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1 Inledning

1.1 Utgdngspunkt och fokus

For att en organisation skall kunna verka effektivt och samtidigt utvecklas, krivs
torindring. Organisationer stills darfér oupphérligen infér férindringar (Herscovitch
& Meyer, 2002) och flera forskare framhiver vid olika tidpunkter betydelsen av att
organisationen har en férindringsberedskap d.v.s. att den dr flexibel!, inte minst i
forhéllande till en férinderlic omvirld (Beer, 2001; D'Aveni, 1994; Kanter, 1984).
Den traditionella férklaringen till att organisationer férdndras beskrivs som strivan
efter att uppnd balans mellan 4 ena sidan olika interna férhallanden och 4 andra sidan
mellan organisationen och dess omgivning (Greenwood & Hinings, 1996; Miles &
Snow, 1978). 1 praktiken féranleds och motiveras férindring i organisationen ytterst
utifrdn en stindig strivan efter reducerade kostnader och stindigt férbittrade resultat.
En avgorande faktor, som édr omedelbart linkad till kostnader och resultat ér
organisationens anstéllda. Darfér dr det ofta de anstillda i en organisation som blir
féremal for jakten pa minskade kostnader i kombination med férvintningar pa kad
eller forbittrad produktivitet (Mishra, Spreitzer, & Mishra, 1998).

Organisationers chefer och ledare framstills som givna huvudpersoner bakom
initiativ till och implementerande av férindring (Kotter, 1995; Meyer & Stensaker,
2000). Det blir dock allt vanligare att dven se vikten av de anstilldas acceptans och
engagemang som en framgingsvariabel i samband med férindring (Herscovitch &
Meyer, 2002; Judge, Thoresen, Pucik, & Welbourne, 1999; Parish, Cadwallader, &
Busch, 2008). Det ir de anstillda som, genom att handla i enlighet med och engagera
sig 1 ledningens forindringsstrategier och forindringsprogram, ytterst mojliggdr
forindring. En organisations flexibilitet villkoras siledes av att de anstillda i nagon
mening forlikar sig med och samarbetar utifrin organisationens behov av flexibilitet.

Organisationens strivan efter flexibilitet sker inte sdllan pd bekostnad av de
anstilldas arbetsvillkor. Fér att en organisation skall kunna vara flexibel 4r den helt
beroende av att snabbt kunna vatiera produktion och personalstyrka, vilket kan fa
negativa effekter pd de anstilldas anstillningstrygghet och arbetsbelastning. Sidana
forsimringar kan i sin tur leda till negativa konsekvenser f6r de anstilldas hilsa och
vilbefinnande (Karlsson, 2009; Skorstad, 2009).

11 avhandlingen anvinds begreppet flexibilitet utifrin bade ett individ- och
organisationsperspektiv.  Att vara flexibel avser hir organisationsmissig flexibilitet i
betydelsen kapacitet att mistra variationer och oférutsedda hindelser pd ett smidigt sitt
(Skorstad, 2009).



Positiv organisationsforandring

En férindring dr inte alltid av godo. En ”positiv organisationsférindring” definieras
som en forindring vars resultat tillfor, savil organisationen som dess medarbetare,
mer gott 4n ont, d.v.s. att férindringen leder till utveckling. Kriteriet for nir detta
uppfylls dr nir en forindring tillfér virden till och i organisationen samtidigt som
individens psykologiska resurser tillvaratas, dterskapas och utvecklas (Avey, Wernsing,
& Luthans, 2008). Nir en organisationsledning beslutar om olika férindringsinsatser
miste den, férutom att forutsdga hur dessa paverkar organisationen, dven betinka
toljderna f6r de anstillda (Fugate, Kinicki, & Prussia, 2008). Dirf6r blir det intressant
att rikta fokus i organisationer till de psykologiska och sociala aspekterna av
organisationsférindring. Sadana aspekter kan villkora tillblivelsen av genuin
utveckling genom férindring och dirmed organisationens flexibilitet. Bedémningen,
huruvida en organisationsférdndring dr till godo f6r organisationen och dess
medlemmar, d.v.s. leder till utveckling, gors foljaktligen savdl pa ett objektivt
toretagsekonomiskt plan, som pa ett subjektivt individplan.

Individens uppvisande av motstind mot forindring i organisationer har
alltsedan 1990-talet behandlats ingdende 1 organisationsforskningen. Forsknings-
resultat visar entydigt att medarbetares instillning till férindring dr en viktig del 1
effektuerandet av férindringsprogram i organisationer (Beer, Eisenstat, & Spectot,
1990; Bovey & Hede, 2001; Ford, Ford, & D'Amelio, 2008). S4 minga som 70 % av
alla forindringsanstringningar uppskattas ga i stOpet p.g.a. att anstillda, oavsett pa
vilken niva i organisationen de befinner sig, gér motstind (Beer & Nohria, 2000). En
torklaring dr att det finns individer som generellt 4r emot forindringar och inte
forstir organisationens bista. Forutom att orsaker till individens instillning till
torindringar hirleds till specifika egenskaper hos individen, relateras de till sirskilda
torhallanden i organisationen. En tydlig trend dr ddrfor att rikta blicken 4t relationen
mellan individ och organisation och hur det i den relationen skapas férutsittningar
for acceptans och engagemang (Ford L, 2008; Jansen, 2000; Stanley, Meyer, &
Topolnytsky, 2005).

Det mest framgangsrika angreppssittet att skapa en positiv instillning till
torindring 1 organisationen, och dirmed 6verkomma motstind, anses vara att tidigt i
och kontinuerligt genom férandringsprocesser involvera och pa sd vis skapa tillit hos
de anstillda. Det 4r genom delaktighet i organisationens problematik som forstaelse,
acceptans och engagemang skapas i organisationen (Beer, 2001; Madsen, Miller, &
John, 2005). Den anstillde férvintas saledes genom delaktighet kunna se
nédvindigheten i omstruktureringar och nedskdrningar. Med detta som utgiangspunkt
riktas hir fokus pd férhéllanden under vilka de anstillda skapar positiv mening och
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forstdelse for organisationsférindring? och dirmed till organisationens behov. Givet
definitionen av positiv organisationsférindring betraktas hir individens konstruktion
av  organisationsférindring som linkad till bemistrande av organisations-
torindringssituationer. Det ses i sin tur relaterat till uppritthédllandet av hilsa och
vilbefinnande under férindringstryck samt lirande och utveckling. Individens
konstruktion av organisationsférindring antas sdledes bade utgdra en betydande
komponent av organisationens kapacitet eller f6rmaga med vars hjilp férindrings-
intentioner ytterst kan skaffa niring och férverkligas, och en forutsittning for
uppritthéllandet av individens hilsa.

Individens meningsskapande av organisationsférindringar férmodas vara
forbundet med villkor som individen uppfattar existerar i omgivningen d.v.s. i den
psykosociala arbetsmiljon (Berger & Luckmann, 1976). Detta innebir att de anstilldas
meningsskapande dr relaterat till omstindigheter som uppstir i organisationens
strivan efter flexibilitet, men ocksd att organisationens flexibilitet villkoras av
individens meningsskapande. Nir individen bedémer om en organisationsférindring
har wvarit, kommer att bli eller 4r positiv, sker det 1 forhallande till
organisationsférindringens  psykosociala  arbetsmiljokontext. Omstidndigheterna
bakom individens konstruktion av mening och forstdelse 1 foérhillande till
organisationsférindring, och didrmed inforlivandet av forindringsintentioner, antas
alltsa formas och existera i nira relation mellan individen och olika férutsittningar i
organisationen. Forhdllandet dem emellan kan saledes utgbra ett fundament i
organisationens flexibilitet och i lingden verka som forutsittning f6r savil individens
som organisationens ~hilsa” 3.

Ovanstiende resonemang torde skapa bade mdjligheter och utmaningar i
organisationer. A ena sidan tillerkinns organisationen stort ansvar for att samtidigt
som den strivar efter optimal flexibilitet, dven sorja fOr att de anstillda skapar goda

2 Hir gors ingen skillnad mellan den isolerade specifika organisationsférindringen och den
overgripande foérindringskontext som stricker sig Gver tid i en organisations historia. Det
antas hidr att individens tillit inte endast formas inom ramen fér en isolerad
forindringskontext. Individens reflekterade erfarenhet fran tidigare organisationsférindringar
antas hir utgéra grunden for hur individen, genom en aktiv process, konstruerar och utvecklar
forstielse och ny tillit (Ellstrom, 2004). Individens bedémning av positiv organisations-
forindring bygger siledes inte endast pa en for stunden subjektiv bedémning, utan pa en

reflektion med férankring bakat i tiden.
3 Flexibilitet ur ett individperspektiv placeras hir i1 relation till organisationens behov av

flexibilitet. En flexibel individ kan balansera egna behov och intressen till organisationens
behov.
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torhallningssitt och tillit till f6rindring och utveckling, vilket dr en méjlighet. A andra
sidan dr det litt att se komplexiteten i just denna utmaning. Konsekvenserna av att
inte ge sig 1 kast med att forsoka forstd komplexiteten kan, givet ovanstiende
resonemang, falla tillbaka pd organisationen sjdlv. Uthélliga arbetssystem och lirande
organisationer dr vanliga bendmningar f6r nir sivil organisationens som individens
behov av utveckling kan férenas (Docherty, Forslin, & Shani, 2002). Organisatoriskt
lirande handlar om nir en organisation reflekterar Gver och férséker férsta processen
i vilket detta uppnas (Argyris & Schon, 1978).

Varfor dr det viktigt att individer 1 organisationer har goda férhallningssitt till
torindring och utveckling, som ju dr vardag i organisationer, individer till trots?
Bortsett fran definitionen av positiv organisationsforindring, finns det en annan
podng. Férindring och utveckling i organisationer forsiggdr inte endast i form av
stora tidsbegrinsade forindringsprojekt eller férindringsprogram. Det ér dven 1 den
dagligca verksamheten som utvecklingsinitiativ dger rum 1 form av mindre
anpassningar, revideringar, effektiviseringar och férbittringar. Och de sker inte sillan
pd initiativ av individen som befinner sig lingt ifrin organisationens ledande
positioner (Frohman, 1997). Utveckling genereras bade genom forindring lokalt och
centralt i organisationer och nivderna torde vara inbérdes beroende av varandra.
Nyckeln till framging i organisationer avgdrs inte enbart av ekonomiska férdelar eller
goda ledare. En flexibel organisation antas ocksa vara beroende av vilkvalificerade,
initiativrika, ldraktiga och sjilvstindiga medarbetare (Skorstad, 2009). Sambandet
mellan individens konstruktion av férindring och initiativtagande blir pa sd sitt ocksa
betydelsefullt att identifiera. Det kan vara det sambandet som ger vid hand ett viktigt
argument att betrakta individens konstruktion av forindringar som en grund for
organisations flexibilitet. Och givet att férindring och utveckling kan ha sin
begynnelse i det lokala, d.v.s. pd individnivd, maste en organisations flexibilitet
relateras till just denna niva — dven om forindringsinitiativ inte sillan initieras och leds
av sirskilt utsedda forindringsagenter pd ledningsniva i organisationer. Utmaningen i
organisationen blir dirmed inte bara att begrunda de egna chefernas férhallningssatt
till f6rdndring och utveckling. Dirutover dr det av vikt att skapa gott foérhéllningssatt
till férandring och utveckling tvirsigenom hela organisationen.

1.2 Syfte

Inledningsvis ber6rdes den anstilldes reflekterade erfarenhet som grundliggande for
konstruktionen av organisationsforindring. Reflekterad erfarenhet, och dirmed
individens konstruktion av organisationsférindring, ér ett resultat av lirande. Larande
betraktas hir som det varaktiga resultatet av individens interaktion med sin
omgivning (Ellstrém, 1992) och som férindrar eller formar individens uppfattning av
ett sirskilt fenomen (Marton & Booth, 2000), som organisationsférindring hir antas
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utgéra. Individens forforstielse i en specifik kontext antas vara central for lirandet.
Forforstaelse kan 1 sin tur relateras till kompetens pa sa vis att ju storre forstaelse £or,
tillit till och accepterande av férindringsinitiativ, desto storre upplevelse av
bemistrande och kompetens (Sandberg, 1994). Det dvergripande syftet med denna
avhandling dr att belysa omstindigheter som fan relateras till individens utvecklande av
“fordndringskompetens”.

Organisationen antas ha ett intresse av att vidga individens fOrstaelse for
torindringsinitiativ.  och  ddrmed verka f6r utvecklandet av  individens
forindringskompetens. Individens férindringskompetens kan vara nyckeln till
organisationens flexibilitet. Individens forindringsbemistrande och foérindrings-
kompetens antas skapas och existera i relation till omgivningen. Férutsittningar i den
psykosociala arbetsmiljon dr foljaktligen en viktig arena att studera hur relationen
mellan individ och organisation formas och tar sig uttryck. I férlingningen 4r det pa
den arenan som férutsittningar for arbetsrelaterad psykisk hilsa till stor del villkoras.
Det torde vara dir som konstruktionen av organisationsférindring och dirigenom
torindringskompetens grundas. Sdlunda 4r det pd denna arena som organisationens
mojlighet finns att skapa goda forhallningssitt gentemot forindringar hos sina
medarbetare. Det ligger ett virde i att forstd de processer som utspelar sig pa denna
arena i samband med organisationsférandring, hur dessa kan relateras till individens
konstruktion av organisationsférindring och ytterst till individens férdndrings-
kompetens. Sdledes ir det intressant att rikta blicken 4t just denna relation i
organisationsférandringskontexten. Belysandet av sidana samband kan ge kunskaper
om forutsittningar for uppritthdllande av arbetsrelaterad psykisk hilsa i samband
med organisationsforindring. Placerandet av organisationsmissig flexibilitet i
relationen mellan individ och organisation, motiverar utforskandet av denna relation.
Kunskaper om denna relation kan utveckla forstielsen f6r det som individer upplever
i samband med organisationsférindring och som péverkar individens lirande,
utveckling, initiativtagande och i férlingningen psykiska hilsa. For organisationer ar
det viktigt att fOrstd premisserna f6r organisationsmissig flexibilitet. Om
organisationen Okar sin medvetenhet kring premisserna for utvecklandet av anstilldas
torindringskompetens, skulle det kunna innebdra en betydande konkurrensférdel
(Choi, 2007; Parker, Wall, & Jackson, 1997). Detta foranleder att avhandlingens dvergripande
Syfte belyses utifran omstindigheter i organisationsforandringskontexten som liper samman med
bildandet av individens forandringskompetens samt utvecklingen av densamma. Det finns ocksa skdl
att belysa relationen mellan individens fordndringskompetens och initiativtagande.

Avhandlingens empiriska kontext i vilken dessa fenomen studeras ir
Forsikringskassan Skane och forindringsprocessen 1 samband med dess bildande den
1 januari 1999.
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1.3 Disposition

Inledningsvis har avhandlingens utgingspunkter, fokus och syfte presenterats. I
kapitel tvad beskrivs avhandlingens kontextuella bakgrund och dess koppling till
avhandlingens empiriska del genom en fallbeskrivning av Forsikringskassan Skéne.
Utifrin denna bakgrund formuleras avhandlingens fragestillningar. 1 kapitel tre
presenteras en teoretisk ram i vilken avhandlingens problematik belyses utifran
tidigare forskning. Den teoretiska ramen avslutas med preciserat syfte och forsknings-
fragor. I kapitel fyra behandlas metodologiska Gverviganden, studiens genomfdrande-
och analysmetoder i syfte att besvara de preciserade forskningsfrigorna. I kapitel fem
liggs resultaten av analyserna fram. I kapitel sex tolkas och diskuteras slutligen av-
handlingens resultat.
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2 Bakgrund, fallbeskrivning och frigestillningar

For att forstd individens konstruktion av organisationsférindring dr det naturligt att
forsoka utréna vilka erfarenheter den kan tinkas ha gjort i samband med tidigare
organisationsférindring och vilka slutsatser som dragits utifrin dessa erfarenheter.
Flera forskare har betonat vikten av individens tidigare erfarenheter f6r férstdelse och
meningskonstruktion i nuet (Schutz, 1967; Weick, 1969). Utifrin detta térhallande
kan individers erfarenheter av organisationsférindringar, och deras lirande utifrin
dessa, fOrstés i relation till tidigare organisationsférindringskontext.

Avsikten dr att nedan redogdra for den Overgripande kontext 1 vilken
avhandlingens syften kan placeras. Detta gors eftersom den i stora delar antas
férbindas med villkor fér individens erfaranden och meningsskapande i den specifika
organisationsférindringskontexten. I avsaknad av en tydlig skiljelinje vivs beskriv-
ningen av den Overgripande kontexten samman med beskrivningen av den specifika
organisationen samt dess organisationsforindringskontext som utgdr avhandlingens
empiri. I slutet av avsnittet formuleras avhandlingens fragestillningar.

2.1  1990-talets arbetslivsom vandling i offentlig sektor

Avhandlingen  har sitt  ursprung 1 1990-talets snabba och omfattande
arbetslivsomvandling och dess konsekvenser fér den psykosociala arbetsmiljén
frimst inom den offentliga sektorns organisationer i Sverige.

Sverige drabbades 1 slutet av 1980-talet och i bérjan av 1990-talet av
efterkrigstidens stOrsta arbetsloshet. Sparpaketen 1 bérjan av 1990-talet, bade i privat
och 1 offentlig sektor, skedde mot bakgrunden av att Sveriges ekonomiska lige var
allvarligt. Som en foljd av allvarliga ekonomiska problem sjonk antalet sysselsatta pa
arbetsmarknaden under perioden 1990-94 med ca 300 000 (SCB, 2001). Detta
berodde béide péd konjunkturbetingelser och pa strukturférindringar i savil privat som
offentlig sektor. Svenska foretag hade, under en ling period, haft en svag
produktivitetstillvixt och dalig konkurrenskraft. Lagkonjunkturen blev tillsammans
med hog inflation, héga rintor och stora offentliga utgifter férédande.

Svensk industri tvingades till rationaliseringsatgirder pa grund av en allt tuffare
internationell konkurrens. For att skapa jamvikt 1 samhillsekonomin nédgades den
offentliga sektorn spara i dess verksamheter, ofta med personalnedskirningar som
foljd. Parallellt med en 6kad arbetsléshet i offentlig sektor blev andra konsekvenser
av 1990-talets arbetslivstérindringar 6kad otrygghet i arbetet 1 form av tidsbegrinsad
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anstillning eller hot om arbetsloshet (Hallsten, 1998). Vid tidigare lagkonjunkturer har
i allminhet den offentliga sektorn inte berdrts i lika stor omfattning som den privata
sektorn. Istillet har den offentliga sektorn kunnat hjilpa upp situationen genom att
erbjuda anstillda fran den privata sektorn arbete. Vilfardspolitiken under 60-, 70- och
storre delen av 80-talet priglades av en tilltro till att resurserna var obegrinsade och
genom forfogandet av dessa kunde sambhillsproblemen l6sas. Under 1990-talet
beskrevs samtliga riksdagspartier dock som Gverens om att resurserna i offentlig
sektor inte kunde Okas. Snarare lades fokus pa kostnadseffektivitet (Tollgerdt-
Andersson, 1995).

Offentlig sektor: nya forhdllningssdtt och nya strategier

Aven om flera negativa trender fran 1980-talets slut vindes och syssel-
sdttningssituationen foérbittrades frin mitten av nittiotalet, fick krisdtgirderna
konsekvenser for fortsatta strategier och idéer inom arbetslivet. Under 90-talet kunde
nya tinkesitt skonjas. Forindrade omvirldsférhallanden, sisom globalisering och
Sveriges intride 1 EU, medforde att organisationer fick nya férhallningssitt till sin
verksamhet. Specifika trender har kunnat identifieras i arbetsorganisationerna. En hog
torindringstakt, med behovet av flexibla organisationslésningar som f6ljd, dr pataglig.
Vidare skapades det genom informationsteknologin nya mdijligheter gillande
kommunikation och samordning av verksamheter. Hogre krav pa kunskapsintensitet
utmynnade i en koncentration av verksamheter och resurser pé kirnverksamheter och
deras kompetenskrav (Leijon & Aronsson, 1994; Wikman, 2000). Utvecklings-
inriktningen i organisationer svingde fran férindring med mal att vixa, till f6rindring
med inriktning mot rightsizing” d.v.s. konsolidering av verksamhet. Organisations-
ledningar arbetade hirt med att identifiera sin verksamhets innehall och milet bestod
i att avskilja sig fran det som inte passade in (Burke, 1993; Kotter, 1995). Dessa nya
effektiviseringsstrategier med dndamaélet “rightsizing” inférdes under ledord som
"downsizing" (minskning), “merger” (samgdende) eller "outsourcing”" (ligga ut pi
entreprenad) av verksamhet. En annan strategi har varit att skapa platta organisa-
tioner. Den gemensamma niamnaren, oavsett effektiviseringsstrategi, har i saval privat
som offentlig sektor, varit reducering av antalet anstillda. Ofta har det rort sig om
tjdnstemin pa mellannivier, vilket i sin tur medfért breddade arbetsuppgifter och ett
utdkat ansvar hos de kvarvarande anstillda. I jimforelse med andra verksamhets-
rationaliseringar, exempelvis genom teknikinvesteringar, innebdr dessa strategier
frimst att halla iging verksamheten med ett firre antal anstillda och saledes att fa
dessa att utfora arbetet mer effektivt. En gingse beskrivning av organisationer som
varit foremal for omittlig downsizing dr “slimmade”, “anorektiska” eller
”dumbsized” organisationer (Hirenstam, Bejerot, Johansson, Leijon, & Schéele,
2000; Wilkinson, 2005).
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Parallellt med forsvagade statsfinanser, och i strdvan efter att effektivisera
offentliga organisationers administration, borjade alternativa sitt att se pa och agera
inom den offentliga sektorn att tillimpas i stor omfattning. Avmonopolisering, bolag-
isering och konkurrensutsatthet dr begrepp som dyker upp pa agendan i offentliga
verksamheter 1 Sverige i slutet av 1990-talet (Palm, 2000). Dessa begrepp kan hirledas
till den globala ledningsfilosofin ”New Public Management” (NPM), som brett ut sig
i vastvirlden frin 1980-talets mitt. NPM utgérs av idéer och element med sikte pé att
reformera organiserandet och styrningen av den offentliga sektorns organisationer.
Detta sker genom en 6verforing av kommersiella idéer och grepp som hirstammar
frin den privata sektorn (Denhart & Denhart, 2007). NPM-reformen har inneburit en
marknadsorientering inom offentliga organisationer 1 syfte att O6ka kostnads-
effektiviteten med bevarad eller 6kad kvalitet. Det konkreta resultatet av NPM-idéer
kan exemplifieras i kvalitetsstyrning, kundtillfredsstéllelsebarometrar, decentraliserat
ansvar, skifte av fokus frin processer och strukturer utifrin regelsystem till
funktionella rationaliteter saisom produktivitet, kostnadskontroll och resultatstyrning
(Ferlie, Ashburner, Fitzgerald, & Pettigrew, 1996).

Human service-organisationen i sillskap med NPM

I detta sammanhang skall specifikt inférandet av NPM-idéer i human service-
organisationen (HSO) exemplifieras. Forsdkringskassans verksamhetsinriktning har
miénga likheter med de gemensamma nimnare som har identifierats f6r HSO. Deras
frimsta funktion dr (Hasenfeld, 1992):

“to protect, maintain, or enbance the personal well-being of individuals by defining, shaping or
altering their personal attributes. “(s.1)

Hasenfeld urskiljer dessutom tvd sidrdrag som skiljer HSO frin andra
byrakratier: Dels arbetar de nira de individer de har att kategorisera, uppritthilla och
férindra och dels har HSO fullmakt att sérja for dessa individers vél och ve — de ar
bide uppdragsgivare och utférare.

Specifika virden och drivkrafter anses ligga till grund f6r human
serviceorganisationernas verksamhet. Dessa drivkrafters rationalitet, normer och
kinslor beskrivs bygga pd en tradition av altruism, idealism och hingivenhet (Perry &
Wise, 1990). Ett intressant sirdrag i den offentliga sektorns organisationer ir
dessutom malsittningarnas  komplexitet. Att dessa organisationer har vaga,
svarmitbara och konfliktskapande mél 4r forskare 6verens om. Denna verklighet kan
exempelvis skonjas 1 avsaknaden av tydliga vinstindikatorer och vinstintresse hos
publika organisationer men dven i férsvarande omstindigheter pa grund av politisk
styrning och inblandning av andra myndigheter och intressegrupper (Rainey &
Bozeman, 2000).
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Rationaliseringsatgirderna under hela 1990-talet visade sig ofta, frimst i
offentlig verksamhet, fa till £6ljd att belastningen pa kvarvarande personal 6kade utan
att  effektiviteten gjorde det. Hilso- och arbetsmiljéfrigorna  gillande
humanservicearbetare dominerade debatten under 1990-talet och nya arbetsvillkor, i
linje med NPM, visade sig i stor utstrickning vara oférenliga med de traditionella
forutsittningarna i ett klientndra arbete vilket utgdr en stor del av HSO identitet. Med
organisationsidentitet dsyftas hir det som anstillda uppfattar, kinner och tinker 1
torhallande till sin organisation (Alvesson, Lee Ashcraft, & Thomas, 2008). NPM kan
ga stick i stiv med traditionella virderingar inom offentlig administration dir
tyngdpunkten ligger pa demokrati, etik och individens trygghet. En essentiell £6ljd av
NPM ligger siledes i ett férindringstryck pa den offentliga organisationens identitet
med strivan mot en mer affirsmissig identitet (Skalén, 2004). Detta tryck har dock
péaverkat organisationers identitet olika mycket. Vidden av inférandet av NPM-idéer
beskrivs bide i termer av att koloniserat den traditionella HSO-identiteten och att de
opererar sida vid sida i andra organisationer. Det antyder att en organisations identitet
ir stabil och svar att férdndra (Power, 1997). Samtidigt, i HSO dubbla roll som bade
uppdragsgivare och utférare, innebir inférandet ave NPM-strategier att kostnads-
effektivitet mdste hanteras parallellt med uppfyllandet av individens behov.
Inférandet av NPM-strategier 1 offentlig sektor vittnar om en dubbelhet i de human
service-anstilldas roll (Denhart & Denhart, 2007).

I slutet av 1990-talet rapporteras det om kraftigt stegrade sjukskrivningstal hos
gruppen human service-arbetare. Orsakerna hirleds till nya arbetsmiljéproblem,
sasom stress och psykosocial belastning, i samband med stindiga omorganisationer
med rationaliseringssyfte (Theorell, 2006). Human servicearbetare benimns dven
frontlinjebyrakrater, ett utryck som myntades av Lipsky och avser de tjinstemin i
HSO som befinner sig i organisationens frontlinje. De dr de myndighetspersoner som
har méten med och nira relationer till medborgare, brukare och klienter (Lipsky,

1980).

Begreppet “Public Service Motivation” beskrivs som en individs bendgenhet att
leva upp till och stédja de drivkrafter och virden som rider i HSO. Begreppet ir
intressant att aktualisera i samband med beskrivningen av hur individer relaterar till
och virderar organisationsférindring. Wright studerar vad som ligger till grund for
anstilldas motivation inom human service-arbete. Han menar att det ér vanligt i HSO
med anstillda vars virderingar och behov &6verensstimmer med organisationens
mission (Wright, 2007) d.v.s. det finns ett speciellt public-service ethos med vilket
frontlinjebyrdkraterna identifierar sig och identifieras med. Denna anda utgérs av en
kultur och en etisk och politisk ram inom vilken de anstillda forvintas verka (Horton,
20006). Public-serviceanstillda anses i hog grad drivas av yrkesstolthet. Denna har
inslag av betingelser siasom att leverera service till sambhillet, tjina och verka for
offentliga intressen, vara mer socialt ansvarstagande och ha intresse 1 att uppna social
rittvisa (Buelens & Van den Broeck, 2007). Aven frontlinjebyrakrater blir féremal for
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organisationers stindiga strivan efter att reducera kostnader. I sin myndighets-
utdévning dr den human service-anstillde frontlinjebyrakraten tvungen att hantera
uppfyllandet av demokrati, etik och individens trygghet i férening med kostnads-
effektivitet.

Den human service-anstilldes arbetsitaganden maste hanteras m.h.a. av stor
yrkeskompetens och yrkesetik. Arbetet besktivs som priglat av sjilvstindighet och
handlingsutrymme i sa motto att fronlinjebyrikraten i hég utstrickning har mojlighet
att sjilv utforma arbetet efter egna uppfattningar och normer (Pettersson, Leppinen,
Jonsson, & Tranquist, 2000). Férenklat maste frontlinjebyrdkraten férhélla sig till tre
grundrelationer: regelverket, organisationen och klienten. Regelverket utgérs av det
formella regelsystem som ligger till grund fér myndighetsutdvandet. Den &ver-
ordnade organisationen anger mél- och handlingsstrategier utifrdn givna budget-
propositioner och regleringsbrev. 1 den tredje grundrelationen, den till klienten,
fungerar frontlinjebyrdkraten som en bro mellan klienten och regelverket och
organisationen. Nir individen i denna avhandling skapar mening kring organisations-
forindring antas hon gora det i férhallande till férindring av grundrelationen till
organisationen. Férindringar i NPM-anda, d.v.s. effektiviseringar, inverkar huvud-
sakligen pa frontlinjebyrakratens grundrelation till organisationen. Organisationens
effektiviseringskrav spiller dock &ver pa och komplicerar férhallningssittet till de
bdda andra grundrelationerna (Horton, 2006; Schierenbeck, 2003).

NPM i forhallande till genussystemet

Inom den offentliga sektorn domineras merparten av yrkena antalsmissigt av
kvinnor. Huvudparten av human service-verksamhetsomradena anses vara kodade
som kvinnliga sfirer pd arbetsmarknaden (Hasenfeld, 1983). Den grundliggande
torklaringen till den antalsmissiga kvinnodominansen speglas sannolikt i kraven for
grundrelationen till klienten. Att vara kvinna medfér férvintningar pa att vilja och
kunna skapa relationer. Pa organisationsniva rider dock det som benimns en
patriarkal genusordning, d.v.s. en manlig 6verordning som uppritthalls genom att
genussystemet dagligen praktiseras socialt och kulturellt i organisationen (Hirdman,
1988). Vice versa kan den privata sektorn kodas som en manlig sfir. Inom ramen f6r
genussystemet identifieras processer som ytterst handlar om makt-, resurs- och
arbetsférdelning mellan mién och kvinnor (Acker, 1990; Wahl, 1996). Medan min av
tradition innehar de Overordnade positionerna i human serviceorganisationerna,
tillh6r kvinnorna de s.k. frontlinjebyrdkraterna. De ér ytterst barare av det public-
service ethos som tidigare beskrivits. Det dr sdledes kvinnornas yrkespatos och
identitet som madste omvirderas i samband med inférandet av NPM-strategier
(Worts, Fox, & McDonough, 2007). NPM-strategier kan utifrin genussystemet
betraktas som manligt kodade strategier pa organisationsnivd som skall realiseras pa
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det kvinnligt kodade omrddet. Frontlinjebyrikratens grundrelation till klienten
villkoras av relationen till organisationen.

