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Foérord

Engelskans ”to be redundant” brukar oftast dversittas med att vara 6vertalig. Men det
betyder ocksi att vara Sverflodig. Kanske ir det den senare betydelsen som bist fingar
anstilldas tankar och kinslor nir verksamheter ska minska antalet medarbetare. Att riskera
arbetsloshet handlar inte endast om oro for yttre problem som ekonomi och svirigheter
att fi nytt jobb. Att bli betraktad som och kinna sig 6verflodig — kan det ge sjilvkinslan
annat 4n en rejil knick?

Forskningsprojektet ”European Unions in the Wake of Flexible Production” syftar att
Oka forstielsen av fenomenet otrygghet 1 anstallningen och dess konsekvenser. Ett 6ver-
gripande syfte for SALTSA var att undersoka om medlemskap och fackligt stdd kan ha
en mildrande effekt pa de negativa konsekvenserna av upplevd anstillningsotrygghet.

Studien visar pa tecken att fackligt stod kan mildra effekterna av upplevd anstillnings-
otrygghet. Det ir en positiv signal, men ingen som vi kan ta for given. Forskarna pekar
till exempel pd att det finns anledning for de fackliga organisationerna att arbeta mer
genomtinkt och pedagogiskt med sin information till medlemmar i nedskirningssitua-
tioner. Detta tar vi till oss. Forbunden har ocksa 1 6kande utstriackning inriktat och
utvecklat sitt arbete mot att stodja medlemmarna 1 deras personliga situation, just for att
minimera deras kinsla av att vara 6verflodiga. Dessvirre kan den anstillda bli overtalig,
men hon eller han kan aldrig bli 6verflodig.

Denna skrift riktar sig frimst till fackliga foretridare pa alla nivier. Utbyte av inne-
hallet fir ocksa arbetsgivare och alla som arbetar med eller har intresse av personalpolitik
och arbetsmarknadspolitik.

Vi tackar forskargruppen frin Psykologiska institutionen vid Stockholms universitet
som tillsammans med europeiska kolleger genomfort studien som finns publicerad i
boken “Job Insecurity and Union Membership” som utkom sommaren 2004.Vi tackar
ocksa konsulten Madeleine Randquist, som pad SALTSA:s uppdrag forfattat denna sam-
manfattande skrift.

Med tillonskan om givande lisning

Lars Magnusson
Forskningschet ALI och programansvarig SALTSA
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Studien och medverkande forskare

Projektet har sin utgingspunkt i den svenska forskning kring fackforeningarnas roll pa
arbetsmarknaden som linge bedrivits av forskare vid den Psykologiska institutionen vid
Stockholms universitet. Denna forskargrupp har kontakt med kolleger 1 6vriga Europa
som bedriver motsvarande studier med liknande insamlade data.

Forskarna har undersokt tre problemomraden:

> demografiska faktorer och personliga egenskaper som paverkar upplevelser av anstill-
ningsotrygghet,

> paverkan pi hilsa, instillning till arbetsgivare, instillning till facket,

> negativa foljder av anstillningsotrygghet och hur de kan forebyggas.

Den analyserade mingden enkitdata kommer, férutom frin Sverige, ocksi frin forskning
i Belgien, Holland och Italien. Forskarnas akademiska bakgrund ligger huvudsakligen
inom omridet psykologi och samtliga ir specialiserade pa arbetslivstorskning med inrikt-
ning mot strukturforindringar 1 arbetslivet, anstillningsotrygghet och arbetsloshet, fack-
foreningarnas roll, arbetsklimat osv.

> Magnus Sverke, professor, Psykologiska institutionen, Stockholms universitet.

> Johnny Hellgren, fil dr och universitetslektor, Psykologiska institutionen, Stockholms
universitet.

> Katharina Niswall, fil dr och forskare, Psykologiska institutionen, Stockholms univer-
sitet.

> Antonio Chirumbolo, fil dr och forskare vid Roms universitet "La Sapienza”.

