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| vara olika samarbeten med Gunnar Aronsson har vi lart kdnna Gunnar som en
engagerad och inspirerande forskare och han ar valkénd for sin forskning inom
arbetsmiljo aven utanfér den akademiska véarlden. Gunnar Aronsson har dessutom
en unik forméaga att pa ett tidigt stadium identifiera viktiga forskningsfragor som ar
aktuella i arbetsmarknadsdebatten. Med var studie vill vi bygga vidare pad Gunnars
tankar om inldsning och presentera en empirisk studie av detta viktiga fenomen. Vi
kanner oss privilegierade for att ha fatt jobba med Gunnar under &ren, och hoppas fa
chansen att fortsatta samarbeta i ndgon form.

Forekomsten av inldsning pad arbetsmarknaden uppmirksammades for forsta
gangen under 1990-talet dd Aronsson och Goransson (1997, 1999) visade att
ungefir en fjirdedel av personer med fasta anstéllningar inte jobbade i sitt dns-
kade yrke. I en rapport fran 2000 vidgade Aronsson m fl begreppet inldsning till
att dven inkludera arbetsplatsinlasning, det vill siga att anstillda inte tycker sig
arbeta pa en arbetsplats de dven vill vara pa i framtiden. Genom att kombinera
dessa bada fragor har Aronsson och kollegor dessutom skapat en kategori av
”dubbelinlasta”, vilken beskriver personer som varken jobbar i1 &nskat yrke eller
pa onskad arbetsplats. De studier som Aronsson och kollegor har gjort visar att
inlasning ar kopplat till hilsoproblem sasom huvudvirk, magbesvir, ledvirk,
trotthet samt olust infor arbetet (Aronsson & Goransson 1999, Aronsson m fl
2000). Dessutom har det visats att personer som upplever sig vara inlasta i na-
gon form ocksa upplever att de har fatt simre stod fran sina nirmsta chefer och
upplever firre mojligheter till arbetsplatslirande (Aronsson & Goransson 1999,
Aronsson m fl 2000). Att inte vara pa en arbetsplats eller i ett yrke som man
dven fortsittningsvis vill vara i har alltsa visats vara ogynnsamt for individens
hilsa och fortsatta mojligheter till lirande och utveckling, vilket kan resultera i
en negativ spiral av forsimrade forutsittningar for rorlighet pa arbetsmarknaden.
Krisen pa 1990-talet ledde till en hogre arbetsloshet och ett 6kande antal
tillfilliga anstillningar (Holmlund & Storrie 2002). Detta bidrog till att allt fler
maénniskor var tvungna att acceptera arbeten de egentligen inte ville ha, och det
blev svarare att ta sig dirifran nir de en gang hade hamnat pa en icke-6nskvird
arbetsplats eller 1 en icke-dnskad yrkesbefattning (Aronsson & Goransson 1999).
Pa sa sitt relaterar forskning om inlasning till rorlighetsforskning 1 och med
att inlasning utgor en underrorlighet eller icke-rorlighet. Eftersom inlasning har
kopplats till ohilsa och arbetsmiljofaktorer, bidrar inlasningsforskningen med
ett perspektiv som oftast saknas i debatten kring rorlighet pa arbetsmarknaden.
Det som implicit ingar 1 att vara pa en icke-onskad arbetsplats eller i ett yrke man
inte dr nojd med, ir att detta dr en situation som under de radande forhallandena
pa arbetsmarknaden dr forknippat med en risk att inldsningen blir bestaende. I
detta antagande ligger dock flera aspekter som ir virda att diskutera och i forelig-
gande artikel vill vi framf6r allt lyfta fram tids- och férinderlighetsaspekterna.
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Nir det giller tidsaspekten finns det mycket lite forskning som mater inlas-
ning over tid, trots att det i grunden finns ett underliggande antagande om att
sadana lasta tillstind kan vara varaktiga och eventuellt prigla en individs reste-
rande yrkesliv. Kopplingen till forsimrat stod, simre utveckling i arbetet och
forsimrad hilsa indikerar att inlasning kan antas ha negativa langtidseffekter.
Detta har, vad vi vet, inte nirmare undersokts i tidigare studier. Ytterligare en
faktor som bor tas i beaktande ir att vi pa den svenska arbetsmarknaden har
sett en utveckling som gar mot fler och snabbare organisationsforindringar, dir
foretag stinger, minskar eller flyttar sin produktion, vilket kan bidra till att de
inlastas lage forandras (Furaker 2010). I den hir undersdokningen kommer vi att
fokusera pa hur inldsning paverkas i ett foretag som genomfor forindringar i
sin organisationsstruktur som innebdr att anstillda stills infor valet att antingen
soka nyskapade befattningar eller limna den nuvarande arbetsgivaren. Eftersom
en sadan organisationsforindring medfor foretagsinterna arbetsplatsbyten, dir
personer byter anstillning inom samma foretag (Feldman & Ng 2007), avgransar
vi den hdr unders6kningen till att studera endast arbetsplatsinlasning och dess
forinderlighet. Det forefaller mindre troligt att en omstrukturering av den hir
typen leder till nagon storre forindring av yrkesinlasning.

