort olika bedomningar vilket givit upphov till att olika deltagare fatt
olika premisser for sitt deltagande. Det &r sjdlvklart sd att man aldrig kan uppna millimeter-
rittvisa i ett projekt av Resursbankens art eller omfattning. Det dr ocksa sa att man maste ge
utrymmer for individuella 16sningar. Detta forhallningssétt kan ju, beroende pa betraktaren,
komma att tolkas orittvisa eller flexibilitet.

Det ér tydligt att deltagarna i Resursbanken gjorde atskillnad mellan Resursbank-
en och Foreningssparbanken, att man inte ldngre sdg sig som anstilld i Féreningssparbanken
eller att Resursbanken drevs och finansierades av Foreningssparbanken. Att man pé detta sitt
psykologiskt ldmnade Foreningssparbanken 1 och med att man gick till Resursbanken hade
sdkert en reell inverkan pa det goda resultat som blev utfallet 4ven for de som inte fick ett bra
avslut med Foreningssparbanken.

Jag slutade — kunde inte std emot erbjudandet. Detta var den fridmsta anledningen
till att man valde att gé till Resursbanken, att erbjudandet var for bra att tacka nej till samt att
man ville prova nagot annat @n att arbeta i bank. Den positiva konsekvensen av detta ar ju att
Resursbanken dédrmed lyckades né sitt mél som en del av personalavvecklingen i det att antal-
et deltagare motsvarade det forvintade. Nackdelen, som vissa sag det, var att &ven medarbet-
are som besatt for banken virdefull kompetens valde att ga till Resursbanken. Detta kan
naturligtvis ses som ett bakslag, att ”fel” personer valde Resursbanken. Nagra menade att
Resursbankserbjudandet skulle ha varit mer riktat mot de man dnskade skulle lamna banken
och att medarbetare med for banken vérdefull kompetens inte skulle ha omfattats av erbjudan-
det. En sddan strategi hade dock med sékerhet underminerat Resursbankens mdjlighet att nd
det goda resultat man gjorde. En sadan strategi hade ofelbart gett Resursbanken och dess
deltagare en stimpel av B-lag, de som inte platsade eller var dnskvirda. Att virna om for
banken vérdefull kompetens kan inte goras genom att hindra eller exkludera medarbetare frén
att vdlja Resursbanken utan ska istéllet géras genom att erbjuda dem sé goda villkor i banken
att de véljer att stanna, viket man kanske inte lyckades med i samtliga fall. Det var séledes
helt rétt att lata Resursbanken vara 6ppen for alla.
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Jag fick en hedersam avveckling. I de allra flesta fall, ja. Det fanns dock de som
av olika skil inte ansag sig ha fétt en hedersam avveckling. Det var dels de som inte upplevde
att de ldmnade banken frivilligt dels de som ansag sig ha blivit motarbetade av banken i sin
onskan att fa 1dmna banken. Hos dessa fanns en kvardrdjande bitterhet mot Foreningssparban-
ken.

Jag ar fortfarande kund i banken och rekommenderar banken till mina vinner. I de
flesta fall, ja. Flertalet av deltagarna i Resursbanken upplevde fortfarande att Féreningsspar-
banken var en bra bank med bra produkter, &tminstone lika bra som andra banker pa mark-
naden. Man hade inga planer pé att upphora med sitt kundforhallande till banken och man
hade inga betdnkligheter mot att reckommendera banken till andra. Intervjuerna visade dock att
manga skulle avrdda vénner och bekanta fran att soka jobb i banken.

Didremot de som av olika skél upplevde sig ha blivit illa behandlade av banken var
mer bendgna att lamna banken dven som kunder och hade svérare att rekommendera banken
bade till presumtiva kunder och tankta arbetssokanden. Det var dock ingen entydig bild att
samtliga av de som upplevt sig ha blivit illa behandlade tog avstdnd fran banken vad gillde att
rekommendera banken till vinner och bekanta.

Det &r ok att banken anstéllde 1.000 personer. Denna fraga stilldes inte explicit
till deltagarna i Resursbanken; men det finns inget i materialet som antyder att de skulle ha
haft ndgra synpunkter pa hur banken gjorde vad gillde nyanstdllningar pa sikt. Ddremot fanns
det de som reagerade pa att banken valde att lata dem ga for att sedan ta in oerfarna vikarier
pa deras gamla jobb. Aven vissa andra deltagare hade synpunkter pa personalavvecklingspro-
cessen och tyckte, likt sina kollegor 1 banken, att avvecklingen hade gatt vil fort. Att det
kanske hade varit id¢é att avvakta nagot 1 véntan pa att den nya organisationen hade kommit
mer pa plats. Andra var glada Gver att de hade fatt lamna banken fortast mgjligt.