Hans De Witte, professor, Catholic University of Leuven, Belgien.

> Sjoerd Goslinga, fil dr och forskare vid institutionen f6r socialpsykologi, Free
University of Amsterdam, Holland.
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Anstallningsotrygghet — problem fér alla parter

Utgdngspunkten nir ett foretag eller en annan arbetsgivare beslutar om personalminsk-
ningar ir ofta den att internationaliseringen/globaliseringen av niringslivet leder till
skirpt konkurrens. Det i sin tur leder till ett behov av att minska kostnaderna.

Dessutom stills ofta storre vinstkrav frin aktiedgare 1 privata foretag, vilket férutom
genom Okad forsiljning ocksd kan dstadkommas med besparingar. I den offentliga sek-
torn kommer motsvarande omvandlingstryck frin bantade budgetar.

> Ett vanligt sitt att minska kostnaderna ir att slimma organisationen genom att siga
upp anstillda, ofta 1 samband med nigon annan dtgird sdsom omorganisation (eller,
i offentlig verksamhet, privatisering).

> Ett annat sitt 4r att 6ka flexibiliteten genom att satsa p3 tillfalliga/tidsbegrinsade
anstillningar, inhyrning av personal frin bemanningsforetag och utliggning av verk-
samhet pa entreprenad.

> Aven den teknologiska utvecklingen bidrar till att antalet anstillda minskar, eftersom
maskiner och datorer gor att lika mycket eller mer kan produceras av firre anstillda.
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P43 minga hill, sirskilt 1 det privata niringslivet men dven 1 offentliga verksambheter,
genomfors ocksa regelritta nedliggningar av hela verksamheter, varvid hundratals eller
ibland tusentals anstillda sigs upp samtidigt.

Hela arbetslivet paverkas

Rationaliseringar, omorganisationer och liknande strukturférindringar térekommer pa
hela arbetsmarknaden. De stora rubrikerna skapas visserligen nir tillverkningsforetag
ligger ned for att koncentrera verksamheten till firre enheter och/eller flytta produktion
utomlands. Men personalminskningar genomfors dven 1 offentliga verksamheter som
skola, vird och omsorg.

I den offentliga sektorn, som 1 Sverige 4r en stor arbetsgivare, har manga samverkande
orsaker bidragit till ligre skatteintikter och darmed till ett minskat utrymme f6r kon-
sumtion av vilfirdstjanster.

Aven kommuner och landsting har dirfor sedan krisiren i borjan av 1990-talet tillim-
pat liknande strategier som det privata niringslivet: uppsigningar, pensionerings-
program, fler tidsbegrinsade anstillningar och fler inhyrningar frin bemanningsforetag.
Tita omorganisationer och forsok att effektivisera verksamheten genom sammanslag-
ningar och utforsiljningar har varit och ir fortfarande vanliga.

Minskade kostnader — men sedan?

Det finns ett oroande monster 1 den vag av nedskirnings- och omstruktureringsitgirder
som svept Over bade det privata niringslivet och den offentliga sektorn under det senaste
decenniet.

Initialt leder nedskirningar och andra omstruktureringar till minskade kostnader, plat-
tare organisationer med mindre byrikrati, 6kad produktivitet — och dirmed 6kade vin-
ster. Men det finns minga studier som visar att dtgirderna ocksd har betydande negativa
effekter som visar sig forst pd lingre sikt.

Den uppenbara eftekten ir att arbetsbordan okar t6r dem som blir kvar efter en per-
sonalneddragning, vilket i sin tur kan leda till 6kad stress — med dirtill dtf6ljande negativa
hilsoeffekter. En EU-undersokning frin 2001 visar att var fjirde anstilld anser att hon
arbetar under tidspress hela tiden eller nistan hela tiden.

Flexibilitet som fOretagens nya ledningsfilosofi har lett till att arbetslosheten visserli-
gen sjunkit nigot sedan 1990-talet men att antalet tidsbegrinsade anstillningar samtidigt
gatt upp ungefir lika mycket. Drygt 30 procent av de anstillda i EU-omradet var 2001
ofrivilligt tidsbegrinsat anstillda.