Det finns flera tinkbara scenarion for hur arbetsplatsinlasning kan utvecklas
over tid. En positiv utveckling uppstar om de som befinner sig i inlasning innan
strukturforindringen far en chans att soka sig till ett 6nskat jobb, och dirmed
upplever sig mindre inlasta efter forindringen. Det andra scenariot ir att en
sadan forindring gor att vissa individer accepterar mindre 6nskade eller icke-
onskade arbeten for att behalla sin anstillning inom foretaget; dessa borde da
uppleva sig som mer inlasta i den nya organisationsstrukturen. Vidare kan det
finnas personer i icke-6nskade arbeten innan forindringen som stannar kvar i
dessa eller, om de byter jobb, inte heller lyckas byta till ett 6nskat jobb och
dirmed kan betraktas som inlasta vid bada tidpunkterna. En fjirde mojlighet ar
att man lyckas vara kvar i eller forflyttar sig mellan tva 6nskade jobb och pa sa
sdtt inte dr inlast vid nagot tillfille, varken fore eller efter forindringen.

Tva centrala fragor uppstar da. Den forsta kretsar kring vad som kinnetecknar
de individer som lyckas ta sig ur en tidigare inlasning samt vad som karakteriserar
dem som blir mer inlasta eller som inte lyckas ta sig ur inlasningen. Tidigare
forskning visar att inlasning ir kopplat till alder (bade 1ag och hog), daligt arbets-
marknadslige i hemorten och faktorer sasom att ha en specialiserad utbildning
eller hogre befattning (Aronsson m fl 2000, Furdker 2010). Det skulle dirfor
kunna antas att sidana markorer visar vem som loper storre risk att stanna kvar
i inlasning eller vem som har bittre chanser att ta sig ur en inlasning. Detta
kommer att belysas nirmare i var undersokning.

Den andra centrala frigan som uppstar dr huruvida kinda utfall kopplade
till hilsa forindras nir graden av inldsning forindras. Det har linge diskuterats

Arbetsmarknad & Arbetsliv, arg 19, nr 4, vintern 2013
103



Claudia Be_r_nhard-OetteI, Katharina Naswall, Johanna Stengard,
P-O Ostergren, Hugo Westerlund och Erik Berntson

huruvida inlasning foregas av dalig hilsa eller om inlasning leder till eller for-
stiarker hilsoproblem. Den kausala riktningen i detta samband kan antas vara
komplex, men foreliggande studie undersoker i ett forsta steg hur hilsa skiljer sig
fore och efter forindringen i relation till de anstilldas inldsningsmonster.