Human service-anstilldas konstruktion av organisationsforindringar

Hur dr di den human service-anstilldes grundrelation till organisationen? Ingrediens-
erna i ovan gjorda bakgrundsteckning dr dterkommande i de beskrivningar som
forskare gjort av human service-anstilldas arbetssituation i spiren av 1990-talets
arbetslivsomvandling, vars inriktning fortlevt dven under 2000-talet. Siledes kan
skildringen limpa sig som Overgripande kontext. Nér den human service-anstilldes
arbetssituation beskrivs férmodas vanligtvis tillvaron vara pressad (Theorell, 2000).
Med utgingspunkt i ovan gjorda bild 4r det rimligt att skissa pa en del erfarenheter
som inte kan ha undgitt anstillda och som dirmed, oavsett varje specifik
organisationsférindrings dndamil och innebérd, kan tinkas utgéra komponenter i
individens meningsskapande av organisationsférandring.

De som har tillbringat ett par decennium i arbetslivet har troligtvis genomlevt
informationsteknologins intag i organisationen. Manga organisationsférandringar har
sannolikt tillkommit i kolvattnet av anpassningen till informationsteknologins
méjligheter. Individers konstruktion av organisationsférindringar dr darfdr sannolikt
formade i, och bir spdr av, en sidan anpassningskontext. Det dr fullt mojligt att dra
paralleller mellan informationsteknologins snabba utveckling och organisationers
effektiviseringsméjligheter. Det ena ger forutsittning dt det andra. Flera forskare
belyser forindringsproblematik generellt (Hackman & Oldham, 1980; Mishra &
Spreitzer, 1998; Motrison, Cordery, Girardi, & Payne, 2005) men dven informations-
teknologins inverkan pa individen specifikt (Johansson & Aronsson, 1984; Long,
1993; Walstrom & Dufty, 2003).

Eftersom férindringar i organisationer har, som tidigare beskrivits, fokus pd
Okad effektivitet, dr de ofta, sirskilt inom offentlig sektor, sammankopplade med
personalnedskirning. Givet detta, kan individers erfarenheter i samband med
organisationsférandring antas vara relaterade till 6kad anstillningsotrygehet, 6kad
arbetsborda och/eller fler arbetsuppgifter. Dessutom kan dessa erfarenheter, for den
anstillde, kringgirdas av forviantningar pa Okad effektivitet och kvalitet.
Organisationsférandring forknippas troligtvis ocksa av motet mellan rationaliseringar
och Okade sjukskrivningstal. Forskning om nedskdrningsproblematikens negativa
inverkan pa individen dr omfattande (Cameron, Freeman, & Mishra, 1993; Ferrie,
Westerlund, Oxenstierna, & Theorell, 2007; Kets de Vries & Balazs, 1996; Kivimaki,
Vahtera, Pentti, & Ferrie, 2000).
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Lanseringen av NPM-strategier 1 olika former utgdr sannolikt ocksa en viktig
ingrediens i den offentliganstilldes konstruktion av organisationsférindring. Om
NPM-idéer upplevs ga stick i stiv med traditionella virderingar inom offentlig
administration, och om dessa traditionella virderingar dr knutna till organisationens
och den anstilldes identitet, kan det antas att organisationsférindring dr associerad
med en rad dilemman. Dessa dilemman kan vara knutna till sdvil bryderi avseende
arbetets verkliga mission som hot mot den egna (yrkes-)identiteten. Séderfeldt m.fl.
har sirskilt belyst den human service-anstilldes problematik inom ramen f6r dessa
dilemman (Séderfeldt, Séderfeldt, Ohlsson, & Warg, 1996). Eftersom kvinnorna
inom human service-organisationerna, i egenskap av brobyggare it klienten, kan
férmodas vara de frimsta birarna av det s.k. public service ethoset, tvingar NPM-
reformer fram en rad motstridiga férvintningar f6r de human service-anstillda att
hantera (Worts /1., 2007).

Foérutom att effektiviseringar och nedskirningar inom offentliga organisationer
paverkar de anstillda, berérs saledes dven klienten, varav manga tillh6r svaga och
utsatta medborgargrupper. ”Whistle-blowers” ir ett kint begrepp f6r anstillda som,
utanfér organisationen, slir larm om eller avsljar missforhédllanden i den egna
organisationen (Miceli & Near, 1984). Whistle-blowing i offentliga organisationer
sker vanligen utifran klientens horisont, d.v.s att en tjansteman markerar att klientens
rittigheter inte uppfylls. Ofta kan dessa situationer knytas till magra organisationer till
toljd av nedskirningar (Hedin, Mansson, & Tikkanen, 2008).

Positiv organisationsforandring for den human service-anstillde?

Givet ovan gjorda beskrivning av 1990-talets arbetslivsomvandling i offentlig sektor 1
allminhet och i HSO i synnerhet dr det relevant att dterknyta till begreppet positiv
organisationsférindring. Den 6vergripande kontext som speglas ovan inbegriper flera
olika element m.h.a. vilka human service-anstillda sannolikt virderar huruvida
organisationsférindring som fenomen ir positiv eller negativ. Med utgingspunkt i
den ovan gjorda beskrivningen kan det f6r manga human service-anstillda finnas en
risk att upplevelsen av organisationsférindring som fenomen inte gar under epitetet
positiv organisationsférindring.
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2.2 Fallbeskrivning: Forsikringskassan Skdne - i sparen av
1990-talets arbetslivsomvandling

Avbandlingens organisationsfordandringskontext

Under 1990-talet fanns det en trend i Sverige att skapa storre regionala enheter. Ar
1997 betydde detta f6r Skanes del att de regionala utvecklingsfrigorna pd forsok
flyttades fran de statliga myndigheterna till de skidnska politikerna. Fram till den 1
januari 1999 bestod Skane av tva lin. Som en f6ljd av att Skdne blev ett lin medférde
detta, for den statliga offentliga sektorn, forindringar i form av samgienden av
myndigheter frin de respektive linen. Aven foér Kristianstad Lins Allminna
Forsikringskassa och Malméhus Lins Allmdnna Forsidkringskassa blev det aktuellt
med ett samgdende, som dgde rum den 1 januari 1999. Hemvisten fér de forna
linskassornas centralkontor lag fore den 1 januari 1999 i Kiristianstad respektive i
Lund. Efter samgiendet mellan de bada linskassorna placerades centralkontoret 1
Kristianstad.

Samgiendet dr huvudféremadl f6r denna avhandlings organisationsférindrings-
kontext och i nirkontexten av sjilva samgiendet mellan kassorna i Skane kunde
hindelser iakttas som direkt hade med samgéendet att gora:

e De bida ursprungliga centralkontoren i Lund och Kristianstad reducerades
till ett centralkontor som geografiskt placerades i Kristianstad.

e Direktéren for den fére detta Malmohus Lin Allminna Forsikringskassa
utsdgs till chef f6r den nya organisationen Forsikringskassan Skine.

e Opverskjutande personal fran de ursprungliga centralkontoren placerades pa
lokalkontoren. En del erbjdds avtalspension.

Parallellt med samgiendet, bliste det ytterligare effektiviserings- och
férindringsvindar inom Forsikringskassan. Det igingsattes ytterligare ett antal
forindringsprojekt med avgorande betydelse f6r verksamheten vid den nya kassan.
Exempel pa sadana projekt var (Bjérnemalm, 1998):

e Lednings- och styrsystem inférdes (Balanced Scorecard). For att kunna
astadkomma och redovisa resultat, ha hég kvalitet bide gentemot kunder
och uppdragsgivare samt att bedriva verksamheten rationellt stilldes det
krav pd en decentraliserad organisation. Detta innebar kundfokusering,
stindigt ifragasittande och stindiga foérindringar, en lirande organisation
med férmdga att utveckla det som bendmns det intellektuella kapitalet, samt
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virna om att de anstillda trivs med sitt arbete. Detta stéller i sin tur krav pa
hur verksamheten mdste styras och foljas ur olika perspektiv. Biade det
kortsiktiga (budgetaret) och det langsiktiga (ndgra ar framit) perspektivet
skulle tillgodoses. Balanced Scorecard ansigs avpassat for Skinekassans
behov av verksamhetsstyrning.

e En ny IT-strategi sjosattes 1 syfte att effektivisera och optimera
anvindandet av information och gjorda investeringar.

o  Kompetensforsorjningsprojekt — 6versyn av kompetensbehov gjordes i
syfte att kunna méta kraven pa en fOrbittrad socialférsidkringsadministra-
tion.

o Kuwvalitetssikringsprojekt — ett forbattrat kvalitetssystem framarbetades som
innefattade 4tgirder/system som avsdg sikra och utveckla hela hand-
liggningsprocessen.

e  Ohilsoforsikringsprojekt - ett projekt som hade som syfte att granska och
prova arbetssitt samt ge forslag till nya och effektivare metoder och
angreppssatt.

e Reformering av pensionssystemet for att géra det hallbart pa sikt.

Atgirderna som vidtogs, bade inom ramen fér samgéendet och inom ramen for
Ovriga forindringsprojekt, avspeglade 1 stor utstrickning atgirder 1 linje med sedvanlig
kostnadseffektivisering av den offentliga sektorn i allmdnhet och NPM-strategiska
idéer i synnerhet. Inférandet av Balanced Scorecard utgjorde ett tydligt exempel pa
det senare. For personalen inom Foérsikringskassan Skdne, kunde samgiendet liknas
vid det som Cameron m.fl. definierar som en downsizing, d.wv.s. en
organisationsforandring med syfte att dels eliminera onddiga uppgifter och
procedurer och dels att generellt gbéra saker och ting bittre med ett firre antal
anstillda (Cameron, 1994; Cameron .fl., 1993).

n forandring i raden av andra
E dring i rad d

Forutom att det gick att placera in bildandet av Forsidkringskassan Skdne 1 ett
hindelseférlopp som skedde pd nationell nivd, kunde samgéiendet siledes ocksa
betraktas som en i raden av atgirder med syfte att effektivisera socialférsikringens
administration. Stindigt skiftande fOrutsittningar avseende socialférsidkringarnas
resurstillgang, innehall, mal, syften och styrningsformer kriver alltjimt en flexibilitet
och anpassningsférmaga hos Forsakringskassan som organisation. Den atstramning
inom svensk vilfirdspolitik som inleddes pd 1980-talet, var, f6r Forsikringskassans
del, begynnelsen pd ett dnnu oavslutad skede (lds 2010) av férdndringar med fokus pa
effektivisering av verksamheten. Malstyrning, decentralisering och delegering av
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ansvar och befogenheter blev principer dven i ledningen av Forsikringskassans
verksamhet (SOU, 1996:64).

En viktig anledning till kraven pi en effektivisering av socialférsikringens
administration, med bérjan pa 1980-talet, var en férsimrad samhillsekonomi férenat
med att kostnaderna f6r sjukpenning, fortidspension och arbetsskador sprang i
héjden (SOU, 1996:113). Kostnaden for sjukforsidkringen 6kade med 69 procent
mellan dren 1997-2002 (Ljungberg, 2002) och antalet sjukdagar, med sjukpennings-
ersittning, 6kade i Sverige med 50 procent mellan dren 1999-2002. I samband med
budgetpropositionen ar 2002 tog regeringen fram ett atgirdsprogram, det s.k. 11-
punktsprogrammet, med syfte att reparera dessa siffror. Férsikringskassan hade en
central roll i detta arbete. Men samtidigt som Férsikringskassan, genom olika insatser,
dlades att bidra till minskade kostnader for sjukférsikringen, 6kade sjukfrinvaron
iven i den egna organisationen. Ar 2002 lig genomsnittet fér den egna sjukfrinvaron
nationellt pd 8 procent av arbetstiden, vilket kan stillas mot det nationella genom-
snittet pa 4 procent samma ar. Vid utgingen av 2002 stilldes samtidigt Forsikrings-
kassorna infér anslagsbesparing motsvarande 1,5 procent (SOU, 2003:63). Trots
effektiviseringskrav pa socialforsidkringens administration gar det att Gver tid
observera att utgifterna fér Forsikringskassans administration stindigt 6kar. Mellan
aren 1990-2006 Okade utgifterna med &ver 50% (Forsikringskassan, 2007;
Rikstorsikringsverket, 2001, 2003).

Forsakringskassan — med rotter i arbetarrirelsen

De tre hittills redovisade kontexterna (den Overgripande sambhilleliga kontexten,
HSO-kontexten samt den specifika organisationstérandringskontexten) i vilken den
hir avhandlingens empiri ingar kan tillfogas ytterligare en visentlig kontext. Den
torsikringskasseanstillda human service-arbetarens konstruktion av organisations-
forindring kan sannolikt hirréra ur Forsiakringskasseorganisationens framvaxt.
Forsikringskassan har sina rotter i arbetarrérelsen genom den sjukkasserdrelse som
uppstod 1 Sverige frin slutet av 1800-talet. Sjukkassornas bildande kan ses mot
bakgrund av foérindrade férsérjningsvillkor. Allt fler individer drogs in i 16nearbetet
och ett behov uppstod av att sl sig samman och bilda foéreningar i syfte att fa
ekonomiskt stéd vid sjukdom och méjlighet till likarvird och medicin (Lindqvist,
1990). Solidariska skil dr siledes en drivkraft bakom organisationens tillblivelse.

I takt med att allt fler grupper drogs in i den industriella samhillsomdaningen,
och sjukkassorna blev allt fler, uppstod ett behov av en gemensam organisation.
Enligt en lag som tridde i kraft 4r 1911 skiljde man mellan statligt registrerade och
oregistrerade sjukkassor av vilka de férstnimnda kunde fi statsbidrag. Under hela
1920-talet motionerades det i riksdagen om forbittrad sjukférsikring genom
omorganisering av densamma. Detta ledde 1931 fram till en reform som innebar 6kat
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statligt stod till den frivilliga sjukférsidkringen men ocksa en 6kad statlig styrning.
1930-talet priglades av att nya socialpolitiska ideologier och forestillningar vixte fram
som piverkade ramarna fér sjukférsikringens kontinuerliga omdaning. Den
ekonomiska krisen var tillsammans med befolkningsfrigan tvi frigor som manade till
Okat statligt engagemang 1 syfte att 6ka den sociala tryggheten hos breda
befolkningsskikt. De socialpolitiska malen som socialdemokratin drev var att ge
individen ett effektivt socialt skyddsnit (Lindqvist, 1990).

Efter andra virldskriget lig sjukkassornas medlemstal pa 3,3 miljoner och
sjukkassorna uppnidde en allt hogre stillning som birare av den sociala
lagstiftningen. Detta stillde krav pa utbildning av kassornas anstillda och frimst de
som stod for kontakten med den hjilpstkande allminheten. Man hoppades kunna
tillvarata den idealism som ridde hos sjukkassornas mélsmin och en fortsatt bred
forankring i folket var viktig (Broberg, 1973).

Den allminna sjukforsikringen inférdes ar 1955. Beslutet om genomférandet
hade ett brett folkligt stéd. Medlemskapet blev nu obligatoriskt f6r alla anstillda och
olika gruppers forsikringsvillkor kunde nu homogeniseras. En annan nyhet var att
arbetsgivaravgifter kom att std foér en del av finansieringen (Molin, Mansson, &
Strdmberg, 1979). Det var efter ar 1955 som den moderna socialférsdkringen under
alltmer byrakratiska former skapades. Ett aktivt lagstiftande kom att styra arbetet med
socialforsikringen med madlet att garantera individers sociala rittigheter.
Socialférsikringen har ocksd sedan dess i en rad avseenden byggts ut och
torsikringskassorna har Gvertagit arbetsuppgifter frin andra myndigheter (Broberg,
1973). Tidigt i beskrivningen av Forsikringskassans historia ingdr alltsd flera av de
fenomen som organisationen brottas med 4n idag. Lagstiftandets, styrningens och
politikens omrdden ér stindigt ndrvarande i organisationens utveckling och
dirigenom i dess férandringsproblematik.

Forsakringskassans frontlinjebyrakrater

I beskrivningar av forsdkringskasseanstilldas arbete framtrider bilden av ett
mangfacetterat arbete, med human service-orientering, som utférs i nira relation med
den férsikrade. Den vanligaste uppgiften for en tjansteman pa Forsdkringskassan ar
att granska och bedéma den forsidkrades ritt till ersittning. Bedémningen provas
individuellt genom moétet med den forsikrade och utifrin olika utlitanden.
Exempelvis bedoms arbetsoférmiga p.ga. sjukdom mha. av en ldkare.
Socialforsikringssystemets filosofi innebédr att individen ska tas vil omhand.
Individuell prévning stiller dock stora krav pi tjdnstemannens kompetens och
flexibilitet (McHugh, 1998; McHugh & Brennan, 1994).
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Givet de tre tidigare ndmnda grundrelationerna har tjinstemannen pi
Forsikringskassan 1 sin myndighetsutévning, d.v.s. i sin bedémning, ytterst att
torhalla sig till gillande regelverk. Pa ett Overgripande plan utgdrs detta regelverk i
térsta hand av fOrvaltningslagen och lagen om allmin férsikring. Dessutom
tillkommer specifikt regelverk kring varje enskilt ersittningssystem. Riks-
forsikringsverket (RFV) hade fran 1961 fram till 2005 rollen som tillsynsmyndighet
tor Forsikringskassorna. Under ledord som standardisering och rittvisa represent-
erade RFV en myndighetstradition med mal att uniformt tillimpa regelverket samt att
striva mot 6kad produktivitet. Férsdkringskassorna anses traditionellt representera en
folkrorelsetradition som starkt sympatiserar med virden som lika rittigheter, lokal
tillimpning och sjilvstyrning. Detta har inneburit friktioner mellan de bada
organisationerna.

Det finns en grins for hur detaljrikt regelverket kan vara. Lagstiftningen kan
inte i detalj reglera tjinstemannens bedémning. Till sin hjilp har tjinstemannen
endast vigledning genom en ramlagstiftning. Sddan vigledning kan exempelvis
utgdras av typfall som fungerar som riktmirken vid bedomning. Aven om regelverket
foresprakar standardisering och likabehandling, médste myndighetsutévningen byggas
pa att regelverket anpassas efter individen. Denna avvigning gor frontlinjebyrdkraten
som didrmed ges ett visst handlingsutrymme. Enligt Lipsky utformas dirigenom
tillimpningen av vilfirdssystemet av frontlinjebyrikraterna genom de rutiner och
tolkningar som skapas for att hantera regelverkets otydlighet (Lipsky, 1980).
Handlingsutrymmet kan skifta men det kan aldrig helt f6rhandlas bort. Handldggaren
har i sin brobyggarroll att hantera den fOrsikrade givet regelverket, ett hanterande
som kan upplevas konfliktfyllt d4 den forsikrade, regelverket och organisationens mal
kan vara motstridiga (Schierenbeck, 2003). Johansson framstiller det som att
handldggaren har att hdvda klienten gentemot regelverket men 4ven mot organisa-
tionen. Férutom regelverket har handliggaren att forhélla sig till organisationens
ramar. Forsikringskassan ger direktiv om mil och handlingsstrategier. Sidana mél
anges exempelvis genom de resurser som handliggaren férfogar Gver men kan ocksi
finnas i direktiv kring handliggningens tidsramar (Johansson, 2007). NPM-reformer
har 1 Forsikringskassan inneburit mal- och resultatstyrning vilket anses kunna ge
frihet och flexibilitet 4t myndighetsutévningen. Parallellt med ett alltmer omfattande
regelverk blir frontlinjebyrakratens situation i Forsikringskassan 4n mer konfliktfylld.
Samtidigt som den enskilde tjdnstemannen skall folja ett regelverk och vara lojal mot
organisationen, skall dven klienten visas hinsyn. Avvigningen av vad av dessa som
skall prioriteras 1 det enskilda fallet gér handliggaren och i detta ligger ett handlings-
utrymme. Handldggaren kan 4 ena sidan Gverviga att géra organisationen till viljes
och férkorta handliggningstiden genom stram tillimpning av regelverket. A andra
sidan kan handldggaren inrikta sig pd att anldgga ett mer klientorienterat perspektiv
och utga frin den forsikrade (Schierenbeck, 2003).
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En anstillning inom Forsikringskassan kringgirdas sannolikt av erfarenheter
frin en verksamhet i oupphérlig anpassning till skiftande omvirldsférhallanden.
Stindig anpassning i forhéllande till ett férinderligt regelverk och dterkommande
effektiviseringskrav skall férenas med ett starkt virnande om kvalitén i det personliga
métet med den férsidkrade. De forsikringskasseanstillda dr ddrmed vana vid orga-
nisationsférindringar. Den forindring som skett langsiktigt (NPM) innebir dock att
ramarna och organisationens antaganden eller identitet 4r under omdaning. Saledes
genomgar Forsdkringskassan som organisation en lingsiktig genomgripande f6rind-
ring. Samgaendet forsiggir siledes dven inom ramen fér en NPM-kontext. Pa sa vis
kan Forsikringskasseanstilldas organisationsférindringserfarenhet antas ha inslag av
de foérindringsscenarios som det skissas pa i avsnittets inledning. Forsdkringskassan
befinner sig i en process som innebdr ”férdndringar av andra ordningen” d.v.s. ett
nytt sitt att tinka och forhalla sig till den egna verksamheten (Bartunek & Moch,
1987; Watzlawick, Weakland, & Fisch, 1974). 1 praktiken kan detta innebdra att
frontlinjebyrakratens beslutsutrymme alltmer tvingas orienteras gentemot regelverket
innebdrande att handldggningen av klienten maste standardiseras. Forindringar av
forsta och andra ordningen utvecklas i avhandlingens teoretiska del.

Forsikringskassans organisation och personalstruktur

Varje lin hade, vid tiden f6r samgidendet i Skine, en linskassa (21 stycken i Sverige ar
2001) som leddes av en direktér. Linskassorna var formellt sjilvstindiga men stod
under tillsyn av Riksforsikringsverket. Under linskassan fanns det ett antal lokal-
kontor (38 stycken i Skane dr 2001) som leddes av respektive enhetschef (Elmér,
2000).

Vid tiden f6r samgiendet utgjordes 83 % av de anstillda i Forsikringskassan
Skane av kvinnor vilket motsvarar personalstrukturen i manga andra kvinnligt kodade
offentliga organisationer. Majoriteten av personalen inom den organisation som skulle
utgéra Skdane Lidns Allminna Forsikringskassa hade ldng erfarenhet inom
organisationen. I drsredovisningen for ar 2000 gillande Skdne Lins Allminna
Forsikringskassa framgar det att av 1585 anstillda lidg den genomsnittliga
anstillningstiden pa 24 4r och genomsnittsdldern pa 48 ar. Gillande utbildningsniva,
hade 41 % motsvarande grundskola som hégsta utbildningsnivd, medan 41 % hade
gymnasial  utbildning.  Arton  procent hade eftergymnasial  utbildning
(ForsakringskassanSkane, 2000).
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2.3 Avhandlingens frigestillningar

Det problemomride som inledningsvis formulerades i avhandlingen koncentrerades
huvudsakligen pd foérhallandet mellan individens férdndringskompetens och
organisationens anpassningsbarhet. De syften som uttrycktes dmnade sammantaget
belysa individens utvecklande av férindringskompetens i relation till organisations-
torindringskontext, men édven initiativtagande. Avhandlingen har, som tidigare
nidmnts, sitt ursprung i ett for arbetslivet omvilvande skede. I kapitlet har fyra
sannolikt visentliga sammanhang tecknats till vilka forsdkringskasseanstilldas
erfarenheter av organisationsférindringar kan relateras och forstis. Ett antagande
som kan gbras utifrin dessa sammanhang dr att ndr den forsidkringskasseanstillde
relaterar till en organisationsférindringskontext férbinds den rimligen med minskade
resurser, fler arbetsuppgifter, utdkat ansvar och hégre krav pa kvalitet. Vid sidan av
detta sammanbinds organisationsférindring sannolikt ocksa med ett tryck pd den
anstillde att omdefiniera forna vedertagna basala betingelser f6r ethos, yrkesstolthet
och motivation.

Utifran ett betraktelsesitt pa individen som organisationens frimsta resurs och
med utgangspunkt i ovan gjorda antaganden stills féljande fragor:

1. Vilka dr premisserna f6r individens utvecklande av férindringskompetens?

2. Vilka férutsittningar i organisationsférindringskontexten 16per samman
med individens utvecklande av férindringskompetens?
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3 'Teoretisk ram

3.1 Organisationsforindring

I det vardagliga spriket anvinds organisationstérindring som ett uttryckssitt for nir
nagot nytt infors eller tillkommer inom ramen for en organisationskontext. Men om
utgdngspunkten 4r att organisationen bestir av individer, vars beteenden miste
forindras for att organisationen skall férindras, krdvs det en annan beskrivning. En
etablerad beskrivning dr distinktionen mellan férindring av forsta och andra
ordningen (Watzlawick f., 1974). Forindringar av forsta ordningen avser
torindringar inom ett befintligt system d.v.s. en Overging fran ett tillstind till ett
annat samtidigt som riddande system vidmakthélls. Individen utgir sdledes frin den
ridande verklighetsbilden och tinker inom ramen f6r denna nir nagot férindras. Det
kan handla om smirre finjusteringar eller anpassningar. Foérindring av andra
ordningen utgérs av systemforindring. Systemforindringar innebér fundamentala,
storskaliga fordndringar i en organisations kultur eller strategi. Ur ett individ-
perspektiv utgdrs sddana forindringar av nya tinkesitt och yttrar sig i nya beteende-
monster. Andra distinktioner med liknande innebérd dr ”Single-loop”- i férhallande
till ”Double-loop”-lirande (Argyris & Schon, 1978) och ”Alpha”- till skillnad frin
”Gamma”-foérindring (Golembiewski, Billingsley, & Yeager, 1976). De flesta for-
dndringsprojekt i organisationer har inte som mal att férindra organisationen i stort
utan siktar pa att modifiera nagot i avsikt att ritta till ett problem, d.v.s. f&rsta gradens
térindring (Goodstein & Burke, 1991).

French och Bell (1992) framstiller innebérden av en organisationsférindring
relativt oproblematiskt: en férdndring har intrdffat nér situationen i en organisation ar
en annan 4n den var innan. FOr att uppticka detta skifte i praktiken krdvs att savil
den gamla som den nya situationen dr tydliggjord, d.v.s. hur var det innan och hur ir
det nu? Det existerar huvudsakligen tva teoretiska betraktelsesdtt som speglar hur
forandring dger rum i organisationer. A ena sidan betraktas forindringar som
episodiska hindelser, 4 andra sidan som kontinuerliga processer (Weick & Quinn,

1999).

Episodisk forindring

Foljden av betraktandet av férindring som episodisk, eller tillfillig, dr att férindringar
karakteriseras som avgrinsade kapitel under en organisations levnadshistoria. Den ar
ett av ménga andra inslag i vardagen och pédgir endast under en begrinsad och
overskadlig tidsperiod. Den har en bérjan och den har ett slut (Weick & Quinn,
1999).
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Genom betraktandet av férindring som tillfalligt och Gvergiende till sin
karaktir kopplas episodisk férindring ofta samman med en teleologisk* modell av
torindring. En sidan modell forklarar férindring och utveckling i organisationen
utifrin antagandet om att de 4r avsiktliga eller planerade givet en, pa forhand,
identifierad problematik. Enligt denna modell sker férindringar i organisationer som
resultat av ett pa forhand utstakat mal som krdver nigon typ av fOrindring for att
uppfyllas. 1 detta ligger antagandet om att exempelvis en organisationsledning har
analyserat en situation eller identifierat ett problem som behover 16sas. Atgirder
vidtas direfter i syfte att implementera en 15sning. Slutligen gbrs en bedémning av
torvintat utfall i férhallande till faktiskt utfall. Planerade férindringar fir genom detta
styrda hindelseférlopp en episodisk karaktir (Van de Ven & Poole, 1995). Genom
sin tillflliga karaktdr och sitt pd férhand utstakade hindelsefétlopp kan denna typ av
forindringar antas uppfattas som mirkbara och dramatiska fOreteelser i
organisationen.

Lewin beskrev sa tidigt som pa 1950-talet de minskliga aspekterna inom ramen
tor planerad forindring (Lewin, 1951). Hindelsefétloppet i en planerad férindring
applicerat pd individen beskrevs i termer av ~unfreezing” (ett tillfruset normbeteende
tinas upp), “transition” (en ny standard av beteenden och virderingar pabétjas) och
“refreezing” (dér spranget tas in i ett nytt normativt beteende). Fran 1950-talet fram
till bérjan av 1980-talet dominerade Lewins “iskubperspektiv’ som forklaringsmodell
till det som hinder med individer i samband med en planerad organisationsférindring
(Burnes, 2005).

En viktig detalj i betraktelsesittet av organisationsférindring som varande
episodisk dr att forindringar antas ske kontrollerat och planerat och att de sker i en
viss foljd. Fordndring i organisationer kommer till stind genom att individers
beteenden eller tinkesitt avsiktligt manévreras. 1 det typiska fallet effektueras
individers beteende- och tankeférindringar genom att organisationens auktoriteter
uttalar en forindringsintention vars implementerande dr forbundet med nya
beteendemonster. Nir nya beteendeménster dr inférda dr foérdndringen genomférd
och till anda (Tsoukas, 2005). Enligt ett episodiskt betraktelsesitt 4r French och Bells
(1992) definition av férindring ndgorlunda igenkdnnbar pd férdndringsagenters
formulerande av problem och mal i organisationer. Problemet utgbr en situation,
milet en annan. Forindringen likstills med skillnaden mellan situationerna. Det som
den teleologiska modellen har kritiserats for dr att den har ett alltfér linjdrt och
statiskt synsitt pa sdvil organisationer som individer i férindring (Burnes, 2005; Van
de Ven & Poole, 1995).

Som det konstaterats tidigare fOrverkligas fd organisationsforindringar i
enlighet med intentionerna. Det talar for att en teleologisk modell ir ett férenklat

4 teleologisk = skeenden och handlande motiveras utifran indamal
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perspektiv pa det som hinder 1 organisationer i samband med forindring. Likvil, nir
organisationsférindringar inte faller ut enligt intentionerna, hirleds detta ofta till att
individers beteenden och tinkesitt inte férindrats och forklaras med att de inte liter
sig tinas upp. De gbr motstind.

I diskursen runt episodisk férindring finns det en benidgenhet att beskriva
individen som mer eller mindre motstindare till (resistance to change) eller med
skiftande bendgenhet att stédja férindring (readiness for change). Individens hallning
anses 1 sin tur vara relaterad till hinder f6r genomférande av fOrindringar i
organisationer (Ford z.fl., 2008; Jansen, 2000). Ett sddant synsitt hinfér individen
olika grad av motstind och férindringsbenigenhet och existerar ofta parallellt med
betraktelsesitt pa organisationsférindring som episodisk. Férindringar antas kunna
planeras och kontrolleras liksom individers beteenden. Forindringsledarskap inom
denna kontext utgérs dirfor vanligen av perspektiv pa hur individer kan paverkas
eller inspireras att agera i enlighet med, pd forhand, av andra, utstakade
torindringsintentioner, d.v.s. minimerandet av motstind (Kotter, 1995).