Men overlag hade deltagarna 1dmnat banken bade fysiskt och, framforallt, mentalt
och blev med tiden allt mindre intresserade av de beslut som fattades i1 banken eller vilken vég
man valde att ga. Forvisso fanns det de som fortfarande hade kontakt med gamla arbetskam-
rater och som déarfor var informerade om vad som hénd i banken dven om ockséa dessa
kontakter hade en tendens att avta med tiden.

Jag fick mgjlighet att géra en individuell utvecklingsplan och fick en chans att
gbra ndgot helt annat. Ja, tvekldst; 1 materialet finns det inte ndgon som inte har fatt mdjlighet
att utforma sin individuella handlingsplan. Det ar till och med sé att vissa deltagare uttryckte
en forvaning over att Resursbanken sa beredvilligt stottat dem i1 deras idéer och handlings-
planer. Manga tog ocksé chansen att gora nagot hel annat och satsade pé karridrer som lag
langt ifran det arbete som de gjorde i banken. Andra har inte genomfort lika dramatiska
karridrforandringar men likafullt upplevt att de utvecklats under tiden i Resursbanken och ar
vil s& ndjda med sin nya situation.

Utvecklingen har i ménga fall inte bara handlat om att man hittat en sysselsdttning
utanfor banksektorn utan ocksa att man utvecklats pa det personliga planet. Graden av
“empowerment” har hojts betydligt hos flertalet deltagare. En forklaring till detta kan vara att
manga har erfarit en personlig tillfredsstillelse av att ha fétt bryta upp, géra nadgot annat och
ként att man har klarat av de utmaningar man stéllts infor. Védgen fram till den nya syssel-
sdttningen har varit lika vardefull som malet, ett nytt jobb. Detta har resulterat i att man har
ként sig mer harmonisk, mindre stressad, mer séker pa sin egen forméga, mer forandrings-
bendgen, hogre grad av sjidlvfortroende etcetera. Ménga har som f6ljd av det ocksé genomfort
mer eller mindre genomgripande forédndringar i det privata livet. Férdndringar som é&r en f6ljd
av den positiva utvecklingsprocess deltagandet i Resursbanken har inneburit for s& manga.
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Att Resursbanken blivit sa lyckat beror till stor del pd att man sé tydligt 1atit verk-
samheten styras av en "frihet under ansvar" anda som &r vl omvittnad av savil rddgivare som
deltagare. Deltagarna har upplevt att de haft fullt stod fran rddgivaren och Resursbanken att
utforma och uppfylla sin handlingsplan. Radgivaren har funnits som en inspirerande coach
med vilken man kunnat préva och realitetsanpassa sina idéer om inriktning, utbildningar,
praktikplatser och annat som berorts av handlingsplanen. Radgivarna a sin sida beskriver sam-
arbetet sinsemellan och med de omradesansvariga inom Resursbanken pa ett liknande sitt;
som stod och bollplank. Pa samma sétt beskrivs ocksé attityden hos Resursbankens ytterste
ansvarige som uppenbarligen haft fullt fortroende for sina medarbetare och deras insatser, fri-
het under ansvar. Alltsa, Resursbankens ledare och ledning har genom sitt forhéllningssatt
skapat en positiv dominoeffekt som skapat ett klimat och en forutséttning for den enskilde
deltagaren att pa basta mojliga sitt skapa sig en framtid utifran sina unika formégor och
erfarenheter. Av detta foljer att det dr av vikt att man inser att en enda person i ledande funk-
tion kan ha en avgorande inverkan pa utfallet av ett projekt av Resursbankens omfattning. I
detta fall star det klart att banken valde helt rtt.

Ovrigt.

En fusionsprocess som samgédendet inneburit dr en omvélvande upplevelse for alla
inblandade och att genomfora en sddan utan att vicka motstdnd med stress och psykosomat-
iska reaktioner som foljd dr nog omdjligt i en organisation av Féreningssparbankens storlek.
Dock ska man alltid ha en strdvan att minimera de negativa effekterna genom att i mojligaste
mén minimera sddana inslag som riskerar att fa dessa negativa effekter som konsekvens. Vad
géller personalavvecklingen dr det ett sddant inslag som alltid vacker oro i en organisation.
Banken har via Resursbanken pa ett foredomligt sétt ndrmat sig frdgan om hur man pa bésta
sdtt genomfor den personalavveckling som ansigs nddvandig. Man har genom den troligen
radikalt minskat de annars sd vanliga inslagen av negativa reaktioner hos medarbetarna som
overlevnadsangest bland de som far vara kvar, den ibland upplevda uppdelningen i A och B
lag mellan de som ldmnar organisationen och de som far vara kvar eller kdnslan av att inte
duga hos de som maste 1dmna organisationen.