Foreliggande undersokning utgar fran Aronssons begreppsdefinition av in-
lasning: att befinna sig 1 ett odnskat yrke eller pa en odnskad arbetsplats som
man inte vill ha i framtiden, vilket alltsa 1 grunden beskriver ett icke dnskvirt
tillstand (Aronsson m fl 2000). Definitionen dr omdiskuterad och har kritiserats
for att inte knyta an till andra rorlighetsaspekter utan snarare belysa ett tillstand
av lag tillfredsstillelse med den rddande situation som individen befinner sig i
(Furaker 2010). I en del TCO-rapporter har individer betraktats som inldsta om
de befinner sig i en icke-onskad situation (i yrke eller pa arbetsplats) och dirtill
har en kinsla av att inte ha nagra eller endast sma mojligheter till en forindring
(Hagstrom 2005, Wirkkala 2008). Andra, exempelvis Furaker (2010), menar att
inldsning uppstar nir en person anser att det finns sma mojligheter att byta yrke
eller arbetsplats — oavsett om det i grunden finns en onskan till detta. Har har
begrepp som inldsning och rorlighet alltsa utvidgats till att — pa olika sitt - ta an-
stillningsbarhet i beaktande. Anstillningsbarhet kan definieras bade utifran in-
dividens egen upplevelse och utifrin arbetsmarknadsparametrar, men i grunden
handlar det om hur svart eller litt det dr for en individ att fa ett nytt jobb som
kan betraktas som likvirdigt eller bittre (Berntson 2008, Furaker 2010). Kinslan
av att vara anstillningsbar kan vidare skilja sig mellan den organisationsinterna
marknaden (i fortsittningen benimnt som intern anstillningsbarhet) och hela
arbetsmarknaden (i fortsittningen benimnt som extern anstillningsbarhet).
Aronsson har i sina publikationer om inlasning lagt fram idén att personer i
oonskade arbetsplatser eller yrken oftast kinner sma mojligheter att ta sig ur
den situationen, och att deras anstillningsbarhet troligen forsimras ytterligare
genom att inlasningen ger simre hilsa och lirandemojligheter.

Utover de tva centrala frigorna belyser foreliggande undersdkning som tredje
fraga huruvida de som anser sig vara pa en oonskad arbetsplats ocksa upplever
sig som mindre anstillningsbara, och om dessa kinslor férindras i relation till
forindringar i inlasning 6ver tid. Sammanfattningsvis ir syftet med denna studie
att belysa tids- och forindringsaspekter av begreppet inlasning genom att studera
de longitudinella effekterna av inlasning for bade oforindrade och forindrade
tillstand.

Metod
Urval och organisationskontext
Data samlades in hos en svensk myndighet som genomfoérde en omorganisation
av sin interna ledningsstruktur, vilket medforde en reduktion av antalet chefs-
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befattningar med cirka 30 procent. Alla anstillda som innan omorganisationen
innehade nidgon form av chefsbefattning fick under omorganisationen soka en
ny chefsbefattning i den nya ledningsstrukturen eller kunde vilja att aterga till
en tjanst utan ledningsfunktion inom samma organisation. De nya chefspositio-
nerna blev tillsatta genom ett rekryteringsforfarande. Myndigheten kommuni-
cerade till alla anstillda att processen inte skulle leda till uppsigningar utan att
malet var att hitta en ny position for alla, &ven om detta kunde innebira att man
inte lingre var chef. Urvalet for var studie var alla anstillda som vid tidpunkten
innan omstillning innehade en chefsbefattning (N = 201).

Undersokningen gjordes med hjilp av webbenkiter, som skickades via en
lank till de anstélldas e-postadresser. Innan undersékningen paborjades skickades
ett brev till de anstilldas hemadresser med information om undersdkningens
syfte, datasdkerhet, frivilligt deltagande och skydd av enskildas svar. Den forsta
webbenkiten skickades ut ungefir en manad innan arbetet med omorganisatio-
nen satte igang. Alla chefer var vid detta tillfille informerade om omorganisatio-
nen och rekryteringsprocessen, men inget urval hade dnnu paborjats. Uppfol;-
ningsenkiten skickades ut ungefir tva manader efter att alla anstillda hade borjat
jobba i sina nya positioner, vilket motsvarar nio manader mellan mattillfillena.
Aven denna enkit skickades ut via e-post till samtliga som fatt inbjudan att delta
vid det forsta tillfillet. Sammanlagt svarade N = 178 chefer vid Tid 1; och N =
149 for Tid 2. Av dessa dr det N = 131 individer som svarade vid bada tillfillena
och ingar i den longitudinella mitningen som utgjorde underlaget for forelig-
gande studie. En bortfallsanalys dir de som medverkade bade Tid 1 (T1) och
Tid 2 (T2) jimfordes med dem som endast medverkade vid T1 visade att det inte
forelag nagra signifikanta skillnader i utfallsvariablerna mellan dessa tva grupper
(resultat kan erhallas vid forfragan).