Kontinuerlig forandring

Logiken bakom betraktelsesitt pa forindring som kontinuerlig 4r betoningen pa att
forindring dr ndgot som stindigt pdgar (“continuous change”) utan att individer
egentligen kontrollerar dem (Burnes, 2005; Van de Ven & Poole, 1995; Weick &
Quinn, 1999) och att férindring vixer fram 6ver tid (“emergent change”) (Weick,
2000). Kontinuerliga och framvixande férindringar betraktas som ett resultat av
kulturella och politiska processer i organisationen (Hayes, 2002) vilka i sin tur blir
avhingiga hur och nir olika férdndringsaktorer strilar samman. Fordndring blir till
genom en dialektisk process d.v.s. genom en kamp om férdelning av makt och
resurser. Andemeningen, enligt ett kontinuerligt betraktelsesitt pa férdndring, dr att
forindringar stindigt dger rum i form av mindre kontinuerliga justeringar eller
anpassningar av verksamheten, i vardagen, pa alla nivder i organisationen. Vidare
antas flera organisationsférandringar paga parallellt, bide inom en enhet och mellan
enheter. Eftersom férindring sker kontinuerligt i organisationen, kan forindring
paradoxalt nog betraktas som nédgot statiskt (Weick & Quinn, 1999). Utifran detta
perspektiv dr French och Bells framstillning, for att f6rstd nir férindring bérjar och
nir forindring kan konstateras ha intriffat, inte tillricklig. For individen kan
kontinuerlig foérindring antas vara mindre pitaglic dn planerad forindring. Om
forindring i organisationer betraktas som kontinuetlig och/eller framvixande blir
”fore—efter”’-identifering av ett problem eller ett mal betydligt mer komplicerat, om
ens efterstrivansvird eller intressant (Van de Ven & Poole, 1995).
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Rontinuerlig forandring i relation till episodisk

Under de senaste 20 aren har tyngdpunkten pa férklaringsmodeller utifran
processperspektivet pa férindring, dtminstone pd ett teoretiskt plan, vunnit mark i
torhallande till eller to.m. ha ersatt teoretiska perspektiv pd fordndring i
organisationer som planerade och episodiska foreteelser (Burnes, 2004a). Weick
noterar att perspektiv pd forindring som episodiska och planerade emellertid
kompletteras av perspektivet pa forindringar som ndgot kontinuerligt och
framvixande. Relationen dem emellan i praktiken dr sidan att kontinuerliga och
framvixande forindringar fingas upp i1 organisationer och antas pd sd sitt kunna
kontrolleras (Weick, 2000). Exempelvis kan en framvixande forindring eller en
kontinuerlig anpassning foérvandlas, synliggéras och tydliggbras inom ramen for ett
specifikt, i tid, avgrinsat férindringsprojekt.

Chefer och ledare idr sjilvklara forindringsagenter i organisationer oavsett om
férindringar betraktas som episodiska eller kontinuerliga. Men utifrin de bada
perspektiven far deras strategier olika betydelse f6r vilket ledarskap som krivs. Ingen
organisation kan sannolikt driva och implementera en férdndringsstrategi som ar
extrem utifrdn att den 4r helt avsiktlig och i detalj planerad och kontrollerad. Inte
heller kan en strategi drivas och implementeras dir foérindring sker bortom allt
strategi. I realiteten agerar nyckelpersoner utifrin mer eller mindre precisa, konkreta
och explicita intentioner (Mintzberg & Waters, 1985). Det viktigaste f6r en
organisations ledning 4r att uppritthilla en hilsosam livskraft som balanserar
kontinuitet och férindring, stabilitet och obalans. Hur vil det lyckas dr sannolikt
beroende av organisationens historia, férandringskontexten, vilken grad av férindring
som krivs och hur vil férindringsagenter kan balansera sina visioner (Mintzberg &
Westley, 1992).

Beroende av vilka drivkrafter som styr forindringar i organisationer och hur en
organisation bemoter detta tryck, fir det konsekvenser f6r vad som skall férdndras
och i vilken omfattning (Armenakis & Bedeian, 1999; Pettigrew, Woodman, &
Cameron, 2001). Det teoretiska diskursskiftet frin den avsiktliga, episodiska och
planerade férindringen till den framvixande okontrollerbara kontinuerliga
forindringen foér ocksa med sig nya forhallningssitt till lirande och utveckling i
samband med férindring i organisationen. Ett skifte kan observeras fran ett
problemcentrerat ingtipande i organisationen, d.v.s. frin forindring som reaktiv
foreteelse till en inriktning pd stindiga forbittringar med anpassning och fornyelse
som stindiga ledord (Oswick, Grant, Michelson, & Wailes, 2005).
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3.2 Individen i relation till organisationsforindring

Hur kan det komplexa foérhdllandet mellan planerad och kontinuetligt betraktelsesitt
pd organisationsférindring relateras till studiet av hur individer férhaller sig till och
genomlever organisationsférindringar? Oavsett om fordndringar sker pd samhillsniva
i form av exempelvis NPM-idéer, pa organisationsniva i form av tydligt lanserade,
avgrinsade forindringsprojekt eller pd individnivda 1 form av ansprikslésa
finjusteringar i vardagen, torde individer ta intryck av dem och férhalla sig till
organisationsférandring utifrin vad de resulterar i (Argyris & Schén, 1978; French &
Bell, 1999). 1 syfte att f6rstd vad forindringar av forsta och andra ordningen far for
inverkan pa individen skiljer Marks mellan begteppen ”change” och ”transition”. Med
change avses individers kontinuerliga anpassning i organisationer exempelvis 1 syfte
att mota Okad efterfragan fran kunder eller anpassning till teknologisk utveckling
vilket for individer ter sig som timligen elementira férindringar. I allt visentligt utgor
milet med sadana férindringar att géra “more of the same”. Transition 4 andra sidan
syftar pd organisationsférindring med en, fér individen, betydligt stérre psykologisk
inverkan. D4 handlar det om férindring med mal att 6vergd till ndgot nytt. For
individen innebir detta att tinka i nya banor, att 6verge gamla rutiner och att utveckla
nya (Marks, 20006). Fér de forsdkringskasseanstillda antas sjilva samgiendet tydligast
utgbras av det Marks beskriver som anpassning. Resultatet av inférandet av NPM-
reformer inom Foérsdkringskassan tyder snarare pd en dvergang till ndgot nytt.

Trots att fordndringar av andra ordningen kan antas fi positiva foljder i
organisationer i form av ny energi och nya mdijligheter, blir mottagandet frin
individerna ofta svalt. Individer tenderar snarare att hélla fast vid det som 4r kint dn
att frivilligt kasta sig ut i ndgot okdnt. Och dven om forindringar fér med sig
upplevelsen av bade gott och ont f6r en och samma individ sd tenderar individen att
fokusera pi de foljder som dr negativa (Marks & Mirvis, 1998).

Givet den episodiska respektive den kontinuerliga férindringens férmodade
natur, skulle foljden kunna vara att individens erfarenheter huvudsakligen bygger pa
resultatet av, for individen, mer eller mindre patagliga organisationsférindrings-
situationer. Sannolikt har individer ldttare att relatera och dra slutsatser av en
toreteelse ndr den dr pataglig, d.v.s. den lanseras formellt i organisationen, den har en
bérjan och den har ett slut och den stiller stora krav pd den enskilde individen.
Individen kan relatera till hur det var fore och hur det blev efter, in om det som sker
ar diffust och sker i skuggan av det enkla vardagliga. Men det som dr pataligt och
distinkt utgér sannolikt huvudingrediensen i individens konstruktion av
organisationsférindring.

Den  vanliga  situationen, 1 vilken individer som  genomlever
organisationsférindring har studerats, finns inom ramen f6r den episodiska
forindringen. Det dr under den episodiska forindringens premisser som omfattande
kunskap om hur individen genomlever organisationsférindring har fangats upp (Van
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de Ven & Poole, 1995). Nir organisationsférindringen skall illustreras gbrs det
vanligtvis inte utifrin den enskilde anstilldes forbittringsinitiativ i vardagen. Istillet
illustreras organisationsférindring i kontexten av det omvilvande omfattande
forindringsprojektet (transition) som omfattar manga individer och som hanteras av
“prime movers” d.v.s. foérindringsagenter som skapar och leder organisations-
torindringen uppifran (Weick & Quinn, 1999).

Forskningen kring férindringsprocesser har inte i lika stor omfattning studerat
individer som mottagare och genomlevare av fOrindringar, som de som ir
initiativtagare till eller leder férdndringar. Nir mottagare av fordndringar studeras ér
det ofta utifran perspektiv med anknytning till motstind mot férindring (Bartunek,
Rousseau, Rudolph, & DePalma, 2006) och inte till hur de uppfattar férindring eller
kinner kring dem (Balogun & Johnson, 2005; Mossholder, Settoon, Armenakis, &
Harris, 2000). Eftersom situationer av transitionsnatur vanligen blir arenor for studiet
av hur individer genomlever forindringar si dr det forklarligt att begrepp som
motstind finns med i den gingse beskrivningen av individer i férindring.

Organisationsforindring och det psykologiska kontraktet

Forhallandet mellan organisationens férvintningar pa individen och vice versa anses
existera 1 ett psykologiskt kontrakt. Avgdrandet for individens forstielse for
organisationens behov av flexibilitet kan siledes placeras i en upparbetad relation
mellan individ och organisation. Inom ramen f6r den ursprungliga definitionen av
begreppet psykologiskt kontrakt bestir denna relation av Omsesidiga oskrivna
overenskommelser (Argyris, 1960; Rousseau, 1990). Senare har begreppet kommit att
utga alltmer fran den anstilldes perspektiv. Fokus ligger pa individens uppfattning om
den 6msesidiga 6verenskommelsen med organisationen kring villkoren for anstill-
ningen. Individens férvintningar pd vad hon férvintas ge och fi utgor sjilva kirnan i
det psykologiska kontraktet (Rousseau, 1990). Eftersom det handlar om individens
forvintningar fungerar det psykologiska kontraktet som en trygghetsskapande
stabilisator for individen. Nir individen vet vad som forvintas av henne och vad hon
térvintar sig, har individen kontroll (Isaksson & Bellaagh, 2005). Det psykologiska
kontraktet har en tydlig férbindelse till individens beteende, vilket kan yttra sig i olika
former av motstindsbeteenden om en arbetsgivare inte lever upp till den anstilldes
forvantningar. Goda psykologiska kontrakt resulterar i mer hingivna, motiverade och
fortroendefulla organisationsmedlemmar (Sparrow & Cooper, 1998).

Det psykologiska kontraktet existerar foljaktligen 1 en relation som bygger pa
bade 16ften och ataganden. En nédvindig komponent f6r att utveckla en god relation
ar tllit. Tillit 1 det hdr sammanhanget kan beskrivas som ett kognitivt filter genom
vilket individen tolkar och virderar organisationens agerande. Tillit byggs upp Over
tid genom att det psykologiska kontraktet prévas i den vardagliga praktiken. Nar
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kontraktet uppfylls Okar tilliten i relationen och kontraktet utvidgas. Ju mer ett
kontrakt breddas, desto mer informellt och emotionellt blir kontraktet (Nilsson,
2006).

Det psykologiska kontraktet har 1 organisationsférindringssammanhang
studerats bidde med hinsyn till verkan av organisationsférindringar och 1 relation till
individens arbetstillfredsstillelse och i férlingningen hennes prestation (Cartwright &
Cooper, 2000; Rousseau, 1990). Men iven innehallet i begreppet som sadant anses
torindras Over tid d.v.s. individers férvintningar férindras i takt med att arbetslivet
torindras (Herriot, Manning, & Kidd, 1997). Olika individer anses ha skiftande
psykologiska kontrakt med sin arbetsgivare beroende pa relationen till organisationen
eller till arbete (Rousseau, 1990). Om det psykologiska kontraktet bryts, exempelvis i
samband med organisationsférindring, forknippas det ofta med att individen
uppvisar 6kad dngest, stress och franvaro med 6kad personalomsittning som foljd.

Rusbult m.fl. (Rusbult, Farrell, Rogers, & Mainous III, 1988) visar att
individens relation till sin arbetsgivare, konstruerad genom erfarenhet, dessutom
avgOr hur reaktionen blir pd en hindelse eller situation som rubbar det psykologiska
kontraktet. Organisationsférindringar av frimst andra ordningen torde tvinga fram
en grundliggande omvirdering av det psykologiska kontraktet, d.v.s. resultera i fler
nybyggda foérvintningar. Foérindringar av forsta ordningen, more of the same, kan
snarare antas gradvis forindra forvintningar. Forindringar som av individen inte
upplevs vara av godo kan fémodas urholka individens forvintningar. Exempelvis
vittnar studier om att aterkommande downsizing kan uppfattas som nigot negativt av
de anstillda. I sidana situationer dr det troligt att den anstilldes relation till sin
arbetsgivare fOre en organisationsforindring dr kritiskt infér framtida forindringar
(Bellou, 2007a). A andra sidan ir forskare eniga hir. Det finns dven studier som visar
pa att downsizing inte bryter det psykologiska kontraktet. Sddana resultat riktar
blicken 4t organisationsférindringskontexten som en avgorande faktor. Ingen kontext
ir den andra lik (Beaumont & Harris, 2002). Om ett kontrakt bryts och
konsekvenserna dirav, beror alltsd pa i vilket sammanhang kontraktet finns, dess
innehéll och omfattning.

Forskning om det psykologiska kontraktet har lanat McNeils typologi om
kontrakt som ett verktyg for att kategorisera olika typer av kontrakt. MacNeil skiljer
mellan transaktionella och relationella psykologiska kontrakt och menar att olika
organisationer eller anstillningsformer férutsitter eller ger upphov till olika typer av
kontrakt (MacNeil, 1985). Transaktionella kontrakt innebdr att kontraktet mellan
medarbetare och arbetsgivate frimst baseras pd en ekonomisk grund (anstringning
och prestation ér tydligt relaterad till 16n) (Coyle-Shapiro & Kessler, 2003) och
innehas ofta av individer med tidsbegrinsade anstillningar som dr vanligt
térekommande hos rekryteringsforetag. Transaktionella kontrakt har ocksa visat sig
ha ett positivt samband med karridrism och ett negativt samband med instillning till
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torindring (Rousseau, 1990), vilket kan bero pa att kontraktet dr mer statiskt och
dirmed begrinsar férhandlingsutrymmet. Relationella kontrakt 4 andra sidan
karakteriseras av langvariga dtaganden som bdde bygger pd ekonomiska och
psykologiskt relationella grundvalar. Relationella kontrakt 4r associerade med
anstillningar i organisationer inom offentlig sektor (Coyle-Shapiro & Kessler, 2003).
Enligt Miles och Snow (Miles & Snow, 1984) rér det sig om organisationer som
anstiller individer 1 borjan av deras arbetslivskarridr och utvecklar och utbildar dem
vartefter. Sporren i dessa anstillningar 4r just mdjligheten till utbildning och
utveckling och en varaktig karridr inom organisationen (Rousseau, 1990). Dirmed ir
det troligt att det inom forsikringskassan finns en tradition av psykologiska kontrakt
av relationell karaktar.

Aspekter av det relationella kontraktet har studerats med hjilp av variabler som
rymmer krav eller 6nskemdl om att arbetet skall vara intressant, ha bra
framtidsutsikter, organisationen skall uppmuntra lirande och engagemang, ge
moéjlighet till deltagande i beslut och erbjuda lingsiktig anstillningstrygghet (Coyle-
Shapiro & Kessler, 2003). Villkoren i Karaseks och Teorells krav-kontroll-stédmodell
(1990), som utvecklas nedan, dr dirmed forknippad med visentliga aspekter i det
psykologiska kontraktet. Andra variabler som mits inom ramen for relationella
kontraktet dr transparens, rittvisa, lojalitet, erkidnnande och fértroende (Herriot #.fL,
1997).

Relationella kontrakt 4r positivt korrelerade med organisationstérindring
(Rousseau, 1990) pa si vis att individer med stor tilltro till sin arbetsgivare inte rads
forandringar. A andra sidan visar forskning att organisationsférindringar i de flesta
fall leder till att det psykologiska kontraktet blir féremal for omvirdering (Bellou,
2007b; Coyle-Shapiro & Kessler, 2003; Robinson & Rousseau, 1994). Inte séllan stills
det psykologiska kontraktet, 1 samband med organisationsférindring, i relation till
villkoren f6r arbetsrelaterad psykisk hilsa (Coyle-Shapiro & Kessler, 2003).
Upprepade brott mot det psykologiska kontraktet skulle kunna resultera i att det
psykologiska kontraktet antar en mer transaktionell form.

Forskare (Parker, Wall, & Cordery, 2001) efterlyser att organisationsforskningen
i storre utstrdckning systematiskt tar hinsyn till mekanismer och processer, exempel-
vis organisationskontext, som forklarar varfér vissa hindelser leder till vissa
reaktioner. En anstillning inom privat eller inom offentlig sektor anses exempelvis
vara associerat med olika innehall avseende det psykologiska kontraktet mellan
anstilld och arbetsgivare (Bellou, 2007c). Grundvalarna 1 det relationella psykologiska
kontraktet dr viktigt att ha i atanke avseende denna avhandlings studieobjekt.
Foljderna av omfattande ideologiska férandringar (NPM) i kombination med stindiga
nedskirningar vilket drabbar bdde anstilld och klient gir stick i stiv med den
traditionella premissen f6r human service-arbetet. Den studerade férindringen inom
forsikringskassan dr pd flera plan att betrakta som foérdndring av andra ordningen.
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Om man sluter sig till att sidana férindringar beméts kritiskt av de anstillda, och om
de anstillda ursprungligen har psykologiska kontrakt av relationell karaktir, kan det
innebdra att det relationella, flexibla och dynamiska kontraktet blir féremal fo6r
omvirdering. Ett decimerat relationellt kontrakt innebdr mindre flexibilitet och
dynamik i relationen mellan individ och arbetsgivare, vilket kan utgbra hinder for
organisationens flexibilitet och utveckling.

3.3 Otrganisationsforindring och psykosocial arbetsmiljo

Psykosocial milj6 syftar till férhallanden i individens omgivning som ér av betydelse
for hennes psykiska hilsa och vilbefinnande. Psykosocial arbetsmiljo motsvarar
torhallanden i arbetsmiljén som dr av betydelse f6r individens psykiska hilsa (Levi,
1971). Relationen mellan individens psykosociala arbetsmiljé och psykiska hélsa har
varit féremdl f6r manga studier. I organisationsférindringskontexten ligger fokus i
den psykosociala arbetsmiljon pad aspekter av egenkontroll, delaktighet och inflytande
som forutsittning for uppritthéillande av individens psykiska hilsa.

Den psykosociala arbetsmiljon dr ett mangdimensionellt begrepp som rymmer
flera olika psykosociala aspekter med gemensam betoning pd den nira relationen
mellan individ och omgivning och hur den ger férutsittningar f6r psykisk hilsa. Har
antas det att det dr utifrdn omstindigheter 1 den psykosociala arbetsmiljén som
individen drar slutsatser om positiv organisationsférindring. Givet detta kan det vara
sd att individens arbetsrelaterade psykiska hilsa villkoras i individens méte med
organisationsférindringskontexten. Nedan presenteras aspekter i den psykosociala
arbetsmiljén som antas ge forutsittningar for individens arbetsrelaterade psykiska
hilsa.

Socioteknisk tradition: anpassning av arbetsorganisationen

Inom systemteorin betonas synsittet pd individen, gruppen och organisationen som
system som dr inbbrdes beroende av varandra. Individen existerar didrmed i
forhéllande till sin omgivning. Endast genom att studera individen i samspel med
omgivnings blir individens situation begriplig (Rice, 1969). Systemteorin aterfinns i
den sociotekniska traditionen som behandlar det 6msesidiga beroendeférhallandet
mellan individ, teknik och organisationsmilj6 och hur detta férhdllande optimeras
(Thorstud & Emery, 1969).

Med socioteknikens utveckling tillférdes siledes en mer komplex syn pa arbets-
organisationen. Frin ett tidigare begrinsat ensidigt fokus pé individ och teknik var f6r
sig, togs nu fasta pa samspelet dem emellan. I begynnelsen lig fokus frimst pa hur
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man kunde optimera arbetsorganisationen, varpa grundliggande arbetspsykologiska
krav identifierades. Arbetet skall vara meningsfullt, ge tillfille till kontinuerlig
inldrning och innehdlla beslutsutrymme. Vidare skall arbetet ge anseende och respekt
och bygea pi forstdelse f6r medminniskan. Andra krav som identifierats ér att arbetet
skall vara klart relaterat till omgivningen samt att det skall inrymma ett visst matt av
framtidshopp (Thorsrud & Emery, 1969).

Ett viktigt bidrag till kunskaperna om socioteknisk arbetsutformning dr krav-
kontroll-stédmodellen som introducerades och utvecklades under 70-80-talen av
Karasek m.fl. ursprungligen i syfte att fa fram édtgirder pa organisationsniva for att
reducera stressrelaterad ohilsa (Johnson & Hall, 1988; Karasek, 1979; Karasek &
Theorell, 1990). I modellen beskrivs det ideala férhallandet mellan upplevda psykiska
krav i arbetet och individens moijlighet att styra, kontrollera och piverka dessa.
Individen presterar optimalt (aktiv) under férhallanden ndr arbetskrav stir i
proportion till beslutsutrymme. Dessutom underlittas utveckling och lirande. Hoga
krav i kombination med lite beslutsutrymme medfér en pressad situation. Laga krav i
proportion till mycket beslutsutrymme forknippas med angest och rastléshet.
Omgivningens stéd har i modellen en kompenserande inverkan pi en eventuell
obalans mellan krav och kontroll.

Individen — organisationens framsta konkurrensmedel

Frin fokus pd arbetsorganisationens bidrag till optimerandet av individens
arbetsinsats, d.v.s. ett kompensatoriskt betraktelsesitt, har fokus pa senare tid riktats
mer mot idén av individen som organisationens frimsta konkurrensmedel. En ny
rorelse med boérjan fran slutet av 1990-talet, den positiva psykologin, betonar vikten
av att identifiera och ge ndring 4t individens styrkor fér optimal utveckling (Seligman
& Csikszentmihalyi, 2000). Frin en tidigare inriktning pa att den psykosociala
arbetsmiljon skall underlitta f6r individen att dterskapa sina resurser, liggs hir vikt
vid att skapa miljéer som utver dterskapandet dven stimulerar individens naturliga
strivan att utvecklas, d.v.s. ett regenerativt betraktelsesitt. Att investera i individens
utveckling antas vara en avgdrande konkurrenstérdel (Luthans & Youssef, 2004).
Tankarna kan hirledas till en syn pd individen som en sjilvorganiserande,
sjalvreglerande och proaktiv varelse snarare dn en reaktiv, styrd av yttre betingelser
(Bandura, 1986).

Inom ramen for begrepp som ”Human capital management”, ”’Social capital
management” och ”Psychological capital management” ryms idéer f6r hur organisa-
tioner bidst optimerar organisationens konkurrenskraft genom att skapa miljder som
lingsiktigt trygear individens utveckling. Den gemensamma nimnaren for dessa ér att
frambringa positiva tillstind i organisationen avseende medarbetarnas attityder,
kinslor och beteenden. Det dr dessa positiva tillstind hos individen som betraktas
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som organisationens hallbara resurs som antas utgdra organisationens konkurrens-
tordel (Luthans & Youssef, 2004).

Avhingigt organisationens syn pa sitt psykologiska kontrakt i férhéllande till
individen 4r det tinkbart att man ser sin roll som varande endera kompenserande eller
regenererande. Stéd dr en viktig ingrediens i krav och kontrollmodellen och dess
funktion i det kompensatoriska organisationsférindringssammanhanget har studerats
ingiende. I samband med organisationsférindringar 6kar personalens behov av stéd
frain omgivningen i allmidnhet och frin ledning och nirmaste chef i synnerhet.
Ledningens och framfér allt ndrmaste chefens roll 4r att motivera till engagemang och
formedla en positiv instillning kring fordndringen i friga (Leiter & Harvie, 1997,
Musson & Duberley, 2007; Roberts, 2005). Bandura (2001) betonar nirvaron av
fenomenet proxy agency’ i organisationsférindringssammanhanget. Individer
forlitar sig i stor utstrickning pé att ndgon annan skall agera i deras stille och i en
organisation ir det f6ga férvanande att det dr ledningen eller den nirmaste chefen
som far agera ombud. Anstilldas fortroende fOr att ledningen har kapacitet att
torverkliga forvintningar mits inom ramen for begreppet “Leadership changerelated
self-efficacy” (Bandura 2001). Rajnandini och Ethlyn visar att individens self-efficacy
ar starkt relaterad till chefens self-efficacy (Rajnandini & Ethlyn, 2004) vilket ar i linje
med tidigare forskningsresultat som visar att chefens self-efficacy paverkar hela
organisationens kapacitet att bemistra tillvaron (Wood & Bandura, 1989).

Inom den positiva psykologin likstills chefers frimsta roll med facilitatorns
som 1 oupphétlig dialog genererar d.v.s. medverkar till individens utveckling genom
att gora tillvaron i organisationen begriplig. Individens meningsskapande i orga-
nisationsforindring har sirskilt studerats inom ramen for begreppet “sensemaking”
(Bartunek /1., 2006; Gioia & Chittipeddi, 1991; Weick, Sutcliffe, & Obstfeld, 2005).
De senaste decenniernas kunskaper om den psykosociala arbetsmiljén med fokus pa
villkoren 1 relationen mellan individ och organisation 1 organisations-
forindringssammanhanget dterfinns inom ramen f6r begrepp som lirande
organisation (Denton, 1998) och hallbara arbetssystem (Schneider, Brief, & Guzzo,
19906).

Nir den psykosociala arbetsmiljon studeras i samband med organisations-
térindring handlar det i grunden om i vilken grad och péd vilket sitt individen
involveras och engageras 1 organisationens forindring och utvecklingsinitiativ. Det ér
detta som avgor individens acceptans och engagemang 1 organisationens
forindringsinitiativ samt gor individen bendgen att genom egna initiativ agera i
organisationens intresse (Bartunek /., 2006; Eby, Adams, Russell, & Gaby, 2000;
Frohman, 1997; Parish #.f.., 2008). Sidant beteende ir i sin tur grunden for lirande 1
organisationer och for héllbara arbetssystem. Inom ramen fér begreppet ”Personal
Initiative” (PI) betraktas anstilldas beteenden utifrin om de ér sjilvgiende, proaktiva,
och milinriktade (Frese & Fay, 1997; Ohly, Sonnentag, & Pluntke, 2006). Ur
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organisationsférindringshidnseende dr sirskilt anstilldas proaktiva beteende av
intresse dd det syftar till beteenden som forbittrar, utvecklar eller skapar
torutsittningar for att mota framtida krav (Sonnentag, 2003). Individens PI har i
organisationssammanhanget visat sig variera Gver tid och Over situation (Fay &
Sonnentag, 2002), varfér begreppet kan relateras till individens upplevelse av den
psykosociala arbetsmiljén.

Downsizingens pafrestningar

Forhallandet mellan individ och forutsittningar f6r psykisk hilsa i den psykosociala
arbetsmiljon dr sdrskilt intressant att observera i anslutning till organisations-
forindring. Den s sjilvklara synen i organisationen att betrakta individen som den
frimsta resursen stills da pd sin spets och flera studier rapporterar specifikt hur
downsizing fir en begrinsande inverkan pd forutsittningarna i den psykosociala
arbetsmiljon (Pfeffer, 1998).

Positiv organisationsférindring 4r som tidigare beskrivits en definition pd
térindring som gér mer gott dn ont f6r savil organisation som anstillda. Downsizing
beskrivs som en férindring med intentionen att 6ka organisationens effektivitet. Ofta
misslyckas denna typ av foérdndring att utgbra en positiv organisationsférindring
p.g.a. dess katastrofala foljder for personalen (Cascio, 2005). Inom downsizing-
forskningen studeras frimst individens villkor i samband med nedskirningar i
organisationer. "Downsizing” dr en sirskild typ av organisationsférindring som tidigt
spaddes bli ett vardagligt inslag i organisationer (Freeman & Cameron, 1993;
Kozlowski, Chao, Smith, & Hedlund, 1993). Downsizing ir en speciell férindrings-
process och kinnetecknas av att den dr avsiktlig, den innehaller personalned-
skdrningar, den har fokus pa okad effektivitet och den paverkar arbetsprocessen
(Jackson, Brenner, & Johansson, 2000). Downsizing 4r inte reserverat for
organisationer i finansiella svirigheter, utan sker dven i framgangsrika organisationer
som gir med O6verskott eller vinst (Luthans & Sommer, 1999; Sorge & wvan
Witteloostujin, 2004). Amerikanska organisationsstudier fran 1990-talets bérjan
(Cameron .., 1993; Mirvis, 1993) visar att 80 % av organisationerna har tillimpat
downsizing.

Cameron m.fl. (1993) definierar downsizing som vidtagna aktiviteter av en
organisationsledning i syfte att 6ka effektivitet, produktivitet eller konkurrenstérmaga.
Dessa aktiviteter paverkar bdde organisationens personalstorlek och sittet att arbeta
pa. Cameron och Cameron m.fl. (Cameron, 1994; Cameron m.f., 1993) identifierar
olika typer av strategier med syfte att banta organisationer varav den vanligaste ar att
minska antalet anstillda. En annan strategi 4r att omorganisera. Da ligger fokus inte
endast pd att minska antalet anstillda utan ocksd pa att reducera mingden arbete
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genom att exempelvis verksamheter gar samman (merger) eller att vissa funktioner i
verksamheten avligsnas (avknoppning).

Flera studier visar pd downsizingens otillfredsstillande resultat i férhallande till
dess mal (Kets de Vries & Balazs, 1997; Sorge & van Witteloostujin, 2004). Forskning
gillande de ekonomiska vinningarna i samband med organisationsférindringar har
exempelvis vid organisationssamgienden (mergers) visat att dessa ofta blir en
besvikelse ur ett ekonomiskt perspektiv. Uppskattningsvis lyckas hilften av alla
samgienden att uppnd de synergieffekter och ekonomiska utfall som férvintats
(Cartwright & Cooper, 1996). I allt hégre grad har ocksa framging riknats i termer av
reaktioner hos individen i organisationen gillande arbetstillfredsstillelse, engagemang,
stress och kinslomissig respons. I en tredjedel av de misslyckade samman-
slagningarna har skilen kunna relateras till problem gillande personal (Cartwright &
Cooper, 1994).

Individer i politiskt styrda organisationer, vars huvudsakliga verksamhet drivs
m.h.a. skatteintdkter, dr sirskilt utsatta 1 ligen av minskade intdkter. Nir dessa
organisationer tvingas till besparingar dr personalomkostnaderna huvudsakligen den
post i vilken utgifterna kan minskas. Eftersom personalbesparing dr en sedvanlig
dtgird i offentliga organisationer, i besparingssyfte, dr det mojligt att anta att for
individerna i dessa organisationer likstills en planerad organisationsférindring med
personalbesparingar. Den riskerar didrmed att inte uppfattas som positiv
organisationsférindring av de anstillda.