Tidsbegrinsade anstillningar, vikariatsanstillningar och liknande kan man beteckna
som den “objektiva” sidan av fenomenet anstillningsotrygghet. Det finns dock dven en
”subjektiv” sida, som — har det visat sig bland annat i detta projekt — inte automatiskt kan
kopplas till tillfilliga anstillningar. Vad forskningen visar ir att upplevelsen av att anstall-
ningen ir otrygg/hotad 4r minst lika vanlig bland tillsvidareanstillda.

I Sverige har ohilsofrigorna varit i fokus sedan slutet av 1990-talet. Medan de mycket
hoga sjukskrivningstalen ma vara en specifikt svensk foreteelse, dr hilsa/ohilsa 1 arbetsli-
vet ett mer allmingiltigt problem. Over hela EU ir mer in hilften av alla anstillda oroliga
for att arbetet ska skada deras hilsa.Vad forskningen indikerar ir att anstillda blir sjukare
och motsitter sig forindringar om de upplever att anstillningen ir otrygg. Aven de som
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”overlevt” en uppsigningsomgang och fitt behalla jobbet upplever ofta att anstillningen
ir fortsatt otrygg.

Vi ser ocksi att forekomsten av stressrelaterad ohalsa har okat i alla lander, iven om
det inte fatt lika dramatiska konsekvenser for social- och avtalsforsikringssystemen som 1
Sverige. Skillnader i antalet sjukskrivna och fortidspensionerade kan dock bero pa att
forsikringssystemen ir olika utformade i olika linder.

Strukturomvandlingen gar vidare
Det snabbt och ofta dramatiskt foranderliga arbetslivet 4r hir for att stanna.

Niringslivets upplevelse av att konkurrensen har skirpts kommer knappast att mattas
av, snarare tvirtom. Strukturrationaliseringarnas tid ir med andra ord inte forbi och den
internationella konkurrensen, bland annat frin liglonelinder, gor att nedliggningar/flytt-
ningar av verksamhet sannolikt kommer att 6ka i framtiden. Aven i den offentliga sek-
torn lir omprioriteringar mellan verksamheter med dtfoljande konsekvenser for de an-
stallda fortsitta.

Dirmed 4r ocksd minniskors upplevelse av anstillningsotrygghet nigot som inte
kommer att forsvinna av sig sjilv. Som kan forutses, har antalet minniskor som uppger att
de kinner otrygghet i sina anstillningar okat.

Forskarna har satt fokus pa den subjektiva upplevelsen av anstillningsotrygghet.
Oberoende av de faktiska sakforhillandena, leder manniskors oro/riadsla for att anstall-
ningen ir hotad till negativa konsekvenser inte bara for de otrygga individerna sjilva utan
ocksa for bade samhillet och den organisation dir de ar anstillda.

Anstallningsotrygghet — ett delat problem

For arbetsgivare som genomfor besparingsitgirder 1 form av uppsigningar och omorga-
nisationer 1 tron att kostnaderna ska minska och intikterna 6ka, ar det angeliget att se
vartor det sd ofta blir tvirtom. Minskad lojalitet med arbetsgivaren, simre arbetsprestatio-
ner och 6kad ohilsa dven bland dem som ”6verlevt” en personalneddragning ar knappast
effekter som arbetsgivarna onskar — eller riknar med.

Det ligger onekligen i arbetsgivarnas intresse att hitta strategier for att forebygga de
skadliga effekterna av anstillningsotrygghet.

For samhillet — inte minst det svenska, dir ohilsa och arbetsloshet sitter de gemen-
samma vilfardssystemens ekonomi under stark press — dr det viktigt att inte bara ha fakta
om niringslivets struktur och trender for att kunna anpassa arbetsmarknadspolitiken. Det
ir lika viktigt att fa reda pa exakt hur individers subjektiva upplevelse av anstillnings-
otrygghet kan leda till ohilsa.