Variabler

Arbetsplatsinlasning mittes vid T1 och T2 genom foljande fraga (Aronsson &
Goransson 1999, Aronsson m fl 2000): ”Ar din nuvarande arbetsplats den arbets-
platsen du 6nskar jobba i dven i framtiden?”. Svar kunde ges genom att kryssa
”ja” eller “nej”. For att analysera fordndringar i inldsning pa arbetsplats jimfordes
ja/nej-svaren fore och efter omorganisationen och de genomforda arbetsplats-
bytena. De fyra mojliga kombinationerna kodades pa foljande sitt: 1) stabil in-
lasning: de som ir pa icke-6nskad arbetsplats vid bada mattillfillena, 2) mot
inlasning: de som har flyttat fran en 6nskad arbetsplats vid T1 till en icke-6nskad
arbetsplats vid T2, 3) ur inldsning: de som har flyttat fran en icke-6nskad arbets-
plats vid T1 till en 6nskad arbetsplats vid T2, och 4) stabil pa 6nskad arbetsplats:
de som ir pa 6nskad arbetsplats vid bada tillfdllena. Dessa fyra kategorier av
inlasningsmonster anvindes senare 1 analyserna.
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Demografiska indikatorer som mittes vid T1 dr alder (ar, M =47, SD = 9), kén
(1 =kvinna, 0 = man; 56 % kvinnor), utbildningsniva (1 = hogskoleutbildning,
0 = oOvriga; 64 % hogskoleutbildning) och bostadsregion (1 = storstadsregion
Stockholm, Goteborg eller Malmo, 0 = 6vriga; 42 % storstadsregion). Dartill
mittes arbetade dr 1 myndigheten innan omorganisationen sattes igang (M = 18,
SD = 12). Innan omorganisationen jobbade alla deltagare i ndgon form av chefs-
position, de flesta pa arbetsgruppniva (78 %), 6vriga i hogre ledningsniva. Efter
omorganisationen jobbade vissa inte lingre i en chefsbefattning utan i positio-
ner utan personalansvar. Andra hade fatt en chefsbefattning i den nya struk-
turen. Tva variabler skapades: position vid T1 (1 = hogre chefsbefattning, 0 =
arbetsgruppschef) och position vid T2 (1 = annan tjinst, 0 = fortsatt chefstjdnst).
Dirtill frigade vi vid T2 om man hade fatt den positionen man i forsta hand hade
sokt (1 =1ja, 0 = nej) i den genomgangna rekryteringsprocessen.

Viilbefinnande. Mentala hélsobesvir mittes genom frageformuliret GHQI12
(Goldberg 1979) som bestar av tolv frigor om milda icke-kliniska depressiva
symptom sasom oro, nedstimdhet, koncentrationssvarigheter eller kinslor av
virdeldshet. Deltagare svarade hur ofta de hade upplevt dessa under de senaste
tva veckorna och svarsalternativen var 1) aldrig, 2) ibland, 3) ganska ofta och 4)
alltid. Reliabiliteten var tillfredsstillande vid bada tidpunkterna (T1: a =,83; T2:
o = ,81). Subjektiv hilsa mittes genom att fraga deltagarna hur de bedémde sitt
hilsotillstand i jamforelse med personer i samma édlder, och svar kunde ges pa
en femgradig skala fran 1) mycket bra till 5) mycket daligt. Bada variabler koda-
des om innan analyserna genomfordes sa att hoga virden motsvarar bra mental
respektive subjektiv hilsa. Medelvirdet for mental hilsa vid T1 var 2,36 (SD =
0,38) och vid T2 2,34 (SD = 0,41). For subjektiv hilsa var motsvarande virden
vid T1 4,11 (SD = 0,79) och vid T2 4,02 (SD = 0,80).

Anstéllningsbarbet. Tva aspekter av den subjektivt upplevda anstillningsbar-
heten mattes: den organisationsinterna arbetsmarknaden (sa kallad intern an-
stillningsbarhet) och hela arbetsmarknaden (sa kallad extern anstillningsbarhet).
Intern anstillningsbarbet mittes med fem pastaenden (van der Vliet & Hellgren
2002), till exempel "Jag skulle l4tt kunna skaffa mig ett likvirdigt (eller battre)
arbete inom denna organisation”. Svar kunde ges pa en femgradig Likertskala
fran 1) instimmer inte alls till 5) instimmer helt. Reliabiliteten var tillfredsstal-
lande vid bada mattillfillena (T1: o =,78; T2: o =,82). Vid T1 var medelvirdet
3,01 (SD = 0,89) och vid T2 3,12 (SD = 0,88). Extern anstdillningsbarhet mittes i
enlighet med Berntson m fl (2008) med sex pastdenden, till exempel ”Jag kinner
till andra foretag/organisationer dir jag skulle kunna fa jobb”. Svar kunde ges pa
en femgradig Likertskala fran 1) instimmer inte alls till 5) instimmer helt. Relia-
biliteten var hog vid bada mitningarna (T1: a =,93; T2: a = ,91). Medelvirdet
vid T1 var 2,99 (SD = 0,95) och vid T2 3,12 (SD = 0,86).
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Analyser