Studier pa kvarvarande personal efter en downsizing visar pd forhdjda
psykosociala risker. Dysfunktionella effekter som pavisas i samband med downsizing
medfér forsimrad tillit och arbetsproduktivitet samt minskat engagemang. Dessutom
torbinds downsizing med féljder av reducerad egenkontroll, delaktighet och
inflytande. Andra konsekvenser #dr motstind, forlorande relationer och fler
mellanminskliga konflikter (Kivimiki, Vahtera, Pentti, Thomson, Griffiths, & Cox,
2001; Luthans & Sommer, 1999; Mishra & Spreitzer, 1998). Avgoérande fér hur
kvarvarande personal reagerar, efter en downsizing, 4r om det efter en downsizing
fortfarande finns en otrygghet exempelvis i form av hot om uppsigning. Huruvida
individen har gjorts delaktig, haft insyn och inflytande 1 forindringsprocessen
paverkar individens upplevelse av egenkontroll (Isaksson, Hellgren, & Pettersson,
1998). Vid uppsigningar har det visat sig vara viktigt f6r personalens fértroende f6r
ledningen att procedurerna runt uppsigningarna hanteras rittvist (’procedural
fairness”) och att de beslut som fattas upplevs som gynnsamma fér den enskilde
anstillde (“outcome favorability”) (Armstrong-Stassen, 1998; Brockner & Siegel,
1997). Almers och Aronsson visar att graden av psykiskt obehag till f6ljd av
organisationsférindringar 4r mindre hos dem som haft egenkontroll, delaktighet och
inflytande i férindringarna (Almers & Aronsson, 1991). Eftersom madlet med mager
organisation, eller mager produktion, dr att med firre personer kunna producera mer,
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atfoljs downsizing stindigt av 6kade krav pa den anstillde men ocksé av stérre ansvar
(Westerlund, Ahlberg-Hultén, Alfredsson, Hertting, & Theorell, 2000).

Armstrong-Stassen (1998) studerar varfor olika Gverlevargrupper inom en och
samma organisation kan reagera olika pd downsizing utifrin fler orsaker. Hon
kommer fram till att kvinnor och min reagerar olika beroende pa socialisering, olika
férvintningar pa koénsrollen och pa grund av skilda prioriteringar gillande arbete och
familj. Utifran ett organisationsperspektiv maste man dock komma ihag att méin och
kvinnor wvanligen uppehdller olika positioner med olika stillning 1 arbets-
organisationen som i sin tur paverkar beslutsutrymme. Om en jimf&relse gérs mellan
kvinnor och min pd samma position finner man dock inte dessa skillnader
(Armstrong-Stassen, 1998; Kozlowski 7./, 1993). Jick och Mitz (Jick & Mitz, 1985)
menar att kvinnor kan vara socialiserade sd att de urskiljer stressfulla hindelser pa ett
annorlunda sitt 4n min. Vid en organisationsférindring eller downsizing kan detta
resonemang innebdra att kvinnliga anstillda upplever den mer negativt 4n sina
manliga kollegor. Sweeney och McFatlin finner exempelvis att graden av rittvisa i
samband med en downsizingsituation ir visentligare for kvinnliga anstillda dn for
manliga. Detta tolkar de som att kvinnor ér socialiserade till en storre kinslighet for
vad som hinder med andra individer (kollegor). En annan tolkning dr att kvinnor har
simre eller saknar tillging till informella maktbaser pa arbetsplatsen, exempelvis
kommunikationsnitverk. Mindre makt kan ocksa antas vara relaterat till begridnsat
beslutsutrymme (Sweeney & McFarlin, 1997).

Arbetsrelaterad psykisk hélsa

Begreppet arbetsrelaterad psykisk hilsa definieras genom summan av flera
arbetsrelaterade attribut som sinsemellan samverkar och villkorar individens psykiska
hilsa (Jahoda, 1958; Warr, 1987). Genom att studera attribut f6r arbetsrelaterad
psykisk hilsa i samband med organisationsférindring, i kombination med individens
konstruktion av organisationsférindring, kan det saledes vara méjligt att fa ett matt
pé hur vil arbetsvillkoren i organisationsférindringssituationen, av individen, upplevs
ge forutsittningar for bevarad, men ocksa hur den kan generera, psykisk hilsa.

Warr (Warr, 1987) definierar inte explicit begreppet arbetsrelaterad psykisk
hilsa. Istillet framstills fem fundamentala komponenter som verkar avgérande fér en
god arbetsrelaterad psykisk halsa:

1. Psykiskt vilbefinnande (affective well-being) grad av tillfredsstillelse med
arbetssituationen som helhet

2. Kompetens (competence) hur vil individen kan hantera och ta sig an de krav
som stills
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3. Autonomi (autonomy) d.v.s. i vilken grad individen 4r inifranstyrd/o-
beroende

4. Strivan (aspiration) d.v.s. grad av motivation, ambition och intresse for
omgivningen och en vilja till personlig utveckling

5. Integration (integrated functioning) d.v.s. samordning, harmoni, och
meningsfullhet i tillvaron liksom en jimvikt mellan 6vergiende press samt
maluppfyllelse.

Warr identifierar omgivningsférhallanden som kan bidra till uppritthallandet av
individens arbetsrelaterade psykiska hilsa exempelvis i samband med en
organisationsférandring. Han liknar dessa férhallanden vid vitaminer eftersom de kan
forvintas stirka, stimulera och aktivera individen. Vitaminerna har karaktiaren av bide
krav och resurser. Valet av vitaminmetaforen visar ocksa pa att tillgingen pa
vitaminerna endast har verkan till en viss troskel. For lite tillskott av vitaminer kan
medfora en forsimrad psykisk hilsa. A andra sidan leder ett vitaminoverskott inte till
nigot av virde. Warr urskiljer nio vitaminer eller centrala drag i omgivningen vars
tillskott verkar som vitaminer for individen och didrmed dr betydelsefulla f6r hennes
psykiska hilsa:

1. Mboijlighet till kontroll, handlingsutrymme och inflytande

Mboijlighet att anvinda kunskaper och firdigheter

Férekomsten av yttre, givna mal som ger ramar och tydliga krav
Variation

Tydlighet i omgivningen vilket frimjar férutsdgbarhet och rollkrav
Forfogande 6ver pengar vilket mojliggdr besluts- och handlingsutrymme

Tillging till fysisk trygghet i form av elementira materiella medel

S L R

Mboijlighet till social kontakt vilket kan borga for vinskap, st6d, samarbete
och sociala jimforelser

9. Uppskattad social position vilket f6r med sig anseende, identitet och mening.

Forindringar av specifika variabler inom dessa determinanter, vilka ytterst
handlar om grad av egenkontroll, delaktighet och inflytande, har visat sig ha samband
med foérindringar i arbetsrelaterad psykisk hilsa. Genomgripande organisations-
forindring kan utgéra grunden for att tillgdngen pa vitaminerna minskas varpa den
arbetsrelaterade psykiska hilsan kan péaverkas negativt (Warr, 1987).

Forutsittningar 1 omgivningen villkorar siledes 1 hég omfattning till huruvida
individens psykiska hilsa uppritthdlls. Inom ramen fér det nya forskningsomradet
“Positive health” (Seligman, 2008) bygger man vidare pd den positiva psykologin
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(Seligman & Csikszentmihalyi, 2000) och resonerar kring att individen naturligt sjilv
strivar efter vilbefinnande. Givet det sociala sammanhang individen verkar i strivar
hon efter att balansera omgivningens krav med uppritthillandet av den egna psykiska
hilsan. Positive health hidmtar sin definition frin den positiva psykologins nigot
svivande begrepp “happiness” (Seligman, 2002) som bryts ner i aspekterna positive
emotion” (det goda livet), “engagement” (det engagerade livet) och “purpose” (det
meningsfulla livet) (Seligman, 2008). Aspekterna kinns igen men det intressanta ér att
dessa ir relaterade till vilbetinnande, produktivitet och hilsa och inte minst att detta
genereras hos individen 1 samspelet med omgivningen. I downsizingsammanhang ér
det en utmaning att férséka forstd vilka vigar individen tar 1 syfte att uppritthdlla och
striva efter psykisk hilsa. Utifran begreppen egenkontroll, delaktighet och inflytande
ir det siledes intressant att tinka sig att individen faktiskt sjilv kan skapa sina
forutsittningar for psykisk hilsa.

For att forstd individens roll i organisationens flexibilitet dr det siledes
avgbrande att ha kunskap om hur individens frutsittningar att vara flexibel formas.
Oavsett om organisationen betraktar sin roll 1 organisationsférindringskontexten som
kompenserande eller regenererande, dr det av vikt att individ och organisation har en
tillitsfull relation. I den psykosociala arbetsmiljon balanseras och férhandlas individ-
ens behov med organisationens behov. I en god balans finns sannolikt tillit, lojalitet
och fértroende. Organisationens krav kan balanseras av individens handlingsutrymme

3.4 Férindringskompetens

Kompetens har berérts ovan i bemirkelsen hur vil individen kan hantera och ta sig
an de krav som stills. Jahoda beskriver subjektiv kompetens utifrin begreppet
“environmental mastery” (Jahoda, 1958) d.v.s. individens bemdstrande av sin
omgivning. Warr (1987) framstiller den subjektivt kompetente individen som nagon
som har de psykologiska resurserna att balanserat svara pa de intryck som
interaktionen med omgivningen ger upphov till. Flera forskare konstaterar att
individens psykologiska resurser, och dérigenom hennes attityder och beteende, star i
direkt relation till det framgingsrika genomfdrandet av organisationsférindringar
(Avey m.fl., 2008; Liu & Perrewe, 2005; Luthans & Youssef, 2004; Mossholder 7./,
2000). Med psykologiska resurser avses hir inte personlighetsdrag. Fokus ligger
snarare pda en psykologisk kapacitet eller strivan hos individen som borgar for
upplevelsen av positiv organisationsférindring, d.v.s. ett slags positivt organisations-
térindringsbeteende (Wright, 2003) som ger acceptans och engagemang. Idén ir
ocksa att denna kapacitet dr utvecklingsbar och existerar i samspelet mellan individ
och organisation (Luthans, 2002). En bendmning f6r den ovan beskrivna kapaciteten i
organisationsférindringssammanhanget skulle kunna vara férindringsresurs.
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Idén som fors fram nedan dr dock att anvindandet av det nirliggande
begreppet férindringskompetens tydligare pekar pa att individen sjilv genom konkret
erfarenhet konstruerar sin férandringsresurs inom ramen fér downsizing. Eftersom,
som noterats ovan, downsizingsituationen sillan utfaller i termer av en for individen
positiv organisationsférindrig, d.v.s. individens utveckling riskerar snarare att begrin-
sas 4n gynnnas, dr det troligt att individen pa sikt botjar tvivla pé att organisationens
krav pa flexibilitet kan balanseras av individens egna behov. Utifrin den egna
erfarenheten frin organisationsférindring, som utgdr ldrsituationer, drar individen
aktivt sina egna slutsatser.

Tanken som kommer att utvecklas nedan dr att det 4r denna erfarenhet, och
lirandet utifrin denna som utgdr forindringskompetens, som avgdr kursen for
individens acceptans och engagemang i framtida organisationsférindringskontext.
Det tidigare anvinda begreppet tillit (existerande mellan individ och organisation)
stills i det hdr sammanhanget bredvid begreppet “self-efficacy” (sjilviérmaga eller
sjalvtillit). De slutsatser individen drar av sina erfarenheter fran organisationsfor-
dndring, avgdr sannolikt om hon kommer att uppleva sig utgora en begrinsande eller
gynnsam resurs i organisationens strivan efter flexibilitet. Darutéver antas individens
forindringskompetens dven vara avgorande for den egna arbetsrelaterade psykiska
hilsan.

Kompetens i en organisationsforandringskontext

Det existerar huvudsakligen tva olika perspektiv pa inneborden av kompetens i en
arbetskontext. Enligt det ena perspektivet attribueras kompetens till individen som en
slags resurs eller beredskap som kan omvandlas till ndgot produktivt. Enligt det andra
perspektivet betraktas kompetens som konkret kunskap som kridvs for att kunna
utritta en viss sorts arbete (Ellstrém, 1997). I denna avhandling ligger fokus pa det
forsta perspektivet pa kompetens som Ellstrom (1992) utvecklar enligt f6ljande:

"Med kompetens menas en individs potentiella handlingsformaga i relation till en viss uppgift,
sitnation eller kontext. Ndrmare bestimt formdgan att framgangsrikt (enligt egna eller
andras kriterier) utfora ett arbete, inklusive firmdgan att identifiera, utnyttja, och om mjligt
utvidga det tolknings-, handlings- och varderingsutrymme som arbetet erbjuder.” (5.20).

Forindringskompetens ér sdledes nira forknippat med en psykologisk kapacitet
eller potential att, inom ramen for arbetskontexten, hantera det som i det hir fallet
utgérs av en organisationsforindringssituation. Forindringskompetens tolkas hir
som férmagan att kunna identifiera, utnyttja och utvidga sitt tolknings-, handlings-
och virderingsutrymme inom ramen fér en organisationsférindringskontext. I citatet
ar dven relation och kontext intressant. Kompetens betraktas som nédgot relationellt
(individ i samspel med organisation/omgivning) och kontextuellt (knuten till ett
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sammanhang). I praktiken konstrueras saledes kompetens 1 en social situation. Pa
individplanet utgbrs potentialen av en funktion av kognitiva och kinslomissiga
torhallanden, personlighetsdrag och sociala férmégor. Innebérden spidnner folj-
aktligen 6ver utmirkande egenskaper alltifran intellektuell fé6rmaga, attityder och
virderingar, motivation och sjilvfértroende till kommunikation och samarbetsfor-
miéga (Ellstrém, 1997). Férdndringskompetens kan siledes betraktas som ndgot som
existerar i relationen mellan individ och omgivning, och som gér avtryck pa och
utvecklar bade individ och organisation.

Forstaelse villkorar larande

Sandberg definierar minsklig kompetens i arbetslivet som bestdende av ”&nowledge and
skills in action” (s. 7), d.v.s. de kunskaper och f6rmdgor som tas i bruk i samband med
sjilva utférandet (Sandberg, 1994). Lirande dr nira relaterat till kompetens genom att
inhdmtandet av nya kunskaper och firdigheter férutsitts for att utveckla och bevara
kompetensen. Denna beskrivning bidrar till att se att férindringskompetens kan
utgéras av de kunskaper och firdigheter som individen agerar utifrdn i ett
férindringssammanhang. Fokus f6r utvecklandet och bevarandet av kompetens ligger
dock i det hir sammanhanget inte pa anskaffandet av mer kunskap. Istillet handlar
det om fordjupade kunskaper och firdigheter. Sandberg menar att det 4r individens
forstaelse for sitt arbete som formar, organiserar och utvecklar kunskaper och
firdigheter till en unik kompetens (Sandberg, 1994).

Forindringskompetens kan utifrin ett forstielseperspektiv pa kunskaper och
firdigheter antas bygga pa, och alternativt ocksé vara ett métt p4, individens forstéelse
fér och meningsskapande i organisationsférindring. Foljaktligen kan kunskaper om
individers férstaelse av organisationsférindring stkas 1 hur de skapar eller har skapat
mening och innebérd kring organisationstérindring. Forindringskompetens
konstrueras sdledes av erfarenheter frin tidigare och/eller i pigiende forindrings-
sammanhang (T'soukas & Mylonopoulos, 2004).

Fordndringskompetens - resultat av samspel

Med utgingspunkt i att férindringskompetens existerar i relationen mellan individ
och omgivning, dr det natutligt att tinka sig att det 4r ddr som forutsdttningar for
lirande av organisationsférdndring formas. Illeris illustrerar det komplexa fot-
hillandet mellan individ och omgivning i vilket lirande villkoras (se figur 1).
Samspelet illustreras genom tva trianglar som liggs Gver varandra. Trianglarnas
baslinjer visar 4 ena sidan att lirandet fér individ och omgivning villkoras var f6r sig
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p4 olika nivder. A andra sidan visar det skuggade filtet att dessa nivier 4r férbundna.
I figuren illustreras siledes den dialektik som finns mellan individ och omgivning
(Heris, 2004). Det dr siledes i dialektiken mellan individen och den sociokulturella
omgivningen som individens ldrande av  organisationsférindringar  sker.
Foérindringskompetens gestaltas saledes i interaktionen mellan individ och omgivning
och kan exempelvis ges uttryck i den psykosociala arbetsmiljon.

INDIVIDUAL

Individual level

LEARNING LEARNING
CONTENT DYNAMIC
WORK
IDENTITY
WORKING
PRACTICE
THE TECHNICAL- THE SOCIAL-
ORGANISATIONAL CULTURAL
LEARNING LEARNING
ENVIRONMENT ~=\_Z - = ENVIRONMENT
Social level
ENVIRONMENT
Figur 1.

Illeris modell Gver lirande 1 arbetslivet (Illetis, 2004, 5.438)

Forindringskompetens star siledes 1 nira relation till individens férstaelse for
organisationsférindring. Utifrin upplevd eller faktisk handlingsférmiga och
tolkningsutrymme utvecklar individen forstielse f6r och skapar mening bide kring
organisationsférindring som fenomen och i en specifik férindringssituation. Lirande
ir nira relaterat till férindringskompetens pa sd vis att inforlivandet av nya kunskaper
och firdigheter forutsitts for att utveckla och bevara férindringskompetensen och
dirmed handlingsf6rmigan. Enligt denna beskrivning, uppritthills och utvecklas
férindringskompetens och dirmed handlingsférmaga genom individens méjlighet att
stindigt skapa ny mening och innebdrd i férhallande till organisationsférandring.
Eftersom férindringskompetensen existerar i relationen mellan individ och orga-
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nisation, dr det naturligt att tinka sig att det dr 1 den relationen som lirande och
dirmed forstaelse forindras och utvecklas.

Fordndringskompetens — alltid en kvalifikation?

Utifran Ellstroms (1997) definition av kompetens beskrivs kvalifikation som den
formella kompetens som krivs f6r att utféra en specitik arbetsuppgift. Den verkliga
kompetensen hos individen omfattas emellertid ofta av en potential som gar utéver
den formella kompetensen. Den verkliga kompetensen ir inte bara resultatet av
formell utbildning utan utgbrs dven av resultatet av reflekterade erfarenheter och
individens lirdomar dirav (Ellstrém, 1997). Foérindringskompetens kan utifrin detta
torhallande bade vara ett resultat av lirande genom riktade utbildningsinsatser i
samband med organisationsférindring och vardagslirande frin konkreta orga-
nisationsférindringssituationer. Anstillda med kompetens som bygger pd erfarenhet
och reflektion anses generellt vara en virdefull resurs i en organisation. I annonser
som ledigforklarar anstillningar efterfrigas vanligen bade en formell kompetens och
det som kan beskrivas som en kapacitet eller potential. I anstillningsannonsen
uttrycks efterfrigan pa denna genom att den stkande exempelvis fOrvintas ha
arbetslivserfarenhet.

Individers samlade kompetens har studerats utifrin begreppet tyst kunskap
(Polanyi, 1974). Polanyi anvinder begreppet “tacit knowing” nir han framstiller
processen i vilken kunskap skapas. Begreppet antyder att det, férutom att det finns en
kunskap som kan uttryckas i ord, ocksd finns en sorts kunskap som vi har svirt att
sitta ord pa men som idnda finns ddr som ett stéd i tillvaron och som fungerar
vigledande f6r virt beteende. I arbetssituationen lir sig individen genom att utfora
olika arbetsuppgifter eller genom att erfara olika situationer. Rimligen har individer
tyst kunskap dven om organisationsférindring. Polanyi menar att tyst kunskap ir
situationsbunden och behéver siledes relateras till en kontext f6r att kunna uttryckas.
Nir individen stills 1 en organisationsférindringssituation dr det troligt att tyst
kunskap om organisationsférindring trider fram och bidrar till att skapa mening at
individen.

Rolf visar pa vilken roll traditioner spelar i en praktik i utdvandet av
professionell kunskap. Utifrdn ett resonemang om kunskapens uppkomst ir hans tes
att personlig kompetens blir till inom en professionell tradition. Dir existerar det ett
samspel mellan tyst praktiskt kunnande, som finns integrerat inom individerna, och
uttrycks i praktisk yrkesutévning (Rolf, 1991). Forsikringskasseanstilldas forandrings-
kompetens skulle utifrdn detta resonemang kunna hirledas till omstindigheter for
organisationens tillblivelse och utveckling.
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Erfarenbetsbaserat lirande

Erfarenhetsbaserat lirande bygger, till skillnad fran lirande som inte dr
erfarenhetsbaserat, pa tvd principer: kontinuitet och interaktion. Enligt principen om
kontinuitet, utgdr lirandet frin en erfarenhet bakit i tiden och fir konsekvens for
individens framtida erfarenheter. Principen om interaktion bygger pd forutsittningen
att erfarenheten ar relaterad till en interaktion mellan individen och hennes omgivning
(Dewey, 1938). Forindringskompetens enligt principen om kontinuitet skulle
foljaktligen formas genom resultatet av individens erfarenheter av tidigare
organisationsférindringar (erfarenhet bakat) och de lirdomar som individen i
interaktion med omgivningen, enligt principen om interaktion, dragit av dessa
erfarenheter. Men erfarenheter, och lirdomar av dessa, verkar ocksa vigledande for
framtida forindringsrelaterade lirdomar i interaktion med omgivningen. Individen
erfar nya organisationsférindringar genom erfarenheter och reflektioner av tidigare
organisationsférindringar. Kolb har illustrerat det erfarenhetsbaserade ldrandets
process (se figur 2) vilket kan anvindas for att forstd hur férdndringskompetens
skapas. Modellen kan illustrera hur individens konstruktion av organisations-
forindring kan tinkas formas i stindigt samspel med hindelser i omgivningen.
Individens konkreta erfarenhet, exempelvis frain downsizingsammanhang, reflekteras,
abstraheras och prévas. Erfarenheterna fran denna process pdverkar sedan den nya
erfarandet (Kolb, 1984).

Fordndringskompetens pa gruppniva

De erfarna férdndringarna savil som kommande férindringar konstrueras i en social
kontext. Detta innebir att individen dr aktiv i konstruerandet av savil sin egen som
andras forindringskompetens. Pa samma vis som individers lirande och kompetens
bygger pd férstaelse, gér dven gruppers lirande och kompetens det. Cook och Yanow
menar att gemensam foOrsticlse for ett fenomen uppstir nir tillrdckligt manga
individer interagerar och upprittar gemensamma symboler, sprik och beteende d.v.s.
en kultur (Cook & Yanow, 1993). En grupp i en organisation skulle kunna goéra
liknande erfaranden och sdledes utveckla en slags férindringskompetenskultur.
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Figur 2.
Originalfigur av Kolbs ”Expetiential learning model”, 1984, sid. 235

Fordndringskompetens — ocksa en egenskap?

Till skillnad frin ett forstaelseperspektiv, utgir ett rationellt perspektiv pd kompetens
frin att individen kan ha en viss uppsittning av givna forindringsrelaterade
egenskaper som ger utslag oberoende av situation. Ett sidant betraktelsesitt riktar i
huvudsak fokus pa baslinjen for individnivan i Illeris modell. En féretridare f6r detta
perspektiv dr Boyatzis som ringar in kompetens som ett drag eller en férméga hos
individen som utgér bdde en del av individens sjilvbild och ett underliggande
karakteristikum hos individen (Boyatzis, 1982). Forindringskompetens skulle siledes
kunna omfattas savil av individens personlighet, identitet och insikt som av ansprik,
virderingar och framtidstro. Féljden av ett rationellt perspektiv pa forindrings-
kompetens blir att individens personlighet utgdr ett antal handlingsaspekter som
kommer till uttryck i samspel med omgivningen. Det handlar sdledes om en f6rmdga
att utifran givna kriterier (egna och andras) hantera en situation sa framgingsrikt som
mojligt. Aronsson m.fl. (Aronsson, Svensson, Leksell, & Sjogren, 1995) beskriver den
forindringskompetente som ndgon som:

"Ser majligheter, dr nyfiken, vill priva nytt, kan lisa problem, ta initiativ och driva
pd forbittringar.” (s.21)
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Begreppet Fordndringskompetens

Tva begrepp hjilper till att konkretisera det som hir kan avses med forindrings-
kompetens och dess kompenserande effekt for olika individutfall: ”Self-efficacy” och
”Coping”. Bandura har myntat begreppet self-efficacy (Bandura, 1977) d.v.s. tron pa
den egna férmédgan eller forvintningar pd vad man anser sig kunna klara av. Om
individen inte anser sig klara av situationer eller har ringa férvintningar pa sig sjilv 1
en viss kontext, paverkar det resultatet av handlingarna. Wood och Bandura (1989)
definierar vidare self-efficacy som individens uppsittning av uppfattningar om sin
formaga att utfora, hantera och beméta en rad situationella krav. Uppfattningen om
den egna formagan dr direkt relaterad till férvintningarna pd sig sjilv. Det styr i sin
tur intresset fOr utmaningar, grad av anstringning for att uppna uppsatta mal samt
med vilken ihdrdighet anstringningen genomférs (Wood & Bandura, 1989).

Individens self-efficacy spelar en central roll vid organisationsférindringar.
Begreppet tillimpas 1 organisations-férindringskontexten under bendmningen
”change-related self-efficacy” och dess medierande effekt pd olika individutfall har
studerats utifrdn olika perspektiv. Exempelvis avgdr den hur en individ kommer att
reagera bide pé forindringen som foreteelse men ocksa pa vad foérindringen innebir
konkret (McDonald & Siegall, 1996). Frimst handlar det om hur vil individen
fungerar 1 arbetsorganisationen trots foérdndringar (Wanberg & Banas, 2000).
Individer med lig uppfattning om den egna férmagan kommer sannolikt att undvika
aktiviteter som Overskrider den egna férmdgan som de uppfattar den. Vice versa
giller om uppfattningen om den egna férmigan dr hég (Armenakis, Harris, &
Mossholder, 1993). Self-efficacy hos anstillda har visat sig vara positivt korrelerat
med engagemang (Herold, Fedor, & Caldwell, 2007), arbetstillfredsstillelse och
dirmed ldg personalomsittning (Rafferty & Griffin, 2006) samt utgér en buffert mot
negativa foljer av en pressad arbetssituation i samband med organisationsférindring
(Coopet, Dewe, & Driscoll, 2001).

Forindringskompetens kan sa hir lingt, utifrin ett rationalistiskt perspektiv,
sammanfattas som individens givna psykologiska kapacitet 1 en organisations-
forindringskontext. Denna kapacitet kan 1 sin tur vara resultatet av individens
uppfattning om sin egen férméga och den i handling prévade férmégan. I likhet med
att distinktionen mellan kvalifikation och kompetens kan poingteras (Ellstrém, 1997),
kan dven self-efficacybegreppet férbindas med kompetens genom distinktionen
mellan objektiv kompetens, som avser faktisk kompetens, och subjektiv kompetens,
som avser en individs subjektiva uppfattning om sin kompetens vilket i bida fallen far
konsekvenser f6r individens agerande i en foérindringskontext. Warr (1987) beskriver
subjektiv kompetens i reglerande termer ndmligen som en fOrutsittning fOr
arbetsrelaterad psykisk hilsa utifrdn bade objektiv och subjektiv kompetens.

Subjektiv kompetens, i betydelsen individens bemistrande och hanterande av
interaktionen med omgivningen, kan knytas till begreppet coping (Lazarus &
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Folkman, 1984). Enligt copingteorier grundligger individen, genom erfarenhet, bade
sin sjilvbild och sina virderingar, mal och férhallningssitt. Dessa avgér bedémningen
av omgivningens krav och den upplevda méjligheten att hantera dem (coping). Det
handlar alltsi om individens férmédga att konstruktivt bemistrande situationer.
Lazarus och Folkmans teori om hanterandet av stress utgdr frin att individens
forhéllningssatt till stressfulla hidndelser dr en process som bérjar med individens
kognitiva och affektiva bedémning (appraisal) av situationen. Individens psykiska
hilsa stir direkt i relation till med hjilp av vilka strategier individen bedémer sig
kunna hantera situationen och hur effektiva dessa strategier dr. Savil beddmningen av
situationen som hanteringen av densamma, 4r avhingiga férutsittningar och resurser
hos individen. Férutsittningar hos individen, sisom personlighet och livsstil, inverkar
pa hanterandet av organisationsférdndring och den stress som denna medfor, har
sedan linge dominerat stressforskningen medan perspektiv. som = studerar
férutsittningar 1 omgivningen, har trots konstaterad vikt, studerats i mindre
utstrickning (Martin, Jones & Callan, 2005).

Innehillet i begreppet Forindringskompetens betraktas fortsittningsvis i denna
avhandling som bestdende av de inbérdes beroende begreppen:

e Kompetens - i betydelsen av potential eller resurs, byggd pa erfarenhets-
baserat lirande

e Self-efficacy - individens subjektiva uppfattning om sin férindringsrelaterade
térmaga

e Appraisal och Coping — den faktiska uppskattningen av, och bemastrandet i,
torindringssituationen

Utgdngspunkten ér att ovanstdende begrepp innehallsmissigt utvecklas och existerar i
samspel mellan individ och omgivning.

3.5 Konklusion

Eftersom organisationer oupphorligen stills infor fordndringar gors hir gillande
vikten av att organisationen utvecklar en kapacitet att bemistra detta, en flexibilitet.
Sdrskilt betonas individens betydelse f6r att organisationen skall vara flexibel. Fér den
torsikringskasseorganisation som beskrivits tidigare torde det innebidra en beredskap
att snabbt stilla om organisationen och dirigenom bemistra en méangfald av variabla
omstindigheter.

Det ir individen som 1 hog grad, genom att forlika sig med organisationens krav
pa flexibilitet, mojliggdr organisationens bemistrande. Individen tolkar subjektivt
resultatet av organisationsforindringars gagn fér egen del och fér organisationen.
Positiv  organisationsférdndring  uppfylls ndr en forindring enligt individens
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bed6émning tillfér virden till och i organisationen samtidigt som de egna psykologiska
resurserna tillvaratas, aterskapas och utvecklas. Sddana férhallanden uppritthaller och
utvecklar individens psykiska hilsa. Nir den forsikringskasseanstillde bedémer
positiv organisationsférindring kan man tinka sig att hon gor detta i forhillande till
alla sina tre relationer, klienten, organisationen och regelverket.

Organisationsforindring syftar normalt till att effektivisera verksamheten.
Medlet idr exempelvis downsizing. Inom offentlig sektor dr downsizing frimst
sammankopplat med personalnedskirning som vanligen leder till 6kad belastning pa
kvarvarande personal. Dirfoér riskerar organisationsférindring specifikt inom
Human-serviceorganisationer, exempelvis Foérsidkringskassan, att inte uppfylla kriteriet
for positiv organisationsférindring.

Tillvaratagandet och utvecklandet av individens psykologiska resurser antas
vara en fOrutsittning fér arbetsrelaterad psykisk hilsa. Faktorer i individens psyko-
sociala arbetsmiljé antas kunna kompensera fér att psykisk hilsa uppritthalls och
utvecklas dven i en downsizingsituation. Faktorer i den psykosociala arbetsmiljon kan
dven frimja individens egna forsok att sjilv generera forutsdttningar £f6r psykisk halsa.

Organisationsforandring stiller individen infér en kravfylld situation. I det
teoretiska avsnittet podngteras vikten av att individen upplever sig ha beslutsutrymme
i denna situation eftersom det ger forutsittningar fOr psykisk hilsa. Genom att
individen upplever sig ha egenkontroll, delaktighet och inflytande i f6érindrings-
situationen uppviger detta den kravfyllda situationen. Utifrin ett kompensatoriskt
perspektiv forutsitts organisationen tillse att individen ges beslutsutrymme. Utifrin
ett perspektiv pa individen som en sjilvreglerande varelse kommer individen att sjilv
skapa sitt beslutsutrtymme och dirmed villkora sin egen utveckling. Den
forsikringskasseanstilldes faktiska, upplevda och skapade handlingsutrymme har stor
betydelse f6r uppritthillandet av den psykiska hilsan.