Aven for fackforeningsrorelsen ir det angeliget att titta nirmare pa fenomenet anstill-
ningsotrygghet.

Trygghet ir ju pa sitt och vis fackens “affirsidé”. P4 ett overgripande plan har det
linge tagit sig uttryck genom den arbetsrittsliga lagstiftningen och kollektivavtalen.
Forbundens centrala uppgift dr att tillvarata medlemmarnas intressen i olika sammanhang,
inte minst nir det giller deras anstillningstrygghet. For medlemmarna ir utsikten att f3
hjilp med att hantera otrygga situationer pa arbetsplatsen ett viktigt motiv till att man blir
— och stannar kvar som — medlem.
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Vad ar anstallningsotrygghet?

Anstéllningsotrygghet definieras som den radsla och oro som individen
kanner nar hon subjektivt upplever att hon riskerar att forlora jobbet och
att denna utveckling av anstéllningsférhallandet &r nagot o6nskat.

En subjektiv upplevelse
Undersokningen utgir frin en psykologisk definition av otrygghet. Medan vissa andra
sambhillsvetare forsoker hitta objektivt mitbara kriterier pa vad som 4r en otrygg anstill-
ning (till exempel att den ir tidsbegrinsad), bygger den psykologiska definitionen pa
individens subjektiva upplevelse av skillnaden mellan det hon skulle 6nska att anstillning-
en vore och det hon upplever att den i realiteten ar.

Eftersom upplevelsen att “min anstillning 4r otrygg/hotad” ir subjektiv, kommer
olika individers reaktioner att skilja sig it, ven nir situationen objektivt sett dr densamma
for alla.
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Flera dimensioner

Kinslan av att den egna anstillningen ir otrygg har flera dimensioner. I anstillnings-
otryggheten ingir en stark komponent av kontrollférlust och maktloshet. For att det ska
raknas som anstillningsotrygghet, maste individen ange hoga virden for:

> sin oro, ridsla och/eller dngest infor att forlora jobbet (den kinslomissiga dimen-
sionen),

> sin bedomning av hur sannolikt det 4r att hon ska forlora jobbet (den kognitiva
dimensionen),

> hur allvarligt hon beddmer att hotet ir mot henne personligen (allvarlighetsdimen-
sionen),

> om individen kinner sig maktlos infor hotet (inflytandedimensionen).

Viktigt att beakta dr ocksa att det inte bara 4r nir sjilva anstillningen 4r hotad som indivi-
den kan uppleva anstillningsotrygghet. Aven nir det giller indrade arbetsuppgifter eller
liknande kan samma reaktioner uppkomma som nir hela anstillningen 4r hotad. Alltsa
kan dven forsimringar med bibehéllen anstillning riknas som anstillningsotrygghet.

Arbetets centrala betydelse

Arbetet spelar en central roll 1 det moderna samhillet. Arbetet ger inte bara 16n utan dven
identitet och “status”. Arbetsloshet forknippas med betydligt ligre status 4n att ha en
anstillning — oaktat vad det ir for typ av yrke. En utdragen kinsla av anstillningsotrygg-
het och upplevelse av maktloshet att motverka hotet far dirfor allvarliga psykologiska
konsekvenser.

Anstillningsotrygghet dr en typ av stressor, dir en upplevd brist pa kontroll over situa-
tionen och en kinsla av maktloshet dr nyckelfaktorer. Undersokningar visar att en ter-
kommande kinsla av att sakna kontroll 6ver situationen — alltsd att kinna sig maktlos — dr
mer skadlig tor individens hilsa 4n avgransade negativa hindelser sisom exempelvis att

faktiskt bli uppsagd.

Nyckelfaktorer i anstallningsotrygghet:
> upplevd kontrollforlust,
> kénsla av maktloshet.
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Nar kan anstallningsotrygghet uppsta?