For att analysera om demografiska variabler eller organisationsspecifika variabler
skiljde sig mellan de fyra grupperna avseende stabilitet eller fordndring av inlas-
ning utfordes variansanalyser (ANOVA) eller chitva-test i SPSS 20.

For att testa hur hilsovariabler (mentala hilsobesvir och subjektiv hilsa)
samt anstillningsbarhet (intern och extern) forindrades i de olika grupperna
mellan T1 och T2 gjordes multivariata variansanalyser (MANOVA) med upp-
repade mitningar. Med analysen undersoktes om det fanns fidseffekter (i vilken
utstrickning deltagarnas svar om hilsa eller anstillningsbarhet dndrades fran T1
till T2), inldsningseffekter (i vilken utstrickning deltagarnas svar om hilsa eller an-
stillningsbarhet skiljde sig beroende pa vilken av de fyra inlasningsgrupperna de
tillhor) och tids *inldsningseffekter (i vilken utstrickning deltagarnas svar om hilsa
eller anstillningsbarhet dndrades fran T1 till T2 pa olika sitt beroende pa vilken
av de fyra inlasningsgrupperna de tillhor). Det dr framfor allt den sistnimnda
effekten som ir intressant i den hir undersdkningen da den skulle visa att hilsa
eller anstillningsbarhet forindras i enlighet med att inlasning har varit bestaende
eller har foérindrats. Eventuella skillnader mellan inlasningsgrupperna i individu-
ell eller organisatorisk bakgrund kontrollerades for.

Resultat

Fanns det nagra forindringar i arbetsplatsinlasning? Som framgar av tabell 1
rapporterade de flesta anstillda att de befann sig pa dnskade arbetsplatser vid
bada tillfillena (N = 67). Det fanns 22 personer som kan betraktas som inlasta
bade fore och efter omorganisationen. For 11 individer har omstruktureringen
lett till att de kom ur sin inlasning och jobbar pa 6nskad arbetsplats vid T2. For
30 anstillda har trenden varit den omvinda da de har bytt till en icke-dnskad
arbetsplats. Totalt fanns det dirmed fler anstillda vid T2 4n vid T1 som befann
sig pa en icke-6nskad arbetsplats.

Tabell 1. Antal (N) arbetsplatsinlasning fér T1 och T2.

P& onskad arbetsplats T2

ja (N =78) nej (N = 52)
ja Stabilt pa 6nskad arbetsplats Mot inl&sning
P4 onskad (N=97) N =67 N =30
arbetsplats
T1 nej Ur inlésning Stabilt inlast
(N =33) N =11 N =22
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Skiljer sig de som byter till/frin inlasning i sin bakgrund? Det fanns i materialet
ett fatal skillnader mellan de fyra inlasningsgrupperna. Det rorde sig om chefer-
nas alder, anstillningstid pa myndigheten och andel som fick en annan tjdnst
dn chef efter omorganisering (se tabell 2). Anmirkningsvirt 1 detta sammanhang
var att de individer som gick ur inlasning var betydligt yngre 4n andra grupper,
medan gruppen som jobbat pa onskad arbetsplats vid bada tidpunkterna var
bade idldst och hade lingst erfarenhet inom organisationen. I gruppen som gick
mot inlasning fanns det ocksa en betydande andel som inte hade chefsbefattning
efter forindringen. Det indikerades av dels ett signifikant chitva-virde, dels att
den standardiserade residualen for denna grupp var 1,9 (storre dn for de andra
grupperna), vilket dr nira det vedertagna griansvirdet for z-poing (alltsa 1,96).

Tabell 2. Individkarakteristika och organisatoriska faktorer fér de olika
grupperna av férdndringar i arbetsplatsinlasning.