Individens reella och upplevda foérutsittningar f6r psykisk hilsa antas formas
och existera i relation till frutsittningar for beslutsutrtymme i den psykosociala
arbetsmiljon. Teorier om det psykologiska kontraktet bidrar till forstielse for
individens roll for organisationens flexibilitet och hur relationen mellan organisation
och individ byggs upp. Individens férvintningar och 4taganden gentemot
organisationen, och att dessa infrias dven under organisationsférindring, skapar en
relation av tillit. Nér det finns tillit utdkas det psykologiska kontraktets emotionella
bredd. Nir ett psykologiskt kontrakt av relationell och emotionell karaktir bryts,
exempelvis 1 samband med downsizing, far detta allvarliga konsekvenser for tilliten
vilket kan paverka fértroende och lojalitet. Brutna kontrakt kan ockséd relateras till
psykisk ohilsa. Anstillda i Human-service organisationer antas ha relationella
emotionella kontrakt som med stor rérlighet vilket kan antas vara gynnsamt for
organisationens flexibilitet. Stindiga férdndringar av downsizingkaraktir, stiller
sddana krav pd individen att brott i det psykologiska kontraktet riskeras. Upprepade
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brott urholkar kontraktet och dirmed tilliten, vilket torde begrinsa organisationens
kapacitet och dirmed flexibilitet.

Utifrédn ett lirandeperspektiv understryks hur individen aktivt, genom samspelet
med sin omgivning, tolkar och drar slutsatser om organisationsférindring. Resultatet
av denna tolkning antas frambringa en slags férindringskompetens med vars hjélp
individen navigerar inom ramen organisationsférindringskontexten. Frontlinje-
byrakratens erfarenhet av givet eller egenhindigt skapat handlingsutrymme i samband
med organisationsférindring kan antas villkora férindringskompetens. Fér For-
sakringskassan torde det vara visentligt att personalen stindigt utvecklar ny
torindringskompetens di det kan antas vara relaterat till individens psykiska hilsa,
men dven gynnsam for organisationens flexibilitet.

I figur 3 illustreras ovanstiende teoretiska resonemang. Positiv organisations-
férindring dr individens tolkning av huruvida en organisationsférindring varit eller ér
till gagn f6r sdvil organisationen som individen sjilv. Resultatet av denna process blir
en del av individens Forindringskompetens. Ringarna illustrerar hur individens
Forindringskompetens, som antas vara ett resultat av erfarenheter fran tidigare
forindringsprocesser, tillsammans med Beslutsutrymme antas vara avgorande for
tolkningen.

Forandrings-

kompetens

1
1
|

A\ 4

Positiv Utokad
) P organisations- » Forindrings-
Tolkning forindring kompetens

A
1
1
1

Beslutsutrymme

Figur 3.

Modell 6ver den tinkta processen i vilken individens Férindringskompetens ut-
vecklas.
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3.6 Preciserat syfte och forskningsfragor

Avhandlingens empiriska studie inriktas mot att férdjupa kunskapen om foérhallandet
mellan individens forutsittningar, i form av forindringskompetens, och besluts-
utrymme (hur figurens ellipser forhiller sig till varandra). Avhandlingens empitiska
del dmnar besvara féljande forskningsfragor:

1. Vad i individens bakgrund kan knytas till individens forindrings-
kompetens?

2. Hur kan Forandringskompetens relateras till individens upplevelse
av beslutsutrtymme, d.v.s. fOrutsittningar for psykisk hilsa i den
psykosociala arbetsmiljén?

3. Vilka forutsittningar for psykisk hilsa i den psykosociala arbets-
miljon kan knytas till individens utvecklande av en fér organisa-
tionen gynnsam respektive begrinsande Foérindringskompetens?
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4 Metod

4.1 Studiens design

Med mal att besvara forskningsfrigorna, genomférdes den empiriska delen av
avhandlingen som tidigare nimnts inom ramen fér en planerad forindring i en
organisation: samgdendet mellan Malméhus Lins Allmédnna Forsdkringskassa och
Kristianstad Lins Allmidnna Forsidkringskassa. Avsikten var att, inom ramen for en
substantiell organisationsférindring, besvara forskningsfragorna. Studien utformades
utifrin avsikten att f6lja samma individer Gver tid i nira tidsmissig anslutning till
samgiendet.

Tankemissigt antogs den episodiska forindringens forutsdttningar 1
utvecklandet av studiens design, d.v.s. att det fanns ett fore-, under- och eftertillstind.
Det var viktigt att forhélla sig till ndr samgiendet skulle ske i tid och anpassa
mitpunkter utifrdn det. Valet av ett foretillstind fordrade en tidpunkt nir samgdendet
fortfarande var relativt obekant f6r undersdkningsgruppen. Undertillstindet krivde
en tidpunkt nir samgiendet som hindelse antogs kulminera i individernas tillvaro.
Till sist fordrades en eftertidpunkt nir samgaendet ansags var genomfort. Samgaendet
studerade saledes utifran tanken om tre stadier.

4.2 Undersokningsgruppen

Vid tidpunkten for férsta mattillfillet hade Malmohus Lins Allmdnna Forsikrings-
kassa (M) 1139 anstillda fordelat 6ver ett centralkontor och 26 lokalkontor.
Kristianstad Lins Allmidnna Forsikringskassa (K) hade vid samma tidpunkt 469
anstillda fordelat 6ver ett centralkontor och 13 lokalkontor.

Urval

Studiens deltagarurval gjordes med utgidngspunkt att under samgiendet f6lja samtliga
individer vid de bida centralkontoren och samtliga individer vid ett urval lokalkontor
tillh6érande respektive M och K. Vid urvalet togs hinsyn till ursprunglig lins-
kassatillh6righet och till lokalkontorets storlek. Lokalkontorets storlek var betingad av
ortstorlek. D4 Malmé&hus Lin édr en storstadsregion foljde att lokalkontoren i M i
genomsnitt hade fler anstillda 4n de i K. Detta férde med sig att fyra lokalkontor
(varav tva lokalkontor hade mer dn 50 anstillda) valdes ut frin M, medan fem
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lokalkontor valdes frin K (varav ett lokalkontor hade mer dn 50 anstillda). Urvalet
frin M och K gjordes endast i syfte att uppna antalsmissig representativitet fran M
respektive K. Totalt gjordes ett urval av 428 individer.

4.3 Mitinstrument: bakgrundsforhillanden

I syfte att besvara studiens fragestillningar utarbetades ett frageformuldr. Férutom
forutsittningar for psykisk hilsa i den psykosociala arbetsmiljon mittes personliga
bakgrundsfoérhallanden som kunde tinkas predicera forutsittningarna, se tabell 1.

Tabell 1.

Aspekter i den psykosociala arbetsmiljén. Siffrorna inom parantes anger mattillfille.

Erfarenhetsrelaterade bakgrundsvariabler Forutsittningar for psykisk halsa i
den psykosociala arbetsmiljon
Personliga (1) Forindringsrelaterade (1)
e Kon e  Forvintad e  DPsykiskt vilbefinnande (1-3)
e  Omfattning av forindringsintensitet e  Autonomi (1-3)
tjanst e  Kvantitativ erfarenhetav. @  Aspiration (1-3)
e Alder organisationsférindring @  Social integration (1-3)
e Anstillningstid e  Kvalitativ erfarenhetav o  Forindringskompetens (1-3)
e  Hierarkisk organisationsforindring e  Personligt initiativ (3)
befattning e  Forindringsberedskap
e  Utbildnings- e  TFunderingar pa att sluta
niva sitt arbete

Personliga bakgrundsvariabler

Avsikten med de personliga bakgrundsvariablerna var frimst att studera deras relation
till forindringskompetens, d.v.s. besvarandet av forskningsfraga 1. Nir det giller kon,
visar Coyle att kvinnor och min gbr olika erfarenheter i samband med
organisationsférandring. Till f6ljd av arbetets intensifiering ges exempelvis kvinnor i
mindre utstrickning i praktiken mindre mojlighet att arbeta deltid. Nir det giller makt
och ansvar, visar Coyle vidare att omstrukturering i samband med omorganisation
ofta leder till att ansvar delegeras nerdt i organisationen dir kvinnor ofta befinner sig.
Men sillan ackompanjeras detta ansvar med 6kade befogenheter. Tvirt om, tycks
makten istillet centraliseras. Skapandet av platta organisationer genererar dirfor sillan
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mojligheter f6r kvinnors karridrutveckling eller fér okat medbestimmande eller
deltagande i beslutsprocesser. Snarare innebidr det bara mer arbete (Coyle, 1996).
Betydelsen av koén och genus inom Férsikringskasseorganisationen har dven
behandlats tidigare i avhandlingen.

Forutom kon, anses ildre och lagutbildade vara extra utsatta i samband med
omstruktureringar (de los Reyes, 2000). Det existerar en forestillning, bade hos unga
och idldre, att dldre anstillda skulle vara motstindare till f6rindring eller ha svarare att
engagera sig 1 fOrindring. Resultat som visar pd att dldre i hogre grad uppvisar
motstind mot férindring har tolkats som att dldre 4r mer fast i att saker och ting ér
pa ett visst sitt (Cordery, Sevastos, Mueller, & Parker, 1993). Madsen, Miller och
John studerade kén, utbildningsnivd, 4lder och anstillningstid i relation till
organisationsforindringsvariabler (“readiness for change”, ”identification”, ”involve-
ment”, “loyalty” och “organizational commitment”) men fann endast ett signifikant
(positivt) samband mellan dlder och involvement (Madsen #.f., 2005). I en upp-
toljande studie studerade Madsen, John och Miller samma bakgrundsvariabler
specifikt i férhallande till teorin om “margin in life” (MIL) (McClusky, 1963). Teorin
handlar om vuxnas potential i en specifik situation och baseras pa utrymmet
(’margin”) mellan den energi ("load”) som krivs for att hantera situationen och den
faktiska energi som individen upplever sig ha ("power”). For att lirande och
utveckling skall ske, behover individen mer power dn load och att utrymmet mellan
dessa dr stort. Stort beslutsutrymme ger fler handlingsalternativ fér individen.
Madsen, John och Miller fann i en organisationsférindringskontext att alder var
positivt relaterat till MIL. Dessutom fann de att anstillningstid och utbildningsniva
var negativt kortrelerat med MIL. De med kortare anstillningstid ansigs vara mindre
fast 1 en kultur och hade dirmed storre handlingsutrymme (detta skulle dock dven
kunna forklara det omvinda, och didrmed sambandet med alder, d.v.s. ju lingre
vistelse 1 en organisation desto enklare att navigera i existerande kultur). Hog
utbildningsnivd dr ofta férenat med mer ansvar och didrmed hogre arbetsbelastning
vilket férklarar mer load. Det kanske mest intressanta dr dock att MIL i samband med
organisationsférindrings regleras bade av interna och externa faktorer vilket 4r viktigt
ur ett organisationsstrategiskt perspektiv. Detta faktum kan férklara att de personliga
variablerna ger skiftande utfall. Ibland kan de associeras till beteenden i samband med
omorganisation och ibland inte (Madsen, John, & Miller, 2000).

Bakgrundsvariabler relaterade till organisationsforindring

Aven bakgrundsvariabler anknutna till férindring antogs vara relaterade till
torindringskompetens. Forvintad Forindringsintensitet avsag urskilja de individer
som fOretrddesvis berdrdes av samgdendet (till skillnad frin en mindre intensiv
forindringssituation). Kriteriet for att placeras i gruppen med hoég foérindrings-
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intensitet var att individen vid férsta mattillfillet var placerad vid ndgot av de bada
centralkontoren. Utéver de centralkontorsanstillda, ingick de som i samband med
samgiendet fick nya arbetsuppgifter och/eller geografiskt bytte arbetsplats.

Kvantitativ erfarenhet av organisationsférindring avsag att finga forindrings-
vana. Tanken var att, i linje med Bareil, Savoie och Meunier (2007), ju fler
forindringar en individ varit med om desto stérre férindringskompetens. Eftersom
forindringskompetens antas bygga pa erfarenhetsbaserat lirande, syftade kvalitativ
torindringsvana att finga om tidigare férdndringar associerades med nagot positivt
eller negativt for individen. Enligt de tva principerna for erfarenhetsbaserat lirande
(kontinuitet och interaktion), bygger erfarenhetsbaserat lirande pd en erfarenhet bakit
i tiden som fir konsekvens for individens agerande framat i tiden. Kvalitativ
forindringsvana skulle dirfér kunna predicera férindringskompetens (Dewey, 1938;
Ellstrém, 1997).

Forindringsberedskap mitte om individen kinde sig rustad infér samgiendet. 1
likhet med begreppet “Readiness for change” avsdgs att finga om underséknings-
deltagarna var kidnslomissigt forberedda infér det som komma skulle. Eftersom
”readiness for change” anses kunna varsla om ett eventuellt motstind mot férindring
(Armenakis m.fl., 1993), var det angeldget att iaktta kdnslan av att vara rustad i for-
héllande till f6rindringskompetens.

Att individen har funderingar pa att sluta sitt arbete (“turnover intentions”)
brukar studeras i anslutning till utfallet av organisationstérindring och vara nira
forknippat med brutet psykologiskt kontrakt och ddrmed minskat engagemang
(Bellou, 2008; Farrell, 1983; Robinson & Rousseau, 1994). Eventuellt skulle
funderingar pi att sluta sitt arbete kunna relateras till initial férindringskompetens.

4.4 Mitinstrument: Forutsittningar for arbetsrelaterad
psykisk hilsa

Studien hade som mdl att finga individers upplevelser av aspekter i den psykosociala
arbetsmiljén som férbinds med villkor for psykisk hilsa. Frigeformuliret inrymde
overgripande frigeomraden som vanligen anvinds i syfte att spegla aspekter i den
psykosociala arbetsmiljén. Dessa omriden identifierades redan under 60-70-talen
(Hackman & Oldham, 1976; Thorsrud & Emery, 1969) och aktualiseras dn idag pa
den agenda som problematiserar forutsittningarna for arbetsrelaterad hilsa specifikt i
samband med downsizing (Kelloway, Teed, & Kelley, 2008; Marks, 2007).
Frigeomridena som anvindes hir var “Psykiskt vilbefinnande”, ”Kompetens”,
”Autonomi”, ”Aspiration” och “Social integration” d.v.s. de av Warr (1987) fem
benimnda komponenterna i den psykosociala arbetsmiljéon som ger forutsittningar
tor arbetsrelaterad psykisk hilsa. I organisationsférindringskontexten antas dessa
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omriden ytterst utgéra matt pd individens beslutsutrymme genom egenkontroll,
delaktighet och inflytande, matt som alla kan relateras till arbetsrelaterad psykisk hilsa
(Spectot, 1986). Med forutsittningar 61 psykisk hilsa i den psykosociala arbetsmiljon,
avses fortsittningsvis individens upplevda méjlighet till egenkontroll, delaktighet och
inflytande (EDI) i organisationsférindringskontexten.

Frigeomridena operationaliserades i form av péstienden till vilka respon-
denterna, med utgingspunkt i en fem-gradig Likertskala, ombads indikera sin
tillfredsstillelse med mojligheterna till eller tillgdng pa olika vitaminer” i1 den
psykosociala arbetsmiljon. Grad ett indikerade liten mojlighet/forekomst och grad
fem indikerade stor mojlighet/forekomst av den aktuella forutsittningen i den
psykosociala arbetsmiljén i samband med samgaendet. I det féljande presenteras hur
de olika frigeomrddena operationaliserades. I tabell 4 presenteras samtliga métskalor
med antal ingdende variabler.

Psykiskt vilbefinnande

Positiva kidnslor kan reducera effekten av stressfulla hindelser och bidra till att
individen mer effektivt kan hantera dessa genom att de har en avkopplande,
uppritthdllande och aterskapande inverkan (Lazarus & Folkman, 1984).
Forutsittningar for arbetsrelaterat psykiskt vilbefinnande mittes utifrin en mitskala
for arbetstillfredsstillelse och fyra mitskalor f6r arbetsrelaterad affektiv> hilsa.

Arbetstillfredsstillelse mittes med Warr, Cook och Walls (1979) skala ”Overall
job satisfaction” som med hjilp av 15 variabler inrymmer individens arbetstillfreds-
stillelse bade vad giller arbetets inre (exempelvis grad av variation) och yttre
torhallanden (exempelvis 16n). Mitskalan bendmndes Arbetstillfredsstillelse.

Arbetsrelaterad affektiv hilsa, “affective well-being”, mittes med utgangspunkt
frin de tva upplevelsedimensionerna ”pleasure” och “activiation”. Feldman Barrett
och Russel (Feldman Barrett & Russell, 1998) och Watson och Tellegren (Watson &
Tellegen, 1985) fOreslir att affekt betraktas som innehallande tvd bipolira men
oberoende dimensioner: grad av positiv affekt och frinvaron av negativ affekt,
”pleasantness” och “unpleasantness”, och grad av hég och lag aktivitet, ”activation”
och deactiviation”. Positiv affekt mittes siledes utifrin adjektiv som antydde
torekomsten av bade aktivitet (exempelvis “intresserad”, “entusiastisk” och “enga-
gerad”) och benimndes PA-A (Positiv Affekt - Aktiv) och av inaktivitet (exempelvis
”avslappnad”, “harmonisk” och ”lugn”) benimnd P.A-P (Positiv Affekt — Passiv). P4
liknande vis mattes frinvaron av negativ affekt med hjilp av adjektiv som antydde

> Affektiv = kidnslomissig, emotionell.
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torekomsten av béade aktivitet (exempelvis ’spand”, ”irriterad” och ”frustrerad”) och
benimndes NA-4 (Negativ Affekt — Aktiv) och av inaktivitet (exempelvis
”nedstimd”, “utmattad” och “tr6tt”) benimnd NA-P (Negativ Affekt — Passiv).
Indelningen i positiv och negativ affekt med utgangspunkt fran aktivitet och passivitet
var intressant att forsdka omsitta i en forindringskontext. Affekt representerades hir
av savil den sprikliga beskrivningen som den medvetna kidnslomassiga upplevelsen
hos individen (Feldman Barrett & Russell, 1999). Det var rimligt att tro att
forutsittningar 1 den psykosociala arbetsmiljon inbegrep affekt. Men givet att
torindring fordrar ndgon form av aktivitet, kunde det f6rmodas att kinslor av aktiv
karaktir snarare dn kidnslor av passiv karaktir skulle kunna vara av godo, 6ver tid,
oberoende av relationen till positiv eller negativ kinslostimning.

Flera studier (Russel & Carroll, 1999; Terraciano, McCrae, & Costa, 2003; Wart,
Barter, & Brownbridge, 1983; Watson, Clark, & Tellegren, 1988; Watson & Tellegen,
1985) behandlar friagan kring bipolaritet eller beroende mellan positiv och negativ
affekt och argumenterar frimst for att det inte foreligger ett samband mellan
dimensionerna. Konceptet kring aktivitetsdimensionen dr inte nytt. Det speglar en
upplevelsedimension som kan liknas vid affekt i kombination med mobilisering av
energi. Det som hir avses med aktivitet 4r att positiv och negativ affekt implicit dven
star 1 férbindelse med energi (Watson & Tellegen, 1985). Positiv sinnestimning har
visat sig har en reglerande verkan pa beteende och attityder vilket siledes dr av
betydelse for individens bedémning av positiv organisationsférindring och
organisationsférindringens utfall (Avey #.fL, 2008).

Fordndringskompetens

Den andra komponenten i den psykosociala arbetsmiljon som Warr (1987) beskrev
som en forutsittning for arbetsrelaterad psykisk hilsa benimns kompetens. I
foreliggande studie var denna komponent central och kompetens existerar hir siledes
specifikt i forhallande till organisationsférindring 1 allmdnhet och till samgiendet i
synnerhet.

Den férindringskompetens som asyftades hir var av subjektiv art d.v.s. en
individs rapporterade upplevelse av sin kompetens (till skillnad fran objektiv, faktisk
kompetens) i samgiendekontexten. Den teoretiska grunden for utformandet av
forindringskompetens ldg inom ramen for begreppen self-efficacy (Bandura, 1977)
och bemistrande (Jahoda, 1958) utifrin appraisal och coping (Lazarus & Folkman,
1984). Forindringskompetens operationaliserades 1 tre mitskalor; Fordndringsattityd,
Forandringshantering, och Forandringsrelaterad self-efficacy.

Forandringsattityd betraktades hir med grund 1 ett stressperspektiv genom
begreppet “appraisal” d.v.s. individens tolkning av betydelsen av en skadlig, hotfull
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eller utmanande hindelse for egen del (Lazarus & Folkman, 1984). Eftersom
samgiendet kunde betraktas som en stressfull hindelse, var det av vikt att under
begreppet férindringskompetens inkludera just attityd till f6rindring. Exempel pd en
variabel 1 studien som hade som mal att mita forandringsattityd var “Jag tycker om
plotsliga férindringar”.

Forindringshantering avsdg fanga hur individen f6rholl sig till samgdendet som
torindringssituation. Forindringshantering ur ett stressperspektiv  utgar fran
begreppet coping, d.v.s. individens upplevda férmaga, resurser eller méjligheter att
hantera stressorn vilken ansdgs vara samgiendet (avvigs utifrdn appraisal). Hur
individen bedémde samgiendet, och den egna férmdgan att hantera det, ansigs
avgdra hur hon anpassar sitt organisationsférindringsbeteende (Lazarus & Folkman,
1984). Ett exempel pid en variabel som i studien avsig finga individens
fordndringshantering var ”Nya arbetsférhillanden innebir nya mojligheter”.

Forandringsrelaterad self-efficacy definierades som en individs upplevda térmaga att
fungera i en férinderlig arbetssituation (Wanberg & Banas, 2000) som samgdendet
kunde utgbra ett exempel pd. Exempel pa en variabel som tog matt pa
fordndringsrelaterad self-efficacy var “Jag har litt for att se saker pa ett nytt sitt och
upplever mig vara idérik”.

Autonomi

Warrs (1987) tredje komponent inom ramen fér forutsittningar for psykisk hilsa ar
Zautonomi” eller sjilvstindighet. Denna komponent utgdrs av en upplevd moijlighet
till balans mellan oberoende och sjilvreglering hos individen i arbetssituationen.
Autonomi operationaliserades med inspiration frin begreppen “decision authority”,
”skill utilization” och ”skill discretion” (Karasek & Theorell, 1990). Begreppen kan
relateras till Karaseks stresshanteringsmodell (Johnson & Hall, 1988; Karasek, 1979)
som innebdr, som tidigare nimnts, att mental belastning (som samgiendet kunde
antas innebira for individen) kan uppvigas av individens arbetssituation i ovrigt.

Grad av autonomi, eller beslutsutrymme (decision latitude), byggs i studien upp
av tre skalor inspirerade av Hackman och Oldhams operationalisering (1976) av
autonomi:

1. Uppgiftskontroll: Individens upplevda grad av egenkontroll/sjilvbestimman-
de i arbetet (decision authority)

2. Empowerment: Grad av stimulans i arbetet: (skill utilization)

3. Firdighetskontroll: Méjlighet till utveckling (skill discretion).
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Exempel pé en variabel som avsiag mita ”decision authority” var ”Jag har 1 hog
grad mojlighet att organisera arbetet sjilvstindigt”. Mitskalan bendmndes Uppgifis-
kontroll.

”Skill utilization” d.v.s. den upplevda mdjligheten hos individen till stimulans
genom exempelvis anvindandet av sina férmigor och att dirmed kinna att dessa
formagor dr eftertraktade mittes med hjilp av exempelvis ”Mina erfarenheter tas till
vara i organisationen”. Mitskalan benidmndes Empowerment utifrin betydelden hur
individens motivation och inneboende potential tas tillvara. Ytterst handlar det om i
vilken grad organisationen kan undanréja hinder f6r den naturliga vilja till
sjalvbestimmande som individen bir med sig (Wellins, Byham, & Wilson, 1991).

”Skill discretion” handlar om individens upplevda mdijlighet till lirande,
utveckling, vatiation och utmaning i arbetet. Exempel pa en vatiabel som i studien
avsig fanga upp detta var ”Jag kidnner att jag hela tiden utvecklas i mitt arbete”.
Mitskalan benimndes Fardighetskontroll.

Ambition

”Aspiration”, eller ambition/stridvan, utgdr Warrs (1987) fjirde komponent som
anses ge forutsittning for uppritthallandet av psykisk hilsa. Komponenten omfattar
individens personliga engagemang och intresse i arbetet och hur detta motiverar
henne och kan liknas vid sjalvférverkligande genom arbetet. Eftersom studien vinde
sig till individer i ett minniskointensivt arbete ansigs det av vikt att finga upp
ambition med betoning pa inre arbetsmotivation d.v.s. i vilken grad individens
arbetsprestation tycks vara relaterad till motiv som syftar till att uppna inre
tillfredsstallelse. Warrs variabler i mitskalan f6r “Intrinsic job motivation” (1979)
anvandes 1 studien i syfte att fainga ambition. Exempel pa en variabel som i studien
avsdg fanga ”Intrinsic job motivation” var ”Jag kidnner en slags personlig
tillfredsstillelse nir jag gér mitt jobb bra”. Mitskalan bendmndes lnre arbetsmotivation.

Social Integration

Den femte och sista komponenten som Warr (1987) menade var en avgorande
torutsittning 1 den psykosociala arbetsmiljon var “Integrated functioning” som anses
spegla balansen och harmonin i och mellan de 6vriga fyra komponenterna. Flera olika
beskrivningar har gjorts i syfte att beskriva innehallet i komponenten men i denna
studie lag fokus péd den sociala aspekten av komponenten d.v.s. individen i relation till
omgivningen.
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Det ir enkelt att dra paralleller mellan denna komponent och den stédfunktion
som Karasek och Theorell (1990) menar har en reglerande inverkan pa individens
upplevelse av forhallandet mellan krav och kontroll. 1 en férindringskontext
beskriver Warr (1987) nagra viktiga omrdden med biring i individens absoluta
omgivning nimligen “Environmental clarity” och ”Opportunity for interpersonal
contact”. Dessa bada begrepp fangar individens kontroll genom hennes delaktighet
pé den kollektiva nivan.

Tydlighet i omgivningen

”Environmental clarity” associerades i denna studie till vilken grad individen
upplevde omgivningen som tydlig och klar och dirigenom bidrog till upplevelsen av
delaktighet och inflytande. I samgiendekontexten kunde det handla om i vilken
utstrickning individen upplevde om omgivningen var férutsigbar och dirmed
kontrollerbar. Graden av tydlighet i omgivningen virderades utifrin fyra olika
mitskalor benimnda Informationskanaler, Kommunikation, Forindringsrelaterad grupp-self-
¢fficacy och Fordndringsrelaterad lednings-self-efficacy.

Informationsdelning tog mitt pa omfattningen av maktdelning genom information
i samband med samgiendet. Utifrin mojliga informationskanaler uppniddes en flora
av sitt pa vilken individen gjordes delaktig. Ju fler informationskanaler desto storre
méjlighet till upplevelsen av delaktighet och didrmed egenkontroll. Exempel pa
informationskanaler var ”Arbetskamrater” och 7Skriftlig information frin
ledning/chef”.

Delaktighet  genom  kommunikation speglade upplevelsen av  kvaliteten och
omfattningen péd informationen kring samgdendet, d.v.s. en kommunikativ aspekt av
demokrati, och exemplifieras tydligast genom variabeln Jag har fitt den information
jag har behovt”.

Forandringsrelaterad grupp-self-efficacy och Forandringsrelaterad lednings-self-efficacy avsag
spegla tilltron till omgivningens férmiga i ett foérdndringssammanhang (Wanberg &
Banas, 2000). Bida begreppen fokuserar individens indirekta representativa inflytande
och avsig spegla tilltron till arbetsplatsens demokrati pd grupp- och ledningsniva.
Exempel pa en variabel som syftade pad att ta matt pa individen uppfattning om den
nirmaste arbetsgruppens self-efficacy var ”Gruppen ir 6ppen fér nytinkande och
kreativitet”. Exempel pd en variabel med syfte att spegla ledningens self-efficacy i
samgiendekontexten var: ”Ledningen dr Sppen for nytinkande och kreativitet.”

Mijlighet till mellanmdénskligt ntbyte

”Opportunity for interpersonal contact” fokuserades i samgdendet kring social
jimforelse och socialt st6d. Festinger hivdade (Festinger, 1954) att individen it

64



benigen till och motiverad att jimféra sina dsikter och férmagor med andras. Sdlunda
far individen en bittre bild av sig sjidlv och kan virdera sig sjilv i férhéllande till
andra. I samgdendet speglades detta i individens upplevelse av graden av utbyte och
inflytande 1 ett kollektiv. Mitskalan bendmndes Kollektiv delaktighet och kan
exemplifieras genom variabeln ”Nir jag lir mig nagot nytt i mitt arbete, hinder det
oftare tillsammans med arbetskamrater 4n nir jag dr ensam”.

Johnson och Hall utvidgade Karaseks krav/kontroll-modell frin 1979 med
ytterligare en dimension: “Social support” (Johnson & Hall, 1988). I en
samgiendekontext ansigs kunskaper kring graden av individens upplevelse av socialt
stod fran kollegor och ledning/chef ge en indikation av individens forutsittningar for
uppritthdllandet av balansen och harmonin i och mellan de Jvriga fyra
komponenterna. Socialt stid fran kollegor kan bist illustreras med exempelvariabeln
”Mina nirmaste arbetskamrater stodjer och hjilper mig 1 arbetet”. En dito
exempelvariabel som speglar Socialt stid frin chef] ledning ir "Min chef stédjer och
hjilper mig i arbetet”.

Personligt Initiatiy

Trots att studien inte gbr ansprak pd att ge exakta mitt pa en organisations flexibilitet,
fanns det dndd ett intresse av att empiriskt prova resonemanget kring flexibilitet.
Forst infér tredje mittillfdllet  eftersktes matt som skulle kunna fanga
organisationens flexibilitet pa individnivd. Variabler baserade pa begreppet Personligt
initiativ (PI) ansdgs kunna tillféra studien ett sadant perspektiv. Genom att studera
torhallandet mellan delaktighet och egenkontroll i férhallande till Personligt initiativ,
skulle det vara méjlighet att dra slutsatser om individens betydelse f6r organisationens
anpassningsbarhet.

Tva mitskalor anvindes for att finga upp graden av PIL. Frese och Fay
operationaliserar konceptet Pl utifrin hur initiativ forhédller sig som handling
respektive som tanke hos individen (Frese & Fay, 1997). Konceptet studerades
foljaktligen utifrin dessa tva olika dimensioner hir benimnda ”“Handlingsorienterat
Initiativ’ (HI) och ”Tankemissigt initiativ’ (TI). Variablerna ur Frese och Fays
originalbatteri direktoversattes (Frese & Fay, 1997). Exempel pa variabler som matte
HI var ”Jag tar aktivt itu med problem” eller ’Jag tar genast initiativ, 4ven om andra
inte gbr det”. Exempel pa variabler som speglade TI var “Fér tillfillet dr det inte
meningsfullt att planera nidgot” (-) eller ”Mitt jobb-talesitt dr: lat oss vinta och se” (-).