En annan aspekt av ett samgdende av det hér slaget &r risken for kulturkrockar. I
det hér fallet var det manga som pekade pa de bada bankernas likheter vad gillde organisa-
tion, kultur, historia, marknad, kundstruktur etcetera. Forvisso fanns det ocksa en medveten-
het 1 respektive personalgrupp om skillnader i arbetssétt och kultur men 1 manga fall forefaller
det som om skillnaderna var storre &n vad man kanske hade forvintat sig. Detta kan ocksé ha
bidragit till de svarigheter man upplevde i de lokala bankerna. Det ska dock understrykas att
man Gverlag ansett att stimningen varit god i personalgrupperna genom hela fusionsproces-
sen.

Det finns dock ett antal punkter dir bankens sétt att agera inte har varit optimalt.
Som sagts tidigare ér all fordndring forknippad med motstidnd eftersom en forédndring innebér
en forlust av situationskontroll nagot alla vill kdnna att de har 6ver sitt liv och déribland sin
arbetssituation. I grunden finns det tv4 sétt att upprétthalla kinslan av situationskontroll under
en fordndringsprocess som man inte initierat och darigenom kontrollerar sjdlv. Det ena ar
mdjligheten att delta och paverka skeendet det andra ir att erfara kontroll genom att man ér
informerad om det som hénder och som ska hinda. I den fordndring banken genomgétt och i
en organisation av bankens storlek blir det naturligtvis en omdjlighet att alla kan delta och
paverka skeendena annat dn 1 mycket ringa omfattning. Resursbanken och det egna valet ér
forvisso en form av direkt padverkansmdojlighet pa den egna situationen. Alltsd blir informa-
tionen det huvudsakliga instrumentet genom vilket den enskilde medarbetaren kan erfara
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kontroll. Det har riktats kritik frdn medarbetarna att informationen framforallt var spridd pa
for manga kanaler och att den inte heller alltid upplevdes som sanningsenlig, att den bild som
presenterades var alltfor tillrattalagd. Informationen borde alltsd ha koncentrerats till e## forum
dar all information som rérde samgaendet hade funnits att tillga. Med dagens teknik forefaller
Internet vara ett givet val for ett sddant forum. En webbsida kan béra obegransat med infor-
mation, den kan nés av alla dygnet runt, bade pa arbetet och i hemmet och den adr dessutom
forhéllandevis enkel att administrera.

Att sprida information som av avndmarna upplevs som tillrattalagd eller i vérsta
fall falsk kan inte anses ha ndgra som helst positiva effekter pa forandringsarbetet, snarare
tviartom. Den leder dels till en misstro mot den som stir bakom informationen dels till misstro
mot informationsbédraren och dven mot dvrig information och informationsbérare.
Informationen maste hallas neutral och beskriva den verklighet som réder vid det enskilda
tillfallet. Informationens syfte under en sddan hér process ér inte bara att beskriva utan tjanar
ocksa som identifikationsobjekt for individerna 1 organisationen. Att fa en chans att se att man
delar en arbetsam situation med andra, att man inte dr ensam kan snarare verka starkande dn
demoraliserande.

Syftet och forutsittningarna for samgaendet maste vara klart for alla. I avsiktsfor-
klaringen (Foreningssparbanken, 1997) skrev man om samgéendet att: “det skall ske pa lika-
berittigad bas”. Det forefaller dock som om man inte lyckats med att féra ut vad man lagger i
detta pastdende i organisationen eftersom det har kommit att uppfattas, framforallt bland
Foreningsbankspersonalen, att samgéendet inte skett pa likaberéttigad bas. Detta blir ett
exempel pa att man inte kan vara nog tydlig med att definiera begrepp och fora ut dessa i
organisationen for att minimera risken for feltolkningar och de konsekvenser som kan folja
dérav. Likasd, om forutsittningarna fordndras, om en situation uppstir som medfor att man
maste dndra forhallningssétt eller metoder sd maste detta kommuniceras ut i organisationen.
Det kan inte nog understrykas att medarbetarna sa langt det dr mojligt maste bibringas kénslan
av situationskontroll for att processen ska fortlopa optimalt med ett minimalt inslag av nega-
tiva psykiska och somatiska reaktioner. Denna situationskontroll erhélls under dessa omstén-
digheter framst via tydlig, rak och neutralt beskrivande information.