Foérandringar for arbetsplats

1) 2) 3) 4) F/Chitva
Stabilt Mot Ur Stabilt pa
inlast inlasning inlasning onskad plats
Aider 45,23 48,69 42,00 50,31 3,98"; 3-4
Ar pa myndigheten 13,59 14,52 13,55 22,11 5,53"*; 2-4; 3-4
Akad utbildning % 77,3 65,5 81,8 56,7 4,78
Kvinna % 59 61 50 51 1,08
Arbete i stor- 50 43 36 33 2,28
stadsregion %
T1: hégre chef % 22,7 25,0 18,2 20,3 0,35
T2: annan tjanst % 36,4 50,0 18,2 22,4 8,56
Vald position % 50,0 53,3 63,6 69,7 3,98

*p = ,05; ** p = ,01; *** p < ,001

Hur dndras vilbefinnande och subjektiv anstillningsbarhet i de olika inlasnings-
grupperna?

Det fanns en signifikant multivariat effekt av inlasning (F = 4,46, p <,001,
eta’? =,10) och en interaktionseffekt (tids*gruppeffekt; F = 3,94, p <,001, eta?
=,09), men ingen signifikant effekt av endast tid (F =,37, p > ,05) i den multi-
variata variansanalysen med mentala hilsobesvir och subjektivt hilsotillstind
som utfall. Grupperna skiljde sig 1 bade mentala hilsobesvir och subjektivt hal-
sotillstand; dessutom forindrades virdena olika for dessa grupper mellan T1 och
T2. Parvisa jimforelser visar att de som stabilt jobbade pa 6nskade arbetsplatser
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och de som kom ur inlasning skiljde sig signifikant frin de med stabil inldsning
1 mentala hilsobesvir (se figur 1a). 1 subjektivt hilsotillstand skiljde sig de stabilt
inlasta signifikant fran bade de som blir mera inlasta och gruppen som jobbar pa
onskad arbetsplats vid bada tidpunkterna (se figur 10).

-
-
SN ———
-
- -
-
=

Figur 1a. Mental hdlsa. Gruppskillnader, F = 5,39, p <,001, och interaktions-
effekt, F = 5,73, p <,001. Notera att svarsskalan &r nagot avkortad fér att
fértydliga skillnaderna mellan grupperna.
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Figur 1b. Subjektiv hdlsa. Gruppskillnader, F = 6,10, p <,001, och interak-
tionseffekt, F = 3,51, p <,05. Notera att svarsskalan &r nagot avkortad for att
fértydliga skillnaderna mellan grupperna.
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Den multivariata variansanalysen som utférdes med intern och extern anstall-
ningsbarhet som utfall visar ingen signifikant multivariat effekt av inlasning
(F=,35, p >,05) och ingen signifikant tids*inlasningseffekt (F = 1,40, p > ,05).
Det fanns dock en signifikant tidseffekt (F = 7,52, p < ,01), samt en signifi-
kant tids*alderseffekt (F = 6,31, p <,05) och tids*anstillningsareffekt (F = 4,51,
p < ,05) for intern anstillningsbarhet. En nirmare belysning av dessa resultat
visar att virden for intern anstillningsbarhet forindrades mellan T1 och T2,
antal r man hade jobbat pa myndigheten var relaterad till en 6kad kinsla av in-
tern anstillningsbarhet och de som var dldre upplevde ligre intern anstillnings-

barhet.

Diskussion
Den hir studien syftade till att undersoka férindringar i inlasning, anstillnings-
barhet och vilbefinnande efter en organisationsforindring som medfort organi-
sationsinterna arbetsplatsbyten.

Resultaten visar att det fanns fler som gick mot inlasning dn at motsatt hall,
totalt fanns det efter organisationsforindringen fler pa icke-6nskade arbetsplat-
ser dn innan. I gruppen som rorde sig mot inlasning var andelen som fortfarande
hade chefsbefattningar vid T2 ldgre 4n i de andra grupperna. De som var pa
onskad arbetsplats vid bada tillfillena var dldre och hade jobbat flera ar i orga-
nisationen dn de grupper som rorde sig mot eller ur inlasning. Det ir intressant
att grupperna inte skilde sig 1 huruvida individer hamnade i den position de valt
1 forsta hand. De flesta valde dessutom att stanna kvar i organisationen, bara
sex individer avslutade sin anstillning. Detta tyder pa att individer i grupperna
som gar mot inladsning eller forblir inlasta har accepterat en arbetsplats som de
egentligen inte dnskar ha i stillet for att limna organisationen.