65



45 Genomforande

Mttillfillen

De bdda organisationerna  Malmohus Lins Allmdnna Forsikringskassa och
Kristianstad Lins Allmdnna Forsikringskassa gick samman den fOrsta januari ar 1999.
Undersékningsgruppen besvarade frageformuliret vid tre tillfillen: 15 madnader fore
samgiendet, 2 manader efter samgiendet (vilket ansdgs utgdra “undet”) och 18
miénader efter samgaendet.

Pilotstudie

Friageformuliret pilottestades pa 50 anstillda, ca tvd méinader fore forsta mittillfallet, 1
syfte att fa aterkoppling avseende fragekonstruktionen. Pilotstudien resulterade i
mindre justeringar i form av tilligg eller fortydliganden. Vid det férsta ordinarie mit-
tillfillet ombads studiens deltagare dessutom att ge ett omdéme om studien och
formuliret, se tabell 2. Eftersom frageformuliret hade 147 frigor ombads de dven att
ange ungefirlig tidsatging for besvarandet av formuliret. Den genomsnittliga tiden
som uppgavs var 28 minuter (sd 13 minuter).

Procedur

Samtliga i undersékningsgruppen tillsindes frigeformuldret pa arbetsplatsen att
dtersindas i bifogat svarskuvert. Bifogat frigeformuliret fanns vid varje mittillfalle
information om studien. I samband med varje mittillfille tillsindes de som inte
besvarat enkiten vid utgingsdatum 1-2 paminnelser. De 1 undersékningsgruppen som
inte besvarade formuliret vid ett tillfille erh6ll inte formuliret vid ndsta mittillfille.
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Tabell 2.

Studieobjektens omdime om studien och frageformuldret. Fordelning i procent. N=267.

Nej, Nej, i Tveksam Ja,istort Ja, absolut
absolut  stort sett sett

inte inte
Anser Du att undersékningen r 1 4 31 46 16
meningsfull?
Var frigorna klart formulerader 1 4 8 75 12
Var svarsalternativen klart 2 10 74 14
formulerade?
Tog formuliret upp det som ir 3 16 73 8
viktigt i sammanhanget?
Anser Du att jag med formuldret 28 49 18 4 1
forsokte paverka Dina svar i
nédgon viss riktning?
Har formuliret gjort Dig in- 9 24 47 15 5
tresserad av att skaffa mera in-
formation inom omradet?
Har detta formulir gjort Dig 41 41 15 2 1
oroad oOver de risker det be-
handlar?
Var det en intressant uppgift att 8 14 31 39 8
fylla i formuldret?
Var texten littlist och uppstill- 1 1 5 58 35

ningen &verskadlig?

4.6 Svarsfrekvens och bortfallsanalys

Svarsfrekvens

Av de totalt 428 individer som tillsindes frigeformuliret vid fOrsta mittillfallet
besvarade 267 individer detsamma vid samtliga tre mittillfillen. Av de 267 besvarade
formuldren utgjorde 49 % (130 st) svar frin anstillda i organisation M och 51 % (137
st) svar fran anstillda i organisation K. Da avsikten var att folja samma individer
under samgiendet, bygger studiens resultat pa de 267 undersékningsdeltagare som
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besvarat formuldret vid samtliga tre mittillfillen. Se tabell 3 f6r detaljer kring
svarsfrekvens vid de olika mattillfallena.

Tabell 3.
Undersikningsgruppen vid de tre mittillfallena. Procenttalens utgangspunkt ar 428 individer.

Mittillfalle Besvarade formulir
Antal st %

1 393 92

2 320 74

3 267 62

Bortfallsanalys

I de fall nagot skal uppgavs till att inte inledningsvis och/eller fortsittningsvis vara
med i studien utgjordes dessa frimst av tidsbristskdl. I nagra fall skulle under-
s6kningsdeltagarna inom kort sluta sin anstillning varfér de fortsdttningsvis bad att £a
avstd fran att fullfélja. En del f6ll bort ur studien pad grund av tjinstledighet eller
sjukskrivning vid tidpunkten fér formulirutskicket. Férsidkringskassan hade inte for
avsikt att fristalla nagra anstillda 1 samband med samgiendet. Istillet skulle eventuell
Overtalighet 16sas genom pensionsavgiangar. Vid en bortfallsanalys kunde det
konstateras att de individer som 6l bort ur studien (126 st) var signifikant dldre (M =
49 ar) dn de som fullféljde studien (M = 46 ir), p < .001.

4.7 Datareduktion

Principal komponentanalys av mdtskalor

I tabell 4 presenteras de mitskalor som ursprungligen skapades och den gruppering
av mitskalorna som en explorativ faktoranalys, utifrin data vid forsta mittillfallet,
resulterade i. Faktoranalysen avsig bekrifta indexgrupperingen utifrin teoretisk
grund, sirskilt med tanke pd de index som skulle ingd i variabeln Foérindrings-
kompetens. Endast de index som hade laddningar >0.4 bestilldes. Utifran det
kriteriet laddade samtliga index endast pa en komponent. Samtliga &« >.60. Ingen av
de tre index som hade o <.70 kom att bli centrala i studien.

I syfte att géra samtliga mitskalor jimférbara, standardiserades matskalorna i
forhallande till varandra till Z-podng, varpa alla skalors medelvirde kom att bli noll.
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Skapandet av variabeln Forandringskompetens

Eftersom de tre mitskalorna under komponenten Forindringskompetens gemensamt
skulle anvindas till att mita begreppet Forindringskompetens, omriknades varje
individs medelvirde f6r var och en av de tre variablerna till ett gemensamt
medelvirde som antas utgéra variabeln Forandringskompetens.

Exctreme Group Approach

En sirskild strategi anvindes 1 syfte att besvara forsta och andra forskningsfragan. De
i undersékningsgruppen som uppvisade sirskilt héga respektive laiga medelvirden
(vid mattillfille 1) pd variabeln Férindringskompetens delades upp i extremgrupper.
Varje grupp kom att utgéras av 25% av individerna i studien, d.v.s. totalt 134st
fordelade pd 67st i varje grupp. Individerna i gruppen med liga medelvirden
benimndes ha “begrinsande Foérindringskompetens”. I gruppen med hoga
benimndes individen ha “gynnsam Foérindringskompetens”. 1 figur 4 framgir
principen bakom uppdelningen. Benimningarna begrinsande respektive gynnsam
byggde dels pd antagandet att individens foérindringskompetens i fétlingningen ar
relaterad  till  psykisk hidlsa och dels pd antagandet att individens
forindringskompetens star i direkt relation till organisationens anpassningsbathet.

Tillimpandet av extrem-grupper, s.k. "Extreme Group Approach”, och dess
fordelar, har dryftats av olika forskare. Det motiv som generellt talar fér en
extremgruppsindelning  (explorera, klarligga, tydliggéra) 6verensstimde med
forskningsfrigornas underliggande dndamal. 1 denna studie motiverades ett sidant
tillvigagingssitt genom att studien var explorativ. I den forsta forskningsfrigan skulle
bakomliggande orsaker till individens férdndringskompetens urskiljas. Genom att
sirskilt studera extremgrupper antogs bakomliggande orsaker tydligare kunna
klarliggas. Utifran den andra forskningsfrigan, som avsdg studera férindrings-
kompetens 1 férhillande till férutsittningar i den psykosociala arbetsmiljén, var en
extremgruppsindelning vilgrundad. Aven om den precisa funktionella formen av
relationen var okind, fanns det antaganden om relationen varfér en extrem-grupps
variabel skulle tydliggéra denna (Irwin & McClelland, 2003; MacCallum, Zhang,
Preacher, & Rucker, 2002; Preacher, Rucker, MacCallum, & Nicewander, 2005).
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Figur 4.

Standardiserad foérdelning (Z-poing) av variabeln Férindringskompetens samt upp-
delning i extremgrupperna begrinsande (< -.62) respektive gynnsam (> .57) For-
indringskompetens

Forandringskompetensens ntveckling

Eftersom den tredje forskningsfrigan ocksa var av explorativ karaktir gjordes dven
hir en extremgruppsindelning. Indelningsstrategin skiljde sig emellertid at. Hir
identifierades istillet de individer som fran férsta till tredje mattillfillet hade en
konstant positiv (n= 57) eller negativ (n=53) utveckling avseende medelvirdet pa
variabeln Féridndringskompetens. Den information som avgjorde gruppindelningen
antogs i sin tur kunna fogas samman med information om férutsittningarna &ver tid i
den psykosociala arbetsmiljén. Bida varianterna av extremgruppsindelning utnytt-
jades 1 syfte att studera flexibilitet m.h.a. PI-skalorna
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Tabell 4.

Resultat av principal komponentanalys av mitskalorna (oblik rotation), samt Chronbachs alpha.

Gruppering av mitskalor samt inom parentes antalet

underliggande variabler

Forandringkompetens
Forindringshantering (12)
Forindringsattityd (12)
Forindringsrelaterad self-efficacy (3)
Auntonomi och Ambition
Firdighetskontroll (5)
Inre arbetsmotivation (6)
Uppgiftskontroll (4)
Empowerment 5)
Psykiskt véilbefinnande
Negativ Affekt Aktiv (5)
Negativ Affekt Passiv (4)
Positiv Affekt Passiv (3)
Positiv Affekt Aktiv (7)
Arbetstillfredsstillelse (14)
Social integration — kollegor/ grupp
Socialt st6d fran kollegor(3)
Kollektivt delaktighet (3)
Gruppens férindringsrelaterade self-efficacy (2)
Social integration — ledning/ chef
Informationsdelning (6)
Delaktighet genom Kommunikation (12)
Ledningens forindringsrelaterade self-efficacy (3)
Socialt st6d frin chef (6)
Persontigt Initiatiy
Handlingsorienterat initiativ (7)
Tankemissigt initiativ (7)

Faktor-  Chronbachs
laddning  alpha:

Mittillfalle

1 2 3

.76 78 77
93 .75 .79 .78
.84 .84 .82 .84
.65 .83 .81 .83
73 .70 71 .75
.68 74 .68 73
.62 71 72 .75
.51 74 77 .80
-91 .86 .87 .88
-.88 .80 .79 .85
.86 78 .82 .82
.57 .85 .84 .90
42 .85 .84 .86
77 .70 73 .82
.75 .63 .65 .62
72 .68 .69 .76
.68 .63 .62 .61
.68 77 .84 .84
.61 .80 .79 .81
.52 .89 .84 .90

.84
.76
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4.8 Statistiska analysmetoder

Analysdesign forskningsfraga 1

I syfte att studera relationen mellan individuella bakgrundsférhdllanden i f&rhallande
till f6érindringskompetens (forskningsfraga 1), gjordes hypotesprovning med hjilp av
¥? med en variabel (Chi square for goodness of fit) (Pallant, 2001). Genom att separat
studera samtliga bakgrundsvariablers faktiska fordelning inom kategorivariabeln
gynnsam och begrinsande Forindringskompetens och jimféra den med den
forvintade fordelningen (50/50) erholls information om den proportionella
térdelningen av individuella karaktiristika som f6ll inom de olika grupperna gynnsam
och begrinsande Férindringskompetens.

Relationen mellan bakgrundsvariablerna och kategorierna gynnsam respektive
begrinsande Forandringskompetens ldg till grund f6r férdjupad analys i syfte att skilja
ut de individer som hamnade i kategorin gynnsam respektive begrinsande
Forindringskompetens. Med ledning av resultaten fran y2-férdelningen anvindes de
bakgrundsvariabler som visat pa signifikanta skillnader i férdelning pa grupperna
gynnsam och begrinsande Forindringskompetens i en Prediktiv Diskriminantanalys.
Dessa variabler antogs mita egenskaper som foérvintades skilja kategorierna avseende
Foérindringskompetens 4t. Som matt pd klassifikationsresultat anvindes bade den
faktiska och den utifrdn slumpen férvintade prediktionsprocenten (50 %) (Duarte
Silva & Stam, 1995). Slutligen genomfdrdes klusteranalys (K-means Cluster Analysis) 1
syfte att identifiera homogena grupper inom de predicerande bakgrundsvariablerna.
Analysen skulle mejsla fram en beskrivning 6ver hur flera individuella bakgrunds-
torhallanden férenat férdelade sig pa begrinsande respektive gynnsam Forindrings-
kompetens.

Analysdesign forskningsfraga 2

Med hjilp av en flervidgs variansanalys med blandad design (mixed between-within
subjects analysis of variance) (Pallant, 2001) studerades Foérdndringskompetens i
relation till fOrutsittningar f&r psykisk hilsa i den psykosociala arbetsmiljon
(forskningsfraga 2). Eftersom samma individer studerades &ver tid anvindes
variansanalys for upprepade/beroende mitningar (repeated measures). Det fanns tva
oberoende variabler: den ena variabeln var grupp (between-subjects) d.v.s. gynnsam
eller begrinsande Forindringskompetens (vid fosta mittillfillet) och den andra
variabeln var tid (within-subjects) d.v.s. de tre maittillfillena. Siledes studerades dels
huvudeffekten av férindringskompetensgrupptillhdrighet och mittillfille var f6r sig
pd de beroende variablerna (forutsittningar fOr psykisk hilsa i den psykosociala
arbetsmiljén) och dels studerades interaktionseffekterna av de bada oberoende
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variablerna pa de beroende variablerna. Analysen kunde dirmed ge foljande
resultatvarianter:

e Huvudeffekt av grupp d.v.s. gynnsam och begrinsande Forindrings-
kompetens: Rapporterad upplevelse av aspekter i den psykosociala arbets-
milién, infér organisationsférindringen och Over tid, varierade endast
beroende pa férindringskompetensgrupptillhdrighet.

e Huvudeffekt av tid d.v.s. mattillfille: Rapporterad upplevelse av aspekter i
den psykosociala arbetsmiljon varierade endast beroende av mittillfille, vid
forsta, andra och/eller tredje tillfallet.

e Interaktionseffekt av grupp och tid: Rapporterad upplevelse av aspekter i den

psykosociala arbetsmiljon infér och 6ver tid varierar bide beroende av grupp
och tid.

Analysdesignen for forskningsfraga 2 finns illustrerad i figur 5. I exemplet finns
det en signifikant huvudeffekt f6r grupp, d.v.s. Begrinsad och gynnsam Féridndrings-
kompetens, vilket med blotta 6gat kan studeras i det stora gapet mellan de bada
vagrita linjerna. Huvudeffekten av tid dr inte signifikant i exemplet vilket kan skénjas
genom att de bada vagrita linjerna inte férdndras drastiskt (observera att figurens
skala kan vara forvillande) 4t olika héll i férhédllande till varandra &ver tid. Det finns
heller ingen interaktionseffekt vilket dr en konsekvens av att de bada linjerna i stort
sett dr parallella i férhallande till varandra vid de olika mattillfillena.

Forutom variansanalys f6r upprepade mitningar studerades enkla inomgrupps-
effekter med hjilp av Paired samples t-test. Detta gjordes for att uppticka variation
fran mitning till mitning inom grupperna.
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Figur 5.

Exempel pd gynnsam och begrinsande Forindringskompetens och dess
relation 6ver tid till en av forutsittningarna for psykisk hilsa i den
psykosociala arbetsmiljén

Analysdesign forskningsfraga 3

I syfte att besvara den tredje forskningsfrigan studerades inledningsvis huruvida de
134 individer som indelades i ndgon av extremgrupperna vid mittillfille 1, dven
gjorde det vid mittillfille 3. Detta gjordes i syfte att fi en uppfattning om individens
Foérindringskompetens var varaktig 6ver tid. Givet tinkesittet bakom analysdesignen
tor forskningsfraga 2, férvantades den vara det.

Givet grupptillhdrighet vid mittillfille ett, studerades Gverensstimmelsen med
grupptillhérighet vid mittillfille tre. Hypotesprovning gjordes med hjilp av ¥ med
en variabel (Chi square for goodness of fit) (Pallant, 2001). Genom att studera faktisk
kategoritillh6righet vid mittillfille ett i relation till férvintad kategoritillhdrighet vid
mittillfille tre erhélls information om den proportionella férdelningen av individer
som stannade kvar i ursprunglig kategori 1 jimforelse med dem som flyttats till ny
kategori vid tredje mattillfallet (se figur 6). Individernas férindrade medelvirden éver
tid, avseende Forindringskompetens, gav sdledes upphov till analysdesignen bakom
besvarandet av forskningsfraga 3.
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Forindringskompetenskategori Forindringskompetenskategori

Mittillfalle 1 Mittillfalle 3

Gynnsam > .57 (n=67) i: Gynnsam >.54 (n=40)
Forsimrad < .54 (n=27)
Forbittrad > -52 (n=29)

Begrinsande < -.61 (n=067) ’4 Begrinsande <-.52 (n=38)

Figur 6.

Kategoritillh6righet gillande Foérdndringskompetens vid mittillfille ett i jimftorelse
med mittillfdlle tre. Z-skalorna vid mittillfillena ett och tre har standardiserats i
forhallande till varandra varfér grinsvirdena for kategoritillhérighet forindrats.

Av de 67 individer som ursprungligen Kklassificerades till gruppen med
begrinsande Foraindringskompetens ingick 8 individer i den grupp som uppticktes ha
en negativ utvecklingstrend avseende Forindringskompetens. I den grupp som
uppticktes ha en positiv utvecklingstrend, ingick 19 individer, d.v.s. inte fullt en
tredjedel. Av de 67 individer som vid forsta mattillfdllet klassificerades till gruppen
med gynnsam Foérdndringskompetens tillhérde nu endast 21 individer samma grupp.
Saledes dven hir inte fullt en tredjedel som hade en negativ utvecklingstrend avseende
Férindringskompetens. Endast étta individer i gruppen hade en positiv utvecklings-
trend.

Fordelningsmassigt var det storre sannolikhet att de med begrinsande
Férindringskompetens, i férhallande till de med gynnsam Forindringskompetens,
hamnade i gruppen med positiv utvecklingstrend. Vice versa gillde f6r de med
gynnsam Périndringskompetens, d.v.s. de hamnar oftare, in de med begrinsande
Foérindringskompetens, i gruppen med en negativ utvecklingstrend (2= 10.25 (1), p
= .001). Eftersom det handlade om extremgrupper kunde detta betraktas som ett
forvintat utfall.

Analysdesignen som provade forskningsfraga 3 var identisk med den som
anvindes i forskningsfraga 2. Forindringskompetens var dock i denna analys tanke-
missigt varken en beroende eller oberoende variabel. Men 1 syfte att besvara frigan
hur en, 6ver tid, positiv respektive negativ férandringskompetensutveckling var
relaterad till upplevelsen av aspekter i den psykosociala arbetsmiljon, anvindes, i
likhet med besvarandet av forskningsfriga 2 ovan, en flervigs variansanalys med
blandad design (mixed between-within subjects analysis of variance) (Pallant, 2001).
Eftersom samma individer studerades Over tid dven hir, anvindes variansanalys for
upprepade/beroende mitningar (repeated measures). Aven hir studerades enkla
inomgruppseffekter med hjilp av Paired sampled t-test i syfte att uppticka variation
fran mitning till mitning inom grupperna.
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Med hjilp av denna analys, kunde premisserna for psykisk hilsa 1 den
psykosociala arbetsmiljon identifieras bade f6r de individer som 6ver tid hade en
positiv respektive negativ férindringskompetensutvecklingstrend.

De tvd extremgruppsvarianterna av Foérdndringskompetens studerades var f6r
sig i forhallande till variablerna som mitte Personligt Initiativ PI. Forindrings-
kompetensgruppernas medelvirde pa variabeln PI mittes m.h.a. t-test f6r oberoende
grupper (Independent Sample t-test).

Bakgrundsforballanden och forandringskompetensens utvecklingstrend

Utifrdn upptickten att individens Forindringskompetens inte var bestindig 6ver tid
genomfordes ett liknande analysférfarande som f6r forskningsfraga 1. Fér var och en
av grupperna med positiv respektive negativ Férindringskompetensutveckling stud-
erades bakgrundsvariablernas férdelning och predicerande f6rmaga.
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5 Resultat

5.1 Forskningsfraga 1: Bakgrundforhaillanden kan relateras

till Férindringskompetens

Av studiens totalt 267 individer férdelas 134 individer 6ver de bdda extremgrupperna
med gynnsam respektive begrinsande Forindringskompetens (67 individer i varje
grupp). I tabell 5 och 6 visas de bdda foérindringskompetensgruppernas férdelning
avseende personliga och férindringserfarenhetsrelaterade bakgrundsvariablerna.

Personlig bakgrund och forandringskompetens

Individer med gynnsam Férdndringskompetens dterfinns, statistiskt signifikant oftare,
bland min, heltidsarbetande, arbetsledare, och hégutbildade. Motsatt kan individer i
gruppen med begrinsande Foérindringskompetens kopplas till gruppen kvinnor,
deltidsarbetare, ligre utbildning och till icke arbetsledande position (se tabell 5).

Tabell 5.

Personliga bakgrundsvariabler avseende Begrinsad respektive gynnsam Fordandringskompetens

Variabel Forindringskompetens
N 267 Begrinsande  Gynnsam ¥2(df) P
n =067 n =067
Kon
Kvinna 220 60 48 6.87(1) .008
Man 48 7 19

Omfattning av tjanst
Deltid 92 36 14 15.44(1)  .000
Heltid 175 31 53

Alder (T1)*

26-40 34 10 9 1.84(2) .399
41-50 166 42 36
51-60 66 15 22
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Anstillningstid (Ar) (T1)*

0-10 17 4 7 1.26(3) 739
11-20 49 13 14
21-30 159 37 36
30-42 39 13 10

Befattning. (T1)*

Arbetsledare 25 0 15 16.65(1)  .000
Arbetstagare 240 66 52

Utbildningsniva (T3)*
Grundskola 93 31 19 20.86(2)  .000
Gymnasium 117 32 22
Hogskola 58 4 26

* Mittillfalle

Erfarenbetsrelaterade bakgrundsvariabler och forandringskompetens

De som antogs tillh6ra gruppen som i hég grad skulle omfattas av samgdendet kan
relateras till gruppen med gynnsam Forindringskompetens. Vice versa giller f6r dem
som i mindre grad antogs omfattas av samgdendet och gruppen med begrinsande
Forindringskompetens. Avseende de &vriga organisationsférindringsrelaterade
bakgrundsvariablerna, kan gruppen med gynnsam Férindringskompetens, relativt sitt
antal, férknippas med tidigare positiv erfarenhet av organisationsférindringar, med
kinslan av att vara tillrickligt rustad infér samgdendet samt med avsaknaden av
funderingar pa att sluta sitt arbete. Omvint 4r gruppen med begrinsande
Forindringskompetens, relativt sitt antal, oftare férkommande i grupperna med
tidigare negativ erfarenhet av organisationsférindringar, med kinslan av att vara
otillrdckligt rustad infér samgdendet samt med funderingar pa att sluta sitt arbete (se

tabell 6).
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Tabell 6.

Variabla erfarenbetsrelaterade bakgrundsvariabler avseende Begransad respektive gynnsam For-
dandringskompetens

Variabel Forindringskompetens
N 267  Begrinsande  Gynnsam x2(df) P
n 67 n 67

Omfattas av samgdendet

(M1-3)*
Omfattas i hog grad 61 7 26 14.51(1)  .000
Omfattas i mindre grad 207 60 41

Kvantitativ erfarenhet av

omorganisation (T1)*
Flera ganger 166 37 45 2.43(1) .084
Vid nigot tillfille/Nej 99 29 20

Kvalitativ erfarenhet av

omorganisation (T1)*
Negativ 136 38 22 12.71(1)  .000
Positiv 99 15 36

Rustad infér samgaendet(T1)*
Tillrdckligt 112 13 37 16.54(1)  .000
Otillrdckligt 140 49 29

Funderar pa att sluta (T'1)*

Ofta/ibland 102 29 19 3.53(1) .044
Tveksamt/nistan 162 36 47
aldrig/aldrig

* Mittillfalle

Samband mellan bakgrundsforhallanden

Ovan konstateras det skillnader i férdelning utifrin olika grupptillhdrighet avseende
gynnsam respektive begrinsande Forindringskompetens. Genom att koppla samman
de olika typerna av utgangspunkter uppticks en bias. Variabeln avseende om
individen antas omfattas i hogre eller mindre grad av omstillningen dr central. Redan
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i understkningens design antogs det att vissa anstillda, frimst centralkontors-
anstillda, skulle omfattas av omstillningen i hdgre grad dn anstillda vid lokalkontoren
och utgdr dirfér en majoritet i denna undergrupp. Detta far ytterligare konsekvenser:
Av de 48 min, som totalt ingick i studien, ingdr nistan hilften, 23 stycken, i den
forindringsintensiva gruppen. Detta kan forklaras med att majoriteten av miénnen i
studien 4r placerade vid ndgot av centralkontoren. Endast tvd av minnen i studien
arbetar deltid varfor deltidsarbete blir forknippat med kvinnorna i studien. Mer dn
hilften, 13 stycken av de totalt 25 i studien, som innehar en arbetsledande befattning
ingar dven 1 gruppen som i hég grad omfattas av samgiendet. Samma giller for
nistan hilften, 27 av de totalt 58 stycken hégskoleutbildade i studien. Detta férklarar
att individer i gruppen som i hogst grad antogs omfattas av samgaendet initialt kan
sammankopplas med gynnsam Foérindringskompetens.

I syfte att uppné storre forstdelse for bakgrundsvariablerna relation till gynnsam
och begrinsande Forindringskompetens genomférdes en Diskriminantanalys. Med
ledning av de statistiskt signifikanta skillnaderna i férdelning som framgar av
tabellerna 5 och 6 ovan, placerades variablerna Kén, Omfattning av tjinst, Befattning,
Utbildningsniva, Grad av omfattning av samgiendet, Kvalitativ organisations-
forindringserfarenhet, om man kidnde sig Rustad infér samgiendet, samt om
individen Funderar pa att sluta, som prediktorer fér att statistiskt urskilja vilka
undergrupper som foérdelade sig pd gynnsam respektive begrinsande For-
dndringskompetens. Wilks” lambda ir signifikant, A = .66, 2= 41.44, p < .001 vilket
indikerar att modellen med dessa variabler signifikant diskriminerar de tva grupperna
gynnsam respektive begrinsande FPérindringskompetens. Tabell 7 presenterar
standardfunktionskoefficienterna som visar att variablerna Kvalitativ erfarenhet av
tidigare omorganisation, Utbildningsnivd och Omfattning av samgiaendet bést bidrar
till att sdrskilja mellan gynnsam och begrinsande Foérindringskompetens. Klassi-
fikationsresultaten visar att modellen korrekt predicerar 78 % av de med begrinsande
Forindringskompetens och 75 % av de med gynnsam Férindringskompetens. Detta
innebir att 76 % av individerna klassificerades korrekt i jimférelse med 50 % som
forvintades utifrdn slumpen.

Klassifikationen innebir att gynnsam Forindringskompetens kan relateras till
positiv erfarenhet av tidigare organisationsférindring, hégre utbildning, tillhérighet
till gruppen som i hég grad omfattas av samgaendet, att man upplever sig vara rustad
infér den aktuella férindringen, att man 4r innehavare av en arbetsledande position,
att tidigare ha varit med om organisationsférindring 6ver huvud taget samt med man.
Det omvinda forhillandet giller f6r individer med begrinsande Forindrings-
kompetens.
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Tabell 7.

Standardiserade funktionskoefficienten och forrelationskoefficienten for predicerandet av gynnsam
och begransande Forandringskompetens

Standardiserade Samband mellan alla
Funktionskoefficienten variabler och diskrimin-

erande funktion

Kvalitativ erfarenhet av .57 .61
organisationsférindring

Utbildningsniva -40 -.50
Omfattas av samgdendet -.36 -51
Rustad infér samgiaendet =32 -.50
Befattning =23 -47
Omfattning av tjinst -.01 -.09
Kon -.00 27

Konklusion av resultaten utifran forskningsfraga 1

Frigestillning 1 sokte svar pd hur individers olika erfarenhetsrelaterade bakgrunds-
forhallande kan relateras till Fordndringskompetens. Sammanfattningsvis visar
resultaten att flera olika utgingspunkter dr avgbrande fér individers rapporterade
Forindringskompetens. Personliga och variabla bakgrundsférhallanden samvarierar.
Samtidigt foéreligger det omstindigheter som ér organisationsspecifika och som kan
tillskrivas omstindigheter som har med samgiendet att géra. De som omfattas i hog
grad av det studerade samgdendet utgbr en grupp med sirstillning sivil i den
ordinarie organisationsstrukturen som i fordndringssammanhanget. Trots att de ar i
hég grad dr féremadl f6r forindringen kompenseras detta sannolik av att de genom sin
sarstillning har inflytande 6ver processen.
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5.2 Forskningsfriga 2: Forindringskompetens ér relaterat
till forutsittningar i den psykosociala arbetsmiljon

Resultaten av variansanalyserna visar upprepat att individens rapporterade For-
dndringskompetens (vid mittillfille 1) 16per samman med att individen rapporterar
torindrade forutsittningar for psykisk hilsa i den psykosociala arbetsmiljén Gver tid.
De individer som indelats i gruppen begrinsande Férindringskompetens rapporterar
saledes andra forutsdttningar 4n de som indelats i gruppen gynnsam Forindrings-
kompetens (se tabell 8).

Tabell 8.

Resultat av  variansanalys for upprepade  miitningar (Repeated measures ANOVA)  for
Begrinsande  respetive  gynnsam  Fordndringskompetens — samt  enkla  inomgruppseffeketer.
Standardavvikelser inom parentes.

Tid X  Begrinsande Gynnsam
Tid  Grupp Grupp Forindringskompetens Forindringskompetens
n =067 n =067
F F F M1 M2 M3 M1 M2 M3
Autonomi /| Ambition
Firdighetskontroll 46 3.28 3.42% -22 -.06 -17 27 061 .08
(1.06)  (1.01)  (92) (1.00)  (1.02)  (1.01)
Inre arbetsmotivation .76 .62 2.62 .01 -.04 .06 -.04 -.01 -.281%
(1.03)  (1.06)  (1.00)  (1.07)  (1.02)  (1.03)
Uppgiftskontroll 19 938 1.77 -25 =31 -18 27 .25 .10
(:95) (:99) (.88) (1.07)  (95) (1.19)
Empowerment 20 25.56%F%  4.00* -57 -33 -39 43 .26 23

(1.06)  (1.04)  (1.00)  (.89) (.96) (1.00)
Arbetsrelaterat psykiskt

vilbefinnande

Negativ Affekt Aktiv 300 26.500 93 37 34 .20 -.46 -.40 -39
1.06) (94 1.06) (94 (93 (:89)

Negativ Affekt Passiv 20 2154 183 27 .26 16 -46 -.50 -.29
(1.08)  (1.03)  (1.10)  (87) (:89) (.90)

Positiv Affekt Passiv A9 22,990 35 -35 -.37 -.31 .30 40 .36
(1.04  (1.01)  (1.00)  (98) (949 (949

Positiv Affekt Aktiv 02 347400 217 -.54 -.37 -43 .51 34 37
1.07)  (1.06)  (92) (.93) (:88) (.99)

Arbetstillfredsstillelse 09 12.09% .66 -21 -.28 -15 .34 .33 24

(96) (92 (86  (1.27) (113  (1.31)
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Social integration:

Kollegor/ grupp
Socialt stod 18 1.30 140 -1 -.04 -.18 13 -.03 .07
(1.05)  (.98) (1.16)  (.89) (1.07)  (.98)
Kollektiv delaktighet .00 .53 132 .16 07 -.00 -.10 -.02 .06
(:96) (949 (1.02) (94 (98) (1.00)
Gruppens forindrings- 11 5.84% 3.06 -29 -.07 -11 37 A1 .10
relaterade self-efficacy (1.09)  (.91) (.92) (.90) (1.18)  (1.10)
Social integration:
Ledning och chef
Informationsdelning 79 10 1.41 -13 -.05 .00 10 -.04 -12
(1.00)  (.85) (.74) (1.11)  (1.05) (1.17)
Delaktighet genom  1.03  20.75%%F 291 -4 -.34 -31 .50 9tk 282k
Kommunikation (-89 (91) (1.01)  (1.04) (1.05 (1.08)
Ledningens forandrings- 41 6.45% 221 -22 -23 -.08 .35 21 .07%*
relaterade self-efficacy 1.11)  (1.03)  (93) 1.04 (1.14)  81.10)
Socialt stod .88 13.59%+*  3.89% .25 -43 -08 34 33 18

1.00)  (1.01) (88  (L14) (97) (117

* p<.05. % p <.01. %% p <.001.
1= Statistiskt signifikant skillnad inom gruppen frin féregiende mittillfille.

