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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.
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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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