Resultaten visade vidare pa ett samband mellan inlasning och mentala hil-
sobesvir respektive subjektiv hilsa. Detta gillde dven nir skillnader i alder, an-
stallningstid och befattning efter omorganisationen togs i beaktande. Resultatet
visar att individer som ror sig mot mer inldsning har en negativ utveckling i
hilsa, medan individer som ror sig ur inlasning eller finns i 6nskade arbetsplat-
ser 1 bada fallen har en positiv hilsoutveckling. Gruppen som ir stabilt inlast
har stabilt laga eller litt sjunkande hilsovirden. Resultaten forstirker tidigare
forskning inom omradet som pekat pa kopplingen mellan inlasning och dalig
hilsa (Aronsson & Goransson 1999, Aronsson m fl 2000, Furaker 2010). Var
studie expanderar ocksa forskningen inom omradet genom att undersoka savil
forindringar over tid som samband mellan inlasning och anstillningsbarhet.
Det idr hir intressant att de tydligaste negativa effekterna aterfinns i gruppen som
r6r sig mot inlasning. Det kan tyda pa att inlasning (i bemirkelsen av att flytta
till eller fastna i ett jobb man inte onskar) relaterar till forsimrat vilbefinnande
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och effekten verkar uppsta redan kort efter eller i direkt anslutning till jobbyten.
Det kan ocksa indikera ett allmint missnoje med den aktuella férindringen, och
detta visar pa behovet av uppfoljande studier med lingre tidsintervaller efter ge-
nomfoérda arbetsplatsbyten. Inga kopplingar mellan inlasningsmekanismer och
forindringar i anstillningsbarhet kunde visas. I stillet var foérindrade upplevelser
av intern anstillningsbarhet kopplade till alder och anstéllningstid, och dessa tva
faktorer skilde sig mellan grupperna. Detta kan tyda pa att kdnslor av inlasning
och anstillningsbarhet hos nuvarande arbetsgivare till viss del 4r en funktion av
hur linge man har jobbat i organisationen och hur gammal man ir.

Som med all forskning finns det vissa begrinsningar i foreliggande studie,
framfor allt sett till antalet individer och det faktum att en specifik omorganisa-
tion studerades som gjordes utan uppsigningar. Detta kan mojligtvis forklara
varfor det inte fanns nagra kopplingar mellan inlasning och extern anstillnings-
barhet. Alla anstillda som ingick i undersokningen var tjinstemin i chefsbefatt-
ningar, en grupp som tidigare undersokningar inte har fokuserat mycket pa. Re-
sultaten starker dock Furdkers (2010) som diskuterar att inlasning 4dven kan vara
ett problem for personer med hog utbildning och specialistkompetens vilket kan
begrinsa antalet passande jobb och fordelaktiga byten. Det kan ocksa vara sa att
fler effekter kommer pa sikt, bade nir det giller hilsa, inlasning och upplevelsen
av anstéillningsbarhet.

Ytterligare mitningar dr darfor onskvirda, exempelvis for att nirmare under-
soka om avsaknaden av effekter pa anstillningsbarhet ir relaterad till tiden eller
att mattet delvis reflekterar missnoje med férandringen 1 stort. Inlasningsbegrep-
pet som sadant skulle dven kunna utvidgas till att innehalla mer information om
i vilken utstrickning man tycker att man kan forindra det negativa tillstind man
tycker att man befinner sig i. Detta lig utanfér denna studies huvudfokus, men
kan vara nagot for framtida forskning att ta hiansyn till. Trots dessa begrinsningar
ar foreliggande studie en av de forsta som undersoker forindringar och stabilitet
1 inlasning, hilsa och subjektivt upplevd anstillningsbarhet i samband med ge-
nomforda arbetsplatsbyten.

Sammantaget visar resultaten att inlasning ir nira kopplad till hilsoindika-
torer; att stanna kvar pa eller flytta till en arbetsplats som man inte 6nskar ha i
framtiden ir inte gynnsamt for hilsan. For att vidare belysa i vilken man minni-
skor, som stannar i eller accepterar en forflyttning till icke-dnskade arbetsplatser,
kidnner att deras mojligheter till mera fordelaktiga (arbetsplats)byten dr begrin-
sade behovs det flera studier med storre underlag och andra typer av (externa)
jobbyten.
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