2= Statistiskt signifikant skillnad inom gruppen mellan f6rsta och tredje mittillfllet.

Av forsta sifferkolumnen (Tid) framgar det att analysen inte visar pa ndgot fall
av huvudeffekt av maittillfille d.v.s. det finns inte avvikande medelvirdesférindringar
hos de studerade individerna som homogen grupp (n=134) som endast relateras till
nigon sirskild tidpunkt (och dirmed inte till begrinsande eller gynnsam
Forindringskompetens). De bada extremgrupperna kan siledes inte i nagot fall
betraktas som en homogen grupp Over tid avseende hur individernas uppfattningar av
forutsittningar for psykisk hilsa i den psykosociala arbetsmiljon forindras.

Fiorindringskompetens och Fardighetskontroll

Av figur 7 framgir att individer med begrinsande Forindringskompetens rapporterar
initialt virden som antyder laga férutsittningar f6r Firdighetskontroll i samband med
samgiendet. Vid andra mittillfillet rapporteras en upplevelse av forbittring f6r att vid
tredje mittillfillet nastintill dtergd till ursprungsliget. Foér gruppen med gynnsam
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Forindringskompetens rapporteras upplevelsen av drastiskt forsimrade forut-
sittningar for Firdighetskontroll vid andra mittillfillet. Vid tredje mittillfillet ar
andra mattillfallets viarden i stort sett oforandrade.

Fardighetskontroll
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Figur 7.

Gynnsam och begrinsande Fordndringskompetens i relation till upplevd Firdig-
hetskontroll

Forindringskompetens och Empowerment

I figur 8 illustreras hur individerna utifrin begrinsande respektive gynnsam
Forindringskompetens rapporterar grad av Empowerment i samband med sam-
gaendet. Noteras bor att vid férsta mittillfillet 4r skillnaden i medelvirde ansenlig
mellan grupperna. For gruppen med begtrinsande Forindringskompetens 6kar medel-
virdet kraftigt mellan férsta och andra mittillfillet f6r att sedan minska igen vid
tredje mittillfillet. F6r gruppen med gynnsam Foéridndringskompetens rapporteras en
vikande trend avseende Empowerment ver bade andra och tredje mittillfillet.
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Empowerment

Utvecklingstrend
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Figur 8.

Gynnsam och begrinsande Forindringskompetens i relation till rapporterad
Empowerment

Fordndringskompetens och Socialt stod fran ledning och chef

Av figur 9 framgér det hur de bida Férindringskompetensgrupperna rapporterar den
upplevda tillgingen till Socialt stéd fran ledning och chef i samband med samgéendet.
For gruppen med Lag Forindringskompetens kan iakttas ett vikande medelvirde
mellan férsta och andra mattillfillet. Vid tredje mattillfillet 6kar dock medelvirdet
avsevirt sd att det dr hoégre dn vid férsta mattillfillet. Fér gruppen med Hog
Forindringskompetens dr uppfattningen om tillgang till Socialt stdd fran ledning och
chef vikande 6ver de tre mattillfillena. Sirskilt vikande medelvirden kan iakttas
mellan andra och tredje mattillfillet.
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gynnsam och begrinsande Forindringskompetens i relation till tillgang till Socialt
stod fran ledning och chef.

Konklusion av resultaten utifrin forskningsfraga 2

I fragestillning 2 ligger fokus pa Forindringskompetensens relation till individens
rapporterade uppfattning om férutsittningar f6r psykisk hilsa genom méjligheten till
EDI i den psykosociala arbetsmiljén infér samgdendet. Analysresultaten visar att
individens rapporterade Forindringskompetens avspeglas 1 hur hon rapporterar olika
forutsittningar i den psykosociala arbetsmiljon bade infér samgiendet (forsta
mittillfillet) och 6ver tid. Férdndringskompetens kan kopplas till statistiskt signifikant
skilda medelvirden i 11 av de 16 studerade aspekterna av upplevda férutsittningar i
den psykosociala arbetsmiljon. Generellt skiljer sig de bada férindringskompetens-
grupperna 4t pa si sitt att gruppen med begrinsande Fordndringskompetens
rapporterar upplevelsen av simre férutsittningar 1 den psykosociala arbetsmiljén av
EDI i samband med samgiendet. Ett omvint foérhdllande giller f6r gruppen med
gynnsam Foérindringskompetens.

Forindringen 6ver tid ser dirtill olika ut med utgingspunkt i Forindrings-
kompetens med avseende pa variablerna Firdighetskontroll, Empowerment och
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Socialt stéd (fran ledning och chef). For gruppen med begrinsande Fordndrings-
kompetens rapporteras betydande férindringar i dessa tre variablers medelvirden vid
andra mittillfillet for att sedan i ga tillbaka vid tredje mittillfillet. F6r gruppen med
gynnsam Forindringskompetens uppvisas en trend av vikande medelvirden avseende
de tre variablerna. Detta kan fOrstds som att omstindigheter i samband med nir
samgiendet formellt sker, d.v.s. nir kraven antas 6ka (andra mittillfallet), fir olika
konsekvenser for individens rapporterade upplevelse av foérutsittningar f6r psykisk
hilsa i den psykosociala arbetsmiljon vid tredje mattillfillet.

5.3 Forskningsfriga 3: Forindringskompetensens
utveckling stdr i relation till forutsdttningar i den
psykosociala arbetsmiljén

Resultaten av variansanalyserna visar upprepat att positiv respektive negativ
utvecklingstrend avseende Forindringskompetens (mattillfille 1-3) I6per samman
med att individen rapporterar férindrade fOrutsittningar fOr psykisk hilsa i den
psykosociala arbetsmiljon i samband med samgaendet.

I tabell 9 visas hur Foérindringskompetens (givet en positiv eller negativ
utvecklingstrend) 4r relaterad till individens rapporterade upplevelse av foérut-
sdttningar for psykisk hilsa genom rapporterad EDI i den psykosociala arbetsmiljon, i
samband med samgdendet.

I den forsta sifferkolumnen (Tid) framgar det att variation 1 den rapporterade
upplevelsen av forutsittningar i den psykosociala arbetsmiljon, f6r de 100 individerna,
betraktad som en grupp, inte kan hirledas till nagot sarskilt mittillfille.

Av den andra sifferkolumnen (Grupp) framgdr det att medelvirdesskillnader
Over tid, avseende uppfattningen av férutsittningar i den psykosociala arbetsmiljon,
inte varierar parallellt 6ver tid mellan grupperna med positiv respektive negativ ut-
vecklingstrend.

I den tredje sifferkolumnen (Tid X Grupp) framgir det att i nio av de 16
mitskalorna, avseende upplevda forutsittningar i den psykosociala arbetsmiljon,
varierar medelvirdena med samtidig koppling dels till positiv eller negativ ut-
vecklingstrend avseende Foérdndringskompetens och dels till enstaka mattillfille.
Allmint pekar resultaten for dessa nio mitskalor i riktningen att individers rappor-
terade upplevelse av forbittrade forutsittningar i den psykosociala arbetsmiljon kan
relateras till en positiv utvecklingstrend avseende Forindringskompetens. Vice versa
giller f6r upplevelsen av forsimrade forutsittningar 1 den psykosociala arbetsmiljon i
relation till negativ utvecklingstrend.
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Tabell 9.

Resultat av variansanalys for upprepade mditningar (Repeated measures ANOVA) for positiv
respektive negativ ntvecklingstrend avseende Forandringskompetens samt enkla inomgruppseffeketer.
Standardavvikelse inom parentes.

Tid X Negativ utvecklingstrend Positiv utvecklingstrend
Tid  Grupp  Grupp Forindringskompetens Forindringskompetens
(n = 53) (n=47)
F F F M1 M2 M3 M1 M2 M3
Autonomi] Ambition
Firdighetskontroll 49 49 10.09%%* .00 -.14 -38Uk2ek 13 -.14 A4
(95 (1.00)  (.83) (.92 (1.25)  (1.05)
Inre arbetsmotivation 156 .21 3.06 04 -.05 -17 .05 -15 A7
(1.10)  (1.15)  (1.07) (1.04)  (96) (1.08)
Uppgiftskontroll 19 1.06 4,97 27 -.16 -.36%* -.10 .00 17
(95 (949 (1.11) (1.01) (1.12) (112
Empowerment .60 14 12.63%+ .02 -.08 -30UFRRx - 35 SO7F 2120k
(:95) (:82) (1.10) (1.15)  (1.20) (1.01)
Arbetsrelaterat psykiskt
vilbefinnande
Negativ Affekt Aktiv .06 1.39 2.55 .86 13 31 .07 -.01 -13
(99 (.95 (1.04) (1.03)  (.98) (.98)
Negativ Affekt Passiv 22 2.13 1.93 .03 17 31 .02 -12 -13
(1.03)  (1.04) (1.05) (1.00)  (1.01) (.99
Positiv Affekt Passiv 1.00 .01 1.93 .01 -.03 -14 -.09 -12 .10
(1.01)  (1.05) (1.13) (1.06)  (1.13)  (1.07)
Positiv Affekt Aktiv 01 18 9.58*¢ .01 S201% - 432k -.35 -.14 072
(:82) (78 (1.09) (1.01)  (1.10)  (1.03)
Arbetstillfredsstallelse 12 1.44 4.96%* -.02 -.06 -.321% -.01 -.07 .29
(1.13)  (96) (1.17) (1.07)  (1.13)  (94)
Social integration:
Kollegor/ grupp
Socialt stéd 48 .03 31 .02 -.04 -18 -.05 -.02 -.05
(1.05) (99 (1.01) (97) (.95 (1.15)
Kollektiv delaktighet 03 .33 .98 -.06 -.14 .01 .05 .08 -.07
79 (.73) (:80) (1.04)  (1.04 (1.18)
Gruppens forindrings- .05 22 5.70%* .30 .06 -.092* -17 .06 167+
relaterade Self-efficacy (:93) (.96 (1.02) (.88) (.86) (97)
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Social integration:

Ledning och chef
Informationsdelning .06 2.27 1.50 -.05 -15 -.28 -.00 .02 15
(.84 (95 (1.06) (1.03)  (87) (.92
Delaktighet genom .03 2.03 6.88** .01 -1 -.30%* -.04 .08 30txek
kommunikation (98  (1.01)  (1.09) 1.06) (94 (99
Ledningens 19 .89 7.20%* -.04 -12 -.38%* -21 -11 261x2H*
forindringsrelaterade (1.07)  (1.06) (1.15) (99 (99 (.96)
Self-efficacy
Socialt stod 34 86 9.41%%k -14 -13 -5212kk 36 -17 7Rk
(1.04)  (.706) (1.23) (1.04) (99 (:81)

* p<.05. %% p <.01. ##* p < .001.
!= Statistiskt signifikant skillnad inom gruppen frin féregiende mittillfille.
2= Statistiskt signifikant skillnad inom gruppen mellan férsta och tredje mattillfillet.

Forutsittning for Autonomi i relation til] Forandringskompetensutveckling

Figurerna 10, 11 och 12 illustrerar hur de tre mitskalorna f6r Autonomi dr relaterad
till en positiv respektive negativ utvecklingstrend avseende Forindringskompetens.

Fardighetskontroll i relation till Forandringskompetens

Nir det giller individens rapporterade Firdighetskontroll, illustrerar figur 10 att de
som har en negativ utvecklingstrend avseende Foérindringskompetens ocksa
rapporterar konstant férsimrad upplevelse av Firdighetskontroll. Fér gruppen med
en positiv utvecklingstrend, kan upplevelsen av forbittrad forutsittning for
Firdighetskontroll iakttas endast mellan andra och tredje maittillfallet.
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Figur 10.

Positiv respektive negativ utvecklingstrend avseende Forindringskompetens i
relation till rapporterad Firdighetskontroll.

Uppgifiskontroll i relation till Forandringskompetens

Positiv utvecklingstrend respektive negativ utvecklingstrend avseende Forindrings-
kompetens stir i direkt relation till individens rapporterade upplevelse av forbittrad
respektive férsimrad Uppgiftskontroll i samband med samgdendet. Fér gruppen med
negativ utvecklingstrend 4r skillnaden, frin forsta till tredje mattillfillet, avseende
Uppgiftskontroll, ansenlig (se figur 11).
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Figur 11.

Positiv  respektive negativ utvecklingstrend avseende Férindringskompetens i
relation till rapporterad Uppgiftskontroll.

Empowerment i relation till Forindringskompetens

Positiv respektive negativ utvecklingstrend avseende Foérindringskompetens star i
direkt relation till individens rapporterade upplevelse av rapporterad Empowerment i
samband med samgiendet. En negativ utvecklingstrend dr relaterat med en
upplevelse av konstant férsimrad férutsittning f6r Empowerment. Vice versa giller
for en positiv utvecklingstrend i relation till upplevelsen av férbittrade férutsittningar
to6r Empowerment (se figur 12).
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Figur 12.

Positiv respektive negativ utvecklingstrend avseende Fordndringskompetens 1
relation till férutsittningar f6r Empowerment.

Arbetsrelaterat psykiskt vilbefinnande i relation till Fordndringskompetens

Figurerna 13 och 14 illustrerar hur de tva mitskalorna som fangar Arbetsrelaterat
psykiskt  vilbefinnande, och dess relation till positiv respektive negativ
utvecklingstrend avseende Foérdndringskompetens.

Alffektiv hilsa i relation till Forandringskompetens

En negativ utvecklingstrend avseende Foérdndringskompetens dr relaterat till att
individen rapporterar forsimrat Arbetsrelaterat psykiskt vilbefinnande avseende
variabeln Positiv Affekt — Aktiv. En positiv utvecklingstrend kan relateras till
konstant gynnsam Forindringskompetens (se figur 13).
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Figur 13.

Positiv respektive negativ utvecklingstrend avseende Foérindringskompetens i
relation till rapporterad Positiv Affekt - Aktiv

Arbetstillfredsstillelse i relation till Fordndringskompetens

Forindringskompetens kan relateras till upplevelsen av férindrad Arbets-
tillfredsstillelse forst vid tredje mittillfillet. En positiv utvecklingstrend dr da
relaterad till upplevelsen av forbittrad Arbetstillfredsstillelse. Omvint férhallande
giller f6r de individer som rapporterar en negativ utvecklingstrend avseende
Forindringskompetens (se figur 14).
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Figur 14.

Positiv respektive negativ utvecklingstrend avseende Fordndringskompetens i
relation till rapporterad Arbetstillfredsstillelse

Social integration i relation till Forandringskompetens

Figurerna 15-18 illustrerar de fyra variablerna dir férdndrad upplevelse av
forutsittningar rapporteras avseende Social integration i relation till Forindrings-
kompetens.

Forindrade forutsittningar gillande Gruppens forandringsrelaterade self-efficacy i relation till
Forandringskompetens

Foérindringskompetens kan konstant relateras till upplevelsen av foérindrade férut-
sittningar avseende Gruppens forindringsrelaterade self-efficacy. En positiv ut-
vecklingstrend avseende Forindringskompetens kan relateras till upplevelsen av
torbittrade forutsittningar. Vice versa kan en negativ utvecklingstrend relateras till
upplevelsens av forsimrade forutsittningar (se figur 15).
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Figur 15.

Positiv respektive negativ utvecklingstrend avseende Foérindringskompetens i
relation till upplevelsen av Arbetsgruppens férindringsrelaterade Self-efficacy

Delaktighet genom kommunikation i relation till Forandringskompetens

Individens rapporterade upplevelse av férindrad forutsittning for delaktighet genom
Kommunikation, i samband med samgiendet, kan relateras till Fordndrings-
kompetens. Upplevelsen av forbittrade foérutsittningar 1 den  psykosociala
arbetsmiljon med avseende pd Delaktighet genom kommunikation kan, &ver tid,
kopplas till en positiv utvecklingstrend avseende Férindringskompetens. Omvint
giller f6r upplevelsen av férsimrade férutsittningar och en negativ utvecklingstrend
(se figur 106).
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Positiv respektive negativ utvecklingstendens avseende Fordndringskompetens i
relation till rapporterad Delaktighet genom kommunikation

Ledningens forandringsrelaterade self-gfficacy i relation til] Forandringskompetens

Forindrad Foérindringskompetens kan konstant relateras till foérindrade forut-
sittningar avseende Ledningens fordndringsrelaterade self-efficacy. En positiv
utvecklingstrend avseende FIérindringskompetens 4r relaterad till férbdttrade
forutsittningar och en negativ utvecklingstrend kan relateras till fOrsimrade
forutsittningar (se figur 17).
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Figur 17.

Positiv respektive negativ utvecklingstrend avseende Foéridndringskompetens i
relation till Ledningens forindringsrelaterade Self-efficacy

Tillgang till Socialt stod fran chef i relation till Forandringskompetens

Upplevelsen av forbittrad tillging till Socialt st6d fran chefen kan Over samtliga
mittillfillen kopplas till en positiv utvecklingstrend avseende Férindringskompetens.
Nir det giller upplevelsen av férsdmrad tillgang till Socialt st6d fran chefen, kan detta
endast mellan andra och tredje mittillfillet relateras till en negativ utvecklingstrend

(se figur 18).
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Figur 18.

Positiv respektive negativ utvecklingstrend avseende Foérindringskompetens i
relation till tillgang till Socialt st6d

Konklusion av resultaten utifran forskningsfraga 3

Analysresultaten utifrin forskningsfriga 3 visar att Fordndringskompetensens
utvecklingstrend kan relateras till individens rapporterade upplevelse av férindrade
forutsittningar i den psykosociala arbetsmiljén avseende EDI i samband med
samgdendet. I nio av 16 mitskalor kan en sddan relation pavisas 6ver tid. I samtliga av
dessa fall kan en positiv utvecklingstrend avseende Férdndringskompetens knytas till
att individen rapporterar upplevelsen av forbittrade forutsittningar f6r EDI 1 den
psykosociala arbetsmiljon. For individer med en negativ utvecklingstrend féreligger
det omvinda férhillandet.
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5.4 Bakgrundsforhadllanden - ef relaterat till
Forindringskompetensens utvecklingstrend

Utifrdn fragestillning 1, studerades bdde personliga bakgrundsférhillanden (kon,
dlder, anstillningstid, utbildning, tjinsteomfattning, befattning) och variabla
forindringsrelaterade utgangspunkter och dess relation till gynnsam respektive
begrinsande Férindringskompetens. Samma bakgrundsvariabler stilldes i relation till
grupperna med en positiv respektive en negativ utvecklingstrend avseende
Forindringskompetens. Resultaten av chi2-férdelningarna visar att det inte féreligger
ndgon statistiskt signifikant skillnad 1 férdelning mellan bakgrundsvariablerna och
riktning pa Férindringskompetensens utvecklingstrend. Samtliga p-virden Gverstiger
0.05. Det gar alltsa inte att predicera Férindringskompetensens utvecklingstrend.

Fordndringskompetens kan relateras till Personligt initiativ (PI)

Handlings- respektive Tankeorienterat PI idr statistiskt signifikant positivt korrelerat (r
=.50, n =262, p < .01).

Avseende begrinsande och gynnsam Férindringskompetens, visar #test fOor
oberoende grupper att grupptillhorighet dr avgbrande for signifikanta medel-
virdesskillnader avseende bdde tanke- och handlingsorienterat PI. De som ingar i
gruppen med initialt gynnsam Forindringskompetens uppvisar statistiskt signifikant
hégre medelvirden bade pa tanke och handlingsorienterat PI (se tabell 10).

Tabell 10.

Resultat av t-test for oberoende grupper avseende forindringskompetens och Pl

Personligt  Foérindringskompetens

Initiativ

Gynnsam Begrinsande

n M; SD n M, SD M diff ¢t df p
Tanke- 64 700 92 65 -.61 .86 1.31 -8.36 127 .000
orienterad
Handlings- 65 S50 94 64 -73 .88 1.23 -7.69 127 .000
orienterad

Avseende positiv och negativ utvecklingstrend nér det giller férdndrings-
kompetens, visar ~test for oberoende grupper att utvecklingstrend ar avgérande for
signifikanta medelvirdesskillnader avseende tankeorienterat PI. De som ingar i
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gruppen med en positiv utvecklingstrend uppvisar statistiskt signifikant hogre
medelvirde pé tankeorienterat PI (se tabell 11).

Tabell 11.

Resultat av t-test for oberoende grupper avseende forindringskompetensens utvecklingstrend

Personligt  Foérandringskompetensens

Initiativ utvecklingstrend

Positiv Negativ

utvecklingstrend utvecklingstrend

n M; SD N M, SD M,diff t df  p
Tanke- 45 40 115 53 -22 93 .62 -2.94 96 .004
orienterad
Handlings- 46 A3 117 52 -17 97 .29 -1.36 96 177
orienterad

9.5 Resultatsammanfattning

e FPorindringskompetens prediceras av individuella och erfarenhetsmissiga
bakgrundsfoérhéllanden.  Tillhérighet till ndgon av  extremgrupperna
prediceras av kon, utbildning, hierarkisk position, samt av tjinstens
omfattning. Aven kvalitativ erfarenhet av tidigare organisationsférindring,
huruvida man kinner sig rustad infér samgiendet samt om det finns
funderingar pa att sluta sitt arbete. De som indelas i gruppen benimnd
gynnsam Foérindringskompetens, dr i relativ omfattning méin som har hogre
utbildning, en arbetsledande befattning samt heltidsanstillning. De med
gynnsam Foérindringskompetens har ocksd positiv erfarenhet av tidigare
forindringar, en kinsla av att vara rustad infér samgiendet samt har fi
funderingar pa att sluta sitt arbete. F6r gruppen med extremt begrinsande
Forindringskompetens giller vice versa.

e FPorindringskompetens som ett resultat av individuella bakgrunds-
forhallanden dr Gver tid relaterat till individens rapporterade upplevelse av
forutsittningarna i den psykosociala arbetsmiljon for uppritthallandet av
arbetsrelaterad psykisk hilsa i samband med samgiendet. De som har en
initial extremt gynnsam Forindringskompetens rapporterar, &ver tid,
upplevelsen av bittre fOrutsittningar for psykisk hilsa, avseende flera av
faktorerna EDI i den psykosociala arbetsmiljon.

e Initial Forindringskompetens kan knytas till individens rapporterade PI i
samband med samgiendet. Individer med initialt extremt gynnsam
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Forindringskompetens rapporterar signifikant hogre medelvirden avseende
bide tankeorienterad och handlingsorienterat PL.

Forindringskompetensens forindring ver tid samvarierar med individens
kidnslomissiga upplevelse samt med upplevelsen av egenkontroll, delaktighet
och inflytande i samband med samgéendet.

Positiv respektive negativ utvecklingstrend avseende Férindringskompetens
kan inte hdrledas till individens bakgrundsférhdllanden.

Positiv respektive negativ utvecklingstrend avseende Fordndringskompetens
kan knytas till Personal Initiative (PI) i samband med samgdendet. Individer
med positiv utvecklingstrend avseende Férindringskompetens rapporterar
signifikant hégre medelvirde avseende tankeorienterat PIL.
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6 Diskussion

Avhandlingen tog sin utgangspunkt i omstindigheten att organisationer oupphétligen
stills infor forindringstryck p.g.a. av en foérinderlig omvirld. En flexibel organisation
har kapacitet att mistra variationer och oférutsedda hindelser pa ett smidigt sitt
(Skorstad, 2009). En organisation som dessutom lir av sina erfarenheter, utvecklas i
takt med att den fOrindras. Organisationens behov av flexibilitet villkoras av
individens flexibilitet, d.v.s. hur vil individen balanserar organisationens krav i
forhallande till det egna behovet av vilbefinnande och utveckling. Positiv
organisationsférindring dr bendmningen fér ndr individen, utifrin en subjektiv
bedémning, anser att detta uppfylls 1 organisationsférindringen. Hallbara arbets-
system och lirande organisationer 4r motsvarande begrepp f6r en objektiv
bed6mning pd organisationsnivd (Denton, 1998; Docherty 7.f.., 2002).

De anstilldas acceptans for och engagemang i férdndringsinitiativ antogs vara
en framgingsvariabel vid lanserandet och genomférandet av organisationsférdnd-
ringar och spelar silunda en avgorande roll f&r organisationens flexibilitet och
overlevnad. Individens flexibilitet 1 organisationsférindringssammanhanget benimn-
des Forindringskompetens. Valet av begreppet kompetens avgjordes av antagandet
om att den var ett resultat av lirande genom erfarenhet av tidigare organisations-
torindring, d.v.s. beddmningen av positiv organisationsférindring. I figur 3 skissades
processen 1 vilken Foérdndringskompetens formodades utvecklas 1 relation till
forutsittningar i omgivningen for psykisk hilsa, samt att denna process antogs vara
relaterad till bedémningen av positiv organisationsforindring. Att utforska denna
relation blev dirfdr utgangspunkten fér avhandlingens empiriska del. Vad pekar da
resultaten pd och hur gir det att tolka innebdrden av resultaten? Nedan kommer
resultaten och dess implikationer att diskuteras utifrin fyra olika aspekter: struktur,
lirande, motstind och psykologiskt kontrakt. Slutligen kommer resultaten att
betraktas 1 férhallande till begreppet ”Resilience”®.

Strukturella omstindigheter avgor erfarandet

Resultaten tyder pa att individens bakgrund kan fortilja ndgot om hennes
forindringskompetens. Fordndringskompetens predicerades m.h.a. flera olika bak-
grundsvariabler, om 4n i olika grad. Strukturbegreppet bidrar till att forstd hur dessa
bakgrundsvariabler hinger samman. Resultaten visar att Forindringskompetens i
Forsikringskassan kan hirledas till makt, kén och utbildning. Dirmed kan
Forindringskompetens 1 organisationen vara ett uttryck f6r den traditionella samhills-

® Aterhamtningsférmaga, elasticitet, spanstighet
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struktur som teorierna om genussystemet behandlar. Genusordningen uppritthalls,
som tidigare beskrevs, genom att den dagligen praktiseras socialt och kulturellt i
organisationen (Hirdman, 1988). En slutledning kan dd vara att Fordndrings-
kompetens ir ett uttryck for genussystemet. Human service-arbetet ir kvinnligt kodat
och majoriteten av frontlinjebyrakraterna i1 Forsikringskassan 4r kvinnor. P4
motsvarande sitt kan New Public Management-strategier betraktas som manliga
genom att de hirstammar fran den privata sektorn, som dr manligt kodad. Genom att
NPM-strategier lanseras i Forsikringskasseorganisationen, och didrmed utmanar det
traditionella public-service ethoset, blir dessa ett uttryck fér genusordnandet.
Beroende pd var i organisationsstrukturen individen befinner sig gér hon olika
erfarenheter. Att vara man, hégutbildad och ha en ledande position, kan relateras till
positiva erfarenheter av tidigare férdndringar och med upplevelsen av att vara redo
infor fordndringen och alltsd det som i studien bendmns som gynnsam Forindrings-
kompetens. Det som i studien representeras av kvinnor har vice versa i studien
benimnts begrinsande Forindringskompetens. Genom att Forindringskompetens
l6per samman med individens upplevelser av foérutsittningar fOr arbetsrelaterad
psykisk hilsa i den psykosociala arbetsmiljén blir vidden av dessa resultat illa-
varslande. Strukturella fenomen i organisationen sdsom genussystemet kan vara en
omstindighet som i forlingningen dr med i skapandet av risker f6r arbetsrelaterad
psykisk ohilsa i organisationsférindringssammanhanget. Kotter menar att hinder mot
att genomfora férdndringar maste s6kas i organisationens strukturer, vilket styrks i
denna studie (Kotter, 1995).

Ldrande for flexibilitet

Individens erfarenhet tycks villkora Forindringskompetens. Givet detta dr det
intressant att reflektera 6ver vilka lirdomar som kan tinkas vara relaterade till vilken
Forindringskompetens. Avseende ldrande 1 arbetslivet skiljer Ellstrtém mellan
reproduktivt och utvecklingsinriktat lirande. Reproduktivt eller anpassningsinriktat
lirande innebir, precis som det lter, att individen lir sig more of the same i syfte att
rutinisera eller standardisera en arbetsuppgift. Fokus édr inriktat pa att lirande sker f6r
nyttan for organisationen genom Okad effektivitet och prestation. Det
utvecklingsinriktade lirandet innebir att individens lirande befrimjar bade den egna
och organisationens utveckling. Situationer som ligger bakom ett reproduktivt lirande
torknippar Ellstrtém med ndgot negativt. I organisationskontexten kan det handla om
att individen passiviseras och underordnas. Det anpassningsinriktade lirandet medfor
sillan nagon storre utmaning for individen. Det utvecklingsinriktade ldrandet
samvarierar vanligen med tillgdng till avancerade problem att 16sa samt stort
handlingsutrymme och ansvar att utveckla verksamheten (Ellstrém, 2005).
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Grupperna i studien som har en gynnsam forindringskompetens, eller en
positiv utvecklingstrend avseende Férindringskompetens rapporterar god tillgang pa
forutsittningar for arbetsrelaterad psykisk hilsa i den psykosociala arbetsmiljon.
Forindringskompetens kan f6r dessa grupper relateras till psykiskt vilbefinnande och
gott beslutsutrymme. Vice versa giller for grupperna med begrinsande Férindrings-
kompetens eller en negativ utveckling av Férindringskompetensen. En logisk foljd
torde vara att den psykosociala omgivningen representerar individens lirmiljé. En
slutsats som kan dras dr att eftersom FPorindringskompetens samvarierar med
torutsittningar 1 den psykosociala arbetsmiljén som i sin tur kan f6rknippas med olika
forutsittningar for lirande, sd kan begrinsande Foérindringskompetens och negativ
utvecklingstrend avseende Forindringskompetens antas ha ett samband med
anpassningslirande. Vad kan detta da fa f6r inverkan pa frontlinjebyrdkratens hanter-
ande eller skapande av handlingsutrymme i férhallande till den férsidkrade, regelverket
och organisationen? Ett anpassningsinriktat lirande torde fa individen att rikta fokus
mot att leva upp till organisationens krav och regelverkets typfall. Ett utvecklings-
inriktat lirande torde f6r individen innebira en 6kad kapacitet att bemistra relationen
mellan f6rsikrad, organisation och regelverk genom skapandet av handlings- och
beslutsutrymme.