Personalavvecklingen var en central del 1 fusionsprocessen och det finns uppen-
bara fordelar bade ur kostnadssynpunkt och ur ett mer vergripande organisationsperspektiv
att denna genomfors sé snart som mdjligt. Genom att avveckla overtaliga ges organisationen
en mojlighet att finna former och rutiner som den ska arbeta efter framgent; bemanningsplan-
er, resurstilldelning, rollférdelningar kan pa allvar implementeras forst nér de Gvertaliga
lamnat organisationen. Eventuella spdnningar mellan de medarbetare som ska stanna 1 organ-
isationen och de som ska lamna klingar ocksa av 1 takt med att de dvertaliga lamnar. I det hér
fallet finns det dock en bred enighet kring att personalavvecklingen skedde for snabbt och det
finns anledning att tro att fusionsarbetet hade kunnat férlopa smidigare bade for medarbetare
och for kunder om man inte avvecklat personalen sd snabbt som nu gjordes. Dessutom, om
man avvaktat ndgot med avvecklingen sa hade medarbetarna hunnit fa en erfarenhet av
Foreningssparbanken vilken kanske hade inneburit att man erhéllit ett &n mer optimalt del-
tagarurval till Resursbanken. Undersokningen visar ju dels att det finns medarbetare 1 banken
som dngrar att de inte valde Resursbanken dels att banken forlorade virdefull kompetens till
Resursbanken. Kanske att denna fordelning sett annorlunda ut om Resursbankserbjudandet
implementerats senare eller om man inte stdngt redan den 30/6 1998.

Pa det hela taget och i de allra flesta detaljer far Resursbanken anses vara ett
mycket framgangsrikt sétt att genomfora en personalavveckling pa. Deltagarna har genom
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eget arbeta med stod och uppmuntran fran sina radgivare och Resursbanken genomfort i
manga fall betydande forandringar bade vad giller karridrinriktning och mot en forbattrad
livskvalitet. Graden av "empowerment” och vilbefinnande har 6verlag hojts bland deltagarna
och de allra flesta har ocksa nétt mélet, en ny sysselséttning utanfor banksektorn. Den enda
samstdmmiga kritik som framforts fran ménga deltagare dr att man saknat nétverksskapande
moten mellan deltagarna. Manga menade att det hade varit ett stod 1 den egna processen att
traffa andra deltagare for att utbyta erfarenheter men ocksa for att bygga en gemenskap utifran
sin identitet som deltagare i Resursbanken.

For den enskilde medarbetaren har steget till Resursbanken varit ett vagspel
oavsett hur sjalvklart det tett sig att det ska tas. Oavsett anledning och framtidsutsikter s& har
man ldmnat bakom sig ett fast arbete med all den trygghet detta medfor, man har ldmnat
arbetskamrater, kunder och det som for ménga har varit en stor del av deras yrkesverksamma
liv. Det ér darfor viktigt att det man kommer till, i detta fall Resursbanken, kan erbjuda s
mycket stabilitet som mgjligt vad géller rddgivarkontakter, att ingdngna avtal f6ljs, att
forutsittningarna for deltagandet inte fordndras etcetera. Det dr ur en kénsla av trygghet och
stabilitet de flesta kan fas att vdxa, inte ur kaos och oro. Resursbanken har i de allra flesta fall
lyckats skapa dessa forutséttningar genom den kontakt som etablerats mellan deltagare och
radgivare. Darfor var det olyckligt att forutséttningarna for Resursbanken och dirmed deltag-
arna delvis fordndrades under varen 1999 da man fran centralt hall reste krav pd att man mer
aktivt och snabbare skulle soka minska antalet deltagare i Resursbanken. Detta beslut skapade
oro och irritation savil bland deltagare som bland rddgivare och hade en i vissa fall negativ
effekt pa samarbetet mellan radgivare och deltagare. Det &r alltsa av vikt att man inte dndrar
pa forutsittningarna i ett projekt av Resursbankens art eftersom man da riskerar kvalitén i hela
projektet.

Resursbankens goda utfall reser ocksa ett problem. Unders6kningen visar tydligt
att de som valde Resursbanken under undersékningsperioden hade en hogre grad av vilbe-
finnande, utveckling och empowerment én de som valde att stanna 1 banken. Det blir natur-
ligtvis ett dilemma fOr en organisation nér det visar sig att de som ldmnar organisationen har
en storre vinst 1 sitt beslut an de som stannar. Det maste ju upplevas som ett lika attraktivt val
att vilja att vara kvar 1 organisation, kvalitén 1 de bada alternativen méaste vara lika h6g men
utformade sa att ’rétt” personer viljer att bade individen och organisationen har maximal
nytta av de val som gors. Vilka faktorer som ska styra utformningen av de olika alternativen
madste naturligtvis avgoras fran fall till fall.

Det goda resultat som Resursbanken uppnadde med sin verksamhet visar som
sagts tidigare att detta var ett framgéngsrikt sétt hantera en personalavveckling pd. Det ér
darfor vardefullt om banken kan levandehalla den kompetens och de erfarenheter som Resurs-
banken bar med sig infor framtida personalavvecklingsbehov. Dock, for att slutgiltigt kunna
uttala sig om Resursbankens resultat krdvs det att man gor en mer langsiktig uppf6ljning av
deltagarna och vad som hinde med dem efter att Resursbanken stédngde.
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