I anslutning till ovanstaende diskussion blir det nu intressant att fundera kring
begreppen Begrinsad respektive gynnsam Forindringskompetens. Begreppen
formulerades utifran organisationens behov av flexibilitet, d.v.s. att pd ett smidigt sétt
kunna bemistra variation och ofdrutsedda hidndelser i omgivningen. Hir kan man
friga sig vilken flexibilitetsrelation organisationen egentligen vill ha till individen?
Individens som anpassar/underkastar sig, eller utvecklar sigr Kan otganisationen
genom olika direktiv eller regler faktiskt driva individen till passivisering? En
begrinsande Forindringskompetens kan innebira att individen helt enkelt, som den
sjalvreglerande individ hon dr, har anpassat sig till ogynnsamma levnads- eller
arbetsbetingelser? Om lidrande definieras som processen vari individens kapacitet
forindras (Illeris, 2007) och lirande édr en generell egenskap hos individen, dd behéver
lirande inte vara ”positivt”, utan kan ses som en anpassning till tillvaron och dess
utmaningar.

Fordndringskompetens i relation till motstand

Det idr intressant att fundera kring hur individens Férindringskompetens upplevs av
omgivningen. Spontant gar det att anta att begrinsande Forindringskompetens it
relaterad till och kan &verforas till ett motstindsbeteende. Givet ovanstiende resone-
mang, skulle det ocksa kunna vara tvirtom.

Ellstr6m gor férutom en atskillnad mellan informellt och formellt lirande ocksi
en tydlig distinktion mellan lirande med positivt och negativt utfall. Vanligen
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torknippas lirande med ndgot gynnsamt sasom nya méjligheter, personlig utveckling
eller kompetensutveckling. Skilet till det dr sannolikt att kompetensutvecklings-
insatser i organisationer ofta fullgbrs inom ramen fér medvetna och planerade
processer d.v.s. pa ett formellt plan. Passivisering, minskad motivation och minskad
kompetens och underordning (dekvalificering) 4r méhinda inte det som associeras
med lirande, men ir likvil ett mojligt utfall. Ellstrom f6r samman lirande, som
resulterar i negativt utfall, med informella, oavsiktliga och mer eller mindre
omedvetna processer (Ellstrém, 2000).

Illeris resonerar utifrdn sina tre dimensioner kring vad som gaitt fel nir inte
avsiktligt (gynnsamt) utfall av lirandeinsatser infrias. 1 fall dir innehallsliga eller
formella kunskaper inte uppnitts, benimns det som “mislearning” (s.90) eller
uteblivet lirande till f6ljd av exempelvis undermilig kommunikation. Nir det diremot
handlar om fall som kan hirledas i den mentala dimensionen, beskriver Illeris
fenomenet i termer av férsvar. En fér denna avhandling aktuell férsvarsmekanism,
”identity defense” (s.91) f6rknippas med individer som av ndgon anledning utsitts for
situationer eller omstindigheter som inte gir att paverka (lis: mottagare av
organisationsférandringar som gar stick i stiv med HSO anda, hanterandet av
reducerat beslutsutrymme etc.). Medan Illeris hidnfér férsvarsmekanismer till den
mentala dimensionen, placerar han negativa konsekvenser av lirande till
interaktionsdimensionen. Motstand 4r ett aktivt ickeaccepterande och en protest och
ir ett resultat av en annan inldrning 4n den avsedda. Motstind forknippas i det
hinseendet med utveckling och framsteg, om dn annan dn avsedd (Illeris, 2007). I ett
forsok att forhalla forindringskompetensbegreppet, som det anvinds i denna
avhandling, till tankar om motstind, forstis det med férdel till begrinsat eller icke
avsett lirande snarare 4n till obendgenhet till f6rindring.

Férindringskompetens, som kan féra med sig en positiv kraft, har Aronson
m.fl. kallat f6r ”motvirnskompetens”. Den beskrivs som individen férmaga att sta
emot sidana férdndringar som utifrin individens bedémning uppenbarligen kommer
att foéra med sig férsimringar (bdde f6r individen sjilv och for organisationen)
(Aronsson ./, 1995). Implementeringsproblemet har definierats som misslyckandet
med verkstilligheten av politiska beslut 1 organisationer. En foérklaring kommer ur
diskrepansen mellan beslutsfattares avsikter och tillimpares handlare. Vaga eller
motstridiga beslut ger vid hand tillimparnas nyttjande av sitt handlingsutrymme
(Sannerstedt, 2001). Tillimparna i detta sammanhang dr Forsidkringskassans
frontlinjebyrdkrater. En relevant friga att stilla 4r om Férindringskompetens kan
sammankopplas med fenomen som implementeringsproblemet? Kan de individer
som i studien rapporterar begrinsande Forindringskompetens sammankopplas med
ett frontlinjebyrakratiskt handlande som 4r féremadl £6r implementeringsproblemet?
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Fiorindringskompetens och uppraitthallande av det psykologiska kontraktet

Positiv organisationsférindring kan antas ha en nira anknytning till det psykologiska
kontraktet: det handlar om att erfarenheterna stimmer Gverens med férvintningarna.
Sa linge organisationens behov av flexibilitet kan tillm&tesgds av individen,
uppritthdlls det psykologiska kontraktet. I tider av dterkommande organisations-
forindringar, medférande stindigt Okade eller foérdndrade krav pid individens
ataganden, med minskad kontroll och forutsigbarhet (Isaksson & Bellaagh, 2005),
torde brott mot det psykologiska kontraktet vara mer regel 4n undantag. Eftersom
studiens resultat pekar péd att Férindringskompetens bygger pa tidigare erfarenhet av
organisationsférindring bér sannolikt uppritthallandet av det psykologiska kontraktet
och utvecklandet av Férindringskompetens villkoras inom ramen fér samma process.
Och det dr just utifrdn ett processperspektiv som det psykologiska kontraktet bor
forstas 1. Det psykologiska kontraktet finns sannolikt alltid 1 foérhallande till en
historik, tillit vixer fram Sver tid (Nilsson, 2006), och individen lir sig vilken relation
hon kan férvintas ha i férhallande till organisationen, genom erfarenhet. Beroende av
om ett psykologiskt kontrakt har en transaktionell eller en relationell karaktir dr dessa
olika kinsliga f6r brott. Ett kontrakt som av transaktionell, d.v.s. sniv karaktir torde
vara mer kinsligt for brott. Ett relationellt 4r mer tinjbart. Men eftersom kontraktet
boér ses utifrin att det dr dynamiskt dr det mer intressant att fundera kring
konsekvenser av ndr en individs psykologiska kontrakt skiftar karaktdr, framfér allt
om det snivs in emotionellt.

Nir en parts bidrag dndras inom ramen fOr ett kontrakt balanseras det av den
andra parten (Coyle-Shapiro & Kessler, 2003). Nir individen upplever att kontraktet
inte uppfylls exempelvis i ett organisationsférindringssammanhang, kommer hon att
balansera detta genom att aktivt rucka pa sina forvintningar. Om individen inte
bedémer att en organisationsférindring dr positiv, kommer hon inte att férvinta sig
att den skall vara det. P4 sd sdtt gir det att fOrstd hur individen sjilv skapar sitt
handlingsutrymme. Individerna i studien som rapporterar begrinsande Férindrings-
kompetens, har mdjligen inte bara liga forvintningar pd sig sjilva i organisations-
férindringssammanhanget, utan 4ven pa organisationen. Men det bor ses som
resultatet av en aktiv process hos individen. Den aktiva processen finns i ett
sammanhang av lirande i samspel med omgivningen. Individens sniva psykologiska
kontrakt, d.v.s. ett transaktionellt kontrakt blir en utvig for individen att uppritthilla
sin psykiska hilsa. Individen utnyttjar ett slags subjektivt handlingsutrymme f6r att
kontrollera situationen och omstindigheten. En sidan strategi blir samtidigt en del av
grisrotsbyrakratens makt.

Individen har varit flexibel nog att anpassa sig till ridande omstindigheter i
omgivningen. Friagan dr hur en sidan flexibilitet spiller 6ver pa hanterandet av
relationen till klient, regelverk och organisation? Ett transaktionellt kontrakt i
relationen till organisationen, skulle d4ven kunna innebdra en snivhet i relationen till
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den forsikrade. Ett sadant forhéllningssitt skulle dock kunna uppfattas som ett
motstind mot human-service ethoset, och i férlingningen ocksid sambhillets hogt
stillda forvintningar och fortroende f6r Human-serviceorganisationen. Eller kommer
samhillsmedborgarna ocksa att omvirdera sina férvintningar?

Oavsett hur erfarenheter frin organisationsférindring péverkar individen,
kommer hon att aktivt f6rhélla sig till dem genom att balansera sina foérvintningar i
syfte att skapa egenkontroll f6r stunden. Vanliga reaktioner hos den som upplevt att
organisationen har svikit ingdngna 16ften dr dock otrygghet, ldg lojalitet och bristande
tilltro. Resultaten 1 studien tyder pé att individen som har begrinsande Foérdndrings-
kompetens eller negativ utveckling av Foérdndringskompetens 6ver tid, ocksa
rapporterar 1dg forekomst av fOrutsittningar for psykisk hilsa i den psykosociala
arbetsmiljon.

Organisationens formaga att “komma igen”

Begreppet “Resilience” i ett organisationsforindringssammanhang anvinds for att
beskriva en organisations fOrmdga att pa ett positivt sitt ta sig igenom och komma
starkt ur situationer av utmaning och hot (Vogus & Sutcliffe, 2007). Vad dr det som
gOr att organisationer har férmdgan att komma ur en kris med nya krafter?

Vogus och Sutcliffe drar slutsatsen att resiliens handlar om att ha latenta
resurser som kan aktiveras och kombinera i nya former beroende péd vad situationen
kriver. De menar ddrfér att kompetens att bemistra en situation mdaste kunna
Oversittas och utdkas i nya situationer (Vogus & Sutcliffe, 2007). Organisationer som
bemistrar sin omgivning med anpassningsinriktad logik (Ellstrém, 2005), har lite
resurser att ta till ndr nésta kravfyllda situation uppstir. Samma forhallande torde ga
att applicera som villkor fér individens aterhimtning och utveckling och resilience-
begreppet har anvints for att forstd individers positiva reaktion pd stress (Hind,
Frost, & Rowley, 1996). Dagens forskning kring begreppet applicerat pa individen
beskriver resilience som ett drag (trait) hos de flesta individer som gor att vi har en
férméga att balansera negativa kinslor med positiva. Individer med god resilience kan
i storre utstrickning blanda positiva och negativa kinslor (Collins, 2007). Denna
formaga torde saledes vara utvecklingsbar. Studiet av Fordndringskompetensens
utveckling 6ver tid kunde inte prediceras av individuella omstindigheter. Diremot gar
det att se att de individer som har en positiv utvecklingstrend av rapporterad For-
dndringskompetens ocksa rapporterar hogt vilbefinnande.

For att knyta samman de aspekter som har diskuterats i detta kapitel dr det
intressant att aterga till Illeris modell (se figur 1) &ver lirande i arbetslivet (Illeris,
2004). Figuren presenterades i syfte att illustrera hur lirandet villkoras bade var for sig
pa olika nivaer (individ- och organisationsnivé) och att dessa nivder ir f6rbundna (den
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skuggade ytan i figuren). Illeris modell dr anvindbar fér att illustrera flera av de
begrepp som har behandlats i denna avhandling. I den skuggade ytan skulle
flexibilitet, resilience, psykologiskt kontrakt och struktur mycket vil kunna placeras.
Och inte minst begreppet Férindringskompetens.

Episodiskt betraktelsesdtt bakom studiens design

Beroende pa Dbetraktelsesitt pa Forindringskompetens, som en stabil eller
kontinuerlig variabel, uppticktes olika relation, d.v.s. olika typ av samband 6ver tid till
forutsittningarna for psykisk hilsa (framgir av tabell 8 och 9, sifferkolumn 2 och 3).
Nir Foridndringskompetens  betraktas som en stabil variabel (designen i
forskningsfriga 2) uppvisade Forindringskompetens huvudsakligen skillnader som ar
stabila Over tid avseende férutsittningarna for psykisk hilsa. De bdda
extremgrupperna skiljer sig visserligen 4t men skillnaden behalls i stor utstrickning
konstant. Vice versa giller nidr Férindringskompetens studeras som kontinuerlig
variabel (designen utifrin forskningsfriga 3). Da visar resultaten pi skillnader i
variation 6ver tid. De bada extremgrupperna skiljer sig dven hir it 6ver tid avseende
forutsittningar for psykisk hilsa. Hir bygeer dock skillnaden pa vatiation snarare dn
likhet 6ver tid. Forindringskompetensen varierar i takt med att fOrutsittningarna
varierar. Férutom att dessa resultat har en kvalitativ innebdrd 4dr de dven intressanta
att betrakta ur en metodologisk inneb6rd. Méjligen dr det sa att som man fragar far
man svar.

Det episodiska betraktelsesittet pa forindring lag till grund f6r avhandlingens
empiriska del. Samgdendet ansags vara en planerad forindring av tillfillig karaktir.
Detta betraktelsesitt firgade tinkesittet vid uppliggningen av studiens design pd sa
vis att det antogs att det fanns ett fore-, under- och eftertillstind. Enligt ett gingse
synsitt betraktades individen som en varelse som linjirt, enkelt och statiskt antogs
reagera pa den bevakade hindelsen. Sikora, Beaty och Forward konstaterar att trots
alternativa modeller att studera forindringar 1 organisationer utifrdn, sdsom
exempelvis komplexitetsteorier och processmodeller dir individens upplevelser
betraktas som icke-linjira, komplexa och dynamiska, dominerar fortfarande
forskningsdesigner dir forandringar i organisationer dr isolerade foreteelser. Dir
foresitts livet 1 organisationen dtergi till gamla rutiner efter férindringen (Sikora,
Beaty, & Forward, 2004).

Pettigrew, Woodman och Cameron diskuterar flera utmaningar i studiet av
forindring 1 organisationer (Pettigrew /.., 2001). En utmaning handlar om kontext.
Det episodiska perspektivet pa férindring ses ofta som omodernt eller irrelevant och
i avsaknad av kontext. Burnes menar dock att detta ir ofSrtjant kritik da perspektivet
1 sig visst betraktar kontext som viktigt. Dock har manga forskningsstudier, med det
episodiska perspektivet pd forindringar som bas, negligerat kontextuella faktorer
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(Burnes, 2004b). Det besvirliga, nir det giller att omge férdndringar i organisationer
med kontext, dr att forindringar kan antas ha sitt ursprung i olika kontext. Detta édr en
realitet som kan bilda utgangspunkt dven for denna avhandlings empiri. Episodisk
och kontinuerlig foérindring kopplas i praktiken samman, som tidigare nimnts,
genom att framvixande forindringar identifieras och kontrolleras inom ramen for
planerade forindringsprojekt (Weick, 2000). Samgiendet kan saledes, vid en forsta
anblick, betraktas som en isolerad foreteelse. Det kan dven ses som en del i en
lingtgdende forindringsprocess. Valet att besvara forskningsfragorna inom ramen foér
samgiendet kan anses logiskt och papassligt. Ur ett vidare perspektiv ingar
samgiendet sannolikt som en del av andra férindringsprocesser, som hir har fingats
i flykten.

En annan utmaning ligger 1 att i studiet av organisationsférindring kunna
koppla den till forbittrade resultat eller forindrade beteenden 1 organisationen
(Pettigtew  m.fl, 2001). Denna avhandlings studie har inte en sidan strdvan.
Samgiendet utgér snarare ett papassligt tillfille vid vilket individers genomlevande av
densamma optimalt kan tillvaratas. Studiet av individernas genomlevande av
forindringar kommer inte att kunna kopplas till sirskilda hindelser under
samgiendet. Samgdendet utnyttjas istillet som en trigget.

I den hypotesprévande delen behandlades Forindringskompetens som ett
”tore”-tillstand (eftersom den uppmittes och predicerades utifran mittillfille 1) som
skulle 16pa samman med individens rapporterade upplevelse av forutsittningar f6r
psykisk hilsa 6ver tid. Detta tinkesitt gav ett svar som kan tolkas inom ramen for ett
episodisk perspektiv. Av en slump uppticktes dock att individens Férindrings-
kompetens inte var konstant 6ver tid. I besvarandet av forskningsfriga 3 undersoktes
dirfér ett kontinuerligt betraktelsesitt pa forindring. Aven om den statistiska
uppstillningen var densamma f6r bida tinkesitten, hade innehallet 1 f6rindrings-
kompetensvariablerna olika tidsmissig andemening. Givet att konstruerandet av
organisationsférindring sker i relation till en stindigt férinderlig omgivning, ut-
vecklas férindringskompetens i ett stindigt pdgiende samspel mellan individ och
omgivning.

Forsikringskassans forandringsprogram pa 2000-talet

For att kunna bedéma studiens tillimplighet och virde dr det adekvat att relatera till
och forsoka forstd resultaten 1 forhallande till de otaliga férindringsprogram som jag i
egenskap av samhillsmedborgare med intresserade 6gon foljt pa avstind. Fa har
kunnat undgi att Forsikringskasseorganisationen gitt igenom omfattande férindring-
ar. I den allminna mediedebatten och i Férsdkringskassans egna kundbarometrar och
arsredovisningar under 2000-talet signaleras det att organisationens verksamhet
stundtals fungerar otillfredsstillande. Vittnen finns alltsd bide i och utanfér organisa-
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tionen. For den anstillde i Forsikringskassan beskrivs vardagen bestd av omorganisa-
tion, genomgripande forindringar av regelverket, stindig underbemanning och
otillrickliga arbetsredskap. Sedan 2006 har Foérsdkringskassan skurit ner antalet
anstillda med ca 3500 st.

Det svenska trygghetssystemet har dven paverkats av férindringar i omvitlden.
Viilfirdssystem anses vara en nackdel i konkurrensen linder emellan pa si vis att
vilfirdsstater maste betala dyrt for vilfirden samtidigt som de madste striva mot
minskade l6nekostnader f6r att kunna konkurrera om arbetskraft. Sveriges
medlemskap i EU har férdndrat vilfardssystemets forutsdttningar. I syfte att undvika
att kostnader for sociala reformer 6kar, omprévas individers behov och berittigande
till valfirdssystemet. Fran 1990-talet gir det exempelvis att iaktta en minskning av
kretsen av antalet berdttigade till arbetsskadeforsikringen och sjukforsikringen
(Hetzler, 2005).
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Summary

Introduction and aim

Organisations constantly have to counter changes due to shifting conditions in the
environment. This thesis assumed the necessity of organizations having to be flexible
in respect to mastering variation and unexpected circumstances. A flexible
organization is referred to as having preparedness within the organization to rapidly
meet change needs in order to balance demands. Organizations’ ability to alter the
number of workers, or to vary the intensity of workers’ workload in a smooth way, is
generally a prerequisite for flexibility. In addition to being able to change,
organizations must also have the capacity to obtain development through change.

In a constantly changing environment, the need for organizational flexibility
places high demands onto the individual. For the individual, to meet the needs of the
organization, she/he must balance her/his own needs in proportion to the needs of
the organization.

Organizations’ strive for flexibility is often achieved at the expense of the
individuals’ working conditions. An individual experience Positive Organizational
Change when she/he calculates that change offers a good cause, both with regard to
benefits for the organization and for the individual het-/himself. The optimal way of
attaining positive organizational change in workers’ experience is through
involvement and participation. Such actions normally bring understanding and
reliance to the relation between the individual and the organization, and are related to
sustained job-related mental health

Based on work-life learning theoties, the individual actively reflects on her/his
experiences from organizational change. The proposed notion of this thesis was that
the individual develops change competence when experiencing organizational change.
Thus, the overall objective of the thesis was to study contributory factors behind the
developing of change competence. Another objective was to study change
competence in relation to conditions for sustaining job-related mental health over
time.

Context

The context, in which the aim of the thesis is situated, started with the immense work
life transition, which took place in Sweden as of the 1990s. Economic crises struck
hard in public sector organizations. Swedish authorities had to adjust models of
welfare capitalism to a changing environment. In order to hold back costs and take

111



control of money flux, a reform known as New Public Management, introduced
private-sector styles of management into public sector organization.

Reducing costs in public sector organizations generally imply increased strain
on the workers, where fewer workers are to produce more, which may result in
increased work-related illness. Being subject to downsizing, there is a risk that public
sector employees question change. In the Swedish social insurance organization,
Forsakringskassan, workers are familiar with changes within the social insurance
system. In the wake of New Public Management reforms, change implies, to a great
extent, that the street-level bureaucrat must reconsider her/his decision latitude in
relation to the organisation, the client and the set of laws. Strives of high uniformity
in the handling of clients’ entitlement to benefits, parallel to organizational directives
of shortened application processes, may leave the street level bureaucrat in a difficult
situation.

Given the aim of the thesis, the above context adds a complexity to the
development of change competence within Forsdkringskassan. What are the premises
behind development of change competence in a situation of that kind? And what
prerequisites for job-related mental health in the context of organizational change can
be related to the development of change competence?

Method

The above complexity was studied in connection with a large scale merger that took
place within the Forsakringskassan. A longitudinal approach was used in order to
explore premises of the development of change competence as well as prerequisites
for job-related mental health.

A questionnaire was answered by a selection of employees close in time before,
during and after the merger. Besides capturing the concept of change competence,
the questionnaire also measured prerequisites for job-related mental health. The
questions on prerequisites for job-related mental health were made up from the
concepts of decision latitude and affective well-being.

Aiming to explore how the individual develop change competence, an extreme
group approach was used. Subjects with extremely high, or low, values of the change
competence variable were identified and separated into two subgroups. Further more,
two subgroups were identified in terms of either a continuous positive, or negative,
change competence development over time.

Chi-square analysis and Discriminant function analysis were used in order to
explore individual premises of change competence. In order to study prerequisites
over time for job-related health in relation to the development of change
competence, a Mixed between-within subjects ANOVA was used. This analysis tested
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whether there were main effects for each of the independent subgroup-sets in
relation to the prerequisites for job-related mental health over time, and whether the
interaction between the two variables were significant over time.

Results

The results show that change competence development can be predicted by personal
premises (e.g. gender, education, hierarchical position) and change-related premises
(e.g. readiness for change, earlier change experiences and turnover intentions).
However, neither positive nor negative change competence development during the
merger could be predicted by personal or change-related premises.

Studying main effects over time for each of the independent subgroup-sets in
relation to the prerequisites for job-related mental health over time resulted in the
discovery of a correlation between change competence and the prerequisites. The
subgroups that report low mean value or negative change competence development
also report the experience of poor prerequisites for job-related mental health in the
psychological work environment over time. The reversed situation applies to
individuals within the subgroups that report high mean value or positive change
competence development.

Discussion

The results are discussed in relation to aspects of the organizational structure,
learning, resistance, psychological contract, and resilience.
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Bilaga: Enkitfragor for respektive Index

Forindringkompetens
Forindringshantering 1. Forindringar gynnar vissa och missgynnar andra
2. Det ir stor risk for att jag ska fa det simre efter forindringen
3. Nya arbetsférhdllanden innebdr nya méjligheter
4. Si liangre risken f6r forsimring dr stérre dn chansen till
forbittring dr jag mot férindring
5. Den hir organisationen behéver verkligen férindras ordentligt
6. Jag dr mest n6jd om allt far f6rbli som det dr
7. Ettliv utan alltfér mycket upp- och nedgangar ir att féredra
8. Jagvill ha lugn och arbetsro pd min arbetsplats
9.  Om forindringar skall ske dr det viktigt f6r mig att fi vara med
och péaverka
10. Jag trivs bist om jag far veta vad som skall hinda langt i férvig
11. Politiker och byrdkrater har sitt sitt att se pd saker och ting och
det far vi finna oss i
12. Det som sker det sker, det 4r inte mycket att géra at
Forindringsattityd 1. En f6rindring innebir ofta ocksé en forbittring
2. Det har varit alldeles for mycket forindringar under senare dr
3. Det var bittre forr
4. Minga omorganisationer leder till férsimringar i stillet for
forbattringar
5. Det ir de vilutbildade som klarar sig bist nir det organiseras om
6. Ju dldre man blir desto svérare blir det med férindringar
7. De flesta férindringar brukar sluta bra
8. De flesta besparingar dr onddiga och orsakar stora negativa
effekter
9. Jag tycker om plétsliga forindringar
10. Forindringar skapar olust och irritation
11. Beslut om foérindringar fir oftast ingen storre effekt eftersom
folk gér som dom vill anda
12. Foérindring ger oftast 6kad arbetsglidje
Forindringsrelaterad 1. Jag har litt for att se saker pd ett nytt sdtt och upplever mig vara
self-efficacy idérik
2. Jag tar upp nya idéer om verksamheten med arbetsgruppen
3. Jag tar upp nya idéer om verksamheten med ledningen
Autonomi och Ambition
Firdighetskontroll 1. Mitt arbete dr lirorikt
2. Jag lir av mina misstag
3. Jaglir ofta av de erfarenheter jag fir genom mitt arbete
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Inre arbetsmotivation

Uppgiftskontroll

Empowerment

Pyykiskt valbefinnande

Bl D

RANESER I

Stindiga férindringar i mitt arbete kriver att man lir nytt hela
tiden.

Jag kinner att jag hela tiden utvecklas i mitt arbete

Jag kidnner en slags personlig tillfredsstillelse nir jag gor mitt
jobb bra

Min uppfattning om mig sjilv sjunker nir jag g6r mitt jobb daligt
Jag kinner stolthet i att géra mitt jobb sd bra jag kan

Jag kinner mig olycklig nir min arbetsinsats inte nar upp till min
vanliga niva

Jag tycker om att se tillbaka pd dagens arbete med en kinsla av
att ha gjort ett bra jobb

Jag forsoker tinka ut sitt att utféra mitt jobb effektivt

Jag har i hog grad méjlighet att organisera arbetet sjilvstindigt
Jag har arbetsuppgifter som ir utvecklande.

Mina arbetsuppgifter dr klart meningsfulla.

Jag kan utféra mitt arbete utan att kidnna mig 6vervakad eller
kontrollerad

Mina chefer uppmuntrar lirande

Mina chefer respekterar mina kunskaper

Mina erfarenheter tas till vara i organisationen

Forsakringskassan tar till vara mina kunskaper pé ett bra sitt
Mina arbetskamrater fragar mig ofta om rad

Negativ Affekt Aktiv
Negativ Affekt Passiv

Positiv Affekt Passiv
Positiv Affekt Aktiv

Arbetstillfredsstallelse

. Oroad, 2. Spind, 3. Irriterad, 4. Frustrerad,

. Obehaglig till mods

. Nedstimd, 2. Utmattad, 3. Trott, 4. Hjilplos
. Avslappnad, 2. Harmonisk, 3. Lugn

. Optimistisk, 2. Kreativ, 3. Koncentrerad,

. Intresserad, 5. Entusiastisk, 6. Engagerad,

. Utatriktad

Din fysiska arbetsmiljo

Frihet att sjilv vilja ditt eget sitt att arbeta
Dina arbetskamrater

Det erkidnnande du far for ditt arbete

Din nidrmaste chef

Den grad av ansvar du blir tilldelad

Din l6neniva

Dina moéjligheter att anvinda dina férmagor
Dina mdijligheter till befordran

Det sitt pa vilket organisationen leds

. Den uppmairksamhet du far f6r dina forslag

Din arbetstid
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13.

Dina restider till och frin arbetet

14. Graden av variation
Social integration —
kollegor/ grupp
Socialt st6d frin 1. Mina nirmaste arbetskamrater stdjer och hjilper mig i arbetet.
kollegor 2. Kommunikationen mellan mig och mina nirmaste medarbetare
ar 6ppen och foértroende-full.
3. Vid min avdelning dr det hogt i tak, med uppriktiga diskussioner
och utrymme {61 nytinkande.
Kollektivt delaktighet 1. Nir jag lir mig ndgot nytt, dr det hinder det oftare tillsammans
med arbetskamrater 4n nir jag dr ensam
2. Jaglir mycket av mina arbetskamrater
3. Jaglir mig mest pa egen hand
Gruppens 1. Arbetskamraterna dr 6ppna for nytinkande och kreativitet
forindringsrelaterade 2. Arbetskamraterna reagerar positivt pa synpunkter och forslag
self-efficacy som jag eller andra framfor
Social integration —
ledning/ chef
Informationsdelning 1. Dagstidningar
2. TV, radio
3. Muntlig information fran atbetsledning/chef
4. Skriftlig information frin ledningen
5. Skriftlig information fran facket
6.  Muntlig information fran facklig representant
Delaktighet genom 1. Jag har fitt den information jag beh&vt
kommunikation 2. Det surrar manga obekriftade rykten
3. Ingen verkar veta nigonting om vad som skall hinda
4. Ar det nagot jag vill veta sa frigar jag min chef
5. Opvissheten ir det virsta
6. Jag vinder mig till min fackliga representant om jag undrar 6ver
ndgot
7. Den information som ges ir inte tillforlitlig eftersom det sker
forindringar hela tiden
8. Jag mar daligt av att inte fa klara besked
9. Osikerheten gor att alla tittar snett” pa varandra
10. Det dr bist att gora sitt och inte friga si mycket nu nir liget dr
som det dr
11. Facket ger den bista informationen
12. Min nirmaste chef ger mig tillricklig information
Ledningens 1. Ledningen ir 6ppen for nytinkande och kreativitet
forindringsrelaterade 2. Ledningen reagerar positivt pa synpunkter och forslag som jag

self-efficacy

eller andra framfor
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3. Ledningen tar snabbt tag i férslag och genomfér dem
Socialt stéd fran chef 1. Min chef stédjer och hjilper mig i arbetet.
2. Nir viktiga forindringar intriffar far jag méjlighet att ingdende
diskutera detta med min chef.
3. Informationen frin min chef 4r mer av  typen
envigskommunikation 4n dialog
4. Synpunkter pa verksamheten (dven kritiska) vilkomnas av min
chef.
5. Min chef lyssnar och tar tillvara mina synpunkter.
6. Kommunikationen mellan mig och min chef utmirks av
Sppenhet och fértroende.
Personligt Initiativ
Handlingsorienterat 1. Jag tar aktivt itu med problem
initiativ 2. Om ndgot gar fel forsoker jag genast finna pa en 16sning
3. Nirhelst tillfdlle ges tar jag chansen att engagera mig aktivt
4. Jag tar genast initiativ, &ven om andra inte gor det
5. Jag utnyttjar snabbt méjligheter f6r att nd mina mal
6. Vanligtvis gor jag mer dn vad som krivs av mig
Jag ir speciellt bra pa att férverkliga idéer

Tankemassigt initiativ

1
2
3.
4.
5
6
7

For tillfillet 4r det inte meningsfullt att planera nagot

Jag klarar mig utan ndgon sirskild karridrplanering

Det ar fortfarande alltfor tidigt att planera f6r framtiden
Mitt jobb-talesitt 4r: 1at oss vinta och se

Det ir inte 16nt att i nuldget aktivt férindra nagot pd arbetet
I nuldget dr det 16nl6st att forverkliga mina planer

Jag planerar bara om jag vet vad som ska hinda i framtiden
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