Kvantitativ och kvalitativ anstallningsotrygghet

Den som ir orolig eller ridd att forlora hela sin anstillning upplever det som forskarna
kallar kvantitativ anstallningsotrygghet. Oron for att bli uppsagd, till exempel vid en per-
sonalnedskirning eller en foretagsnedliggelse, r ocksd det som oftast avses med anstill-
ningsotrygghet.

Men iven oron och osikerheten i en “vanlig” omorganisation utan uppsigningar kan
kvalificera som anstillningsotrygghet. Oro eller ridsla for forsamrade arbetsuppgifter,
lagre 16n, ofrivilligt nedsatt arbetstid eller ligre status 1 organisationen kan fi samma slags
negativa foljder som ridslan for att forlora hela anstillningen. Denna typ av anstillnings-
otrygghet kallas kvalitativ. Anstillningsotrygghet 4r en process som ir utstrickt 1 tiden.
Den stress som den arbetsldsa upplever faller alltsd utanfor ramen for begreppet anstill-
ningsotrygghet. Den som har blivit uppsagd vet ju att hon har forlorat jobbet. En uppsig-
ning ir en 1 tiden avgrinsad handelse, till skillnad frin att frukta eller misstinka att man
kanske kommer att bli varslad/uppsagd nigon ging i framtiden.

De otrygga "6verlevarna”
Flera undersokningar visar att den personal som blir kvar efter en nedskirning ir mer
dngesttylld och stressad in den som sagts upp. Det beror pi att osikerheten for ~6verle-
varna” kvarstir, medan de uppsagda redan stir infor ett fullbordat faktum — arbetsloshet.
Dessutom ir kinslor av sorg och skuld (det som i forskningen beskrivits som 6verlev-
nadsskuld, ”survivor guilt”) vanliga bland personer som har sin anstillning kvar efter det
att arbetskamrater sagts upp eller avtalspensionerats. Denna 6verlevnadsskuld samverkar
med kinslor av osikerhet kring den egna anstillningens framtid.

Tillfalliga anstallningar

Olika slags atypiska anstillningsformer riknas ofta som objektivt otrygga. Hit brukar
raknas tidsbegrinsade anstillningar, provanstillningar, vikariat, anstallningar via uthyrning
frin ett bemanningstoretag och andra visstidsanstillningar. Dessa anstillningsformer beho-
ver dock inte nédvindigtvis uppfattas som otrygga av individen.

Forklaringen ir att den som exempelvis gir pd ett vikariat redan vet att anstillningen
kommer att upphora vid en viss tidpunkt.

Undersokningen visar att lingtifrdn alla som har tidsbegrinsade anstillningar upplever
anstallningsotrygghet. Ett intressant resultat frin den svenska delen av enkitmaterialet ar
dock att det — dtminstone 1 Sverige — finns ett klart samband mellan anstillningsotrygg-
het och anstillningar som ir bade tidsbegrinsade och pa deltid. Det innebir att upplevel-
ser av otrygghet ir nigot vanligare bland personer med atypiska anstillningskontrakt in
bland tillsvidareanstillda med heltidstjanst.

Tidigare forskning har ocksa visat att personer som under sitt arbetsliv upplevt anstall-
ningsotrygghet, blivit uppsagda eller ”6verlevt” en personalnedskidrning kan vara mer
benigna att uppleva anstillningsotrygghet (med allt vad det kan innebira av negativa
effekter) i en ny anstillning.
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Vem upplever anstallningsotrygghet?

Individer tolkar situationer och signaler olika. Forenklat uttryckt kan man siga att vissa
minniskor 4r oroliga for jobbet dven om anstillningen till synes inte ir hotad, medan
andra, som kanske skulle ha objektiva skil att oroa sig for sin anstillning, inte gor det.

Kinslan av att en situation 4r hotfull beror pd den individuella personligheten men
ocksd pa hur allvarligt den enskilda individen bedomer att hotet 4r och hur vil hon tror
sig kunna hantera situationen. Men 4ven hur omgivningen, till exempel arbetsgivaren
och facket, beter sig paverkar graden av oro och ridsla.

Svag forutsdgelsekraft

I bide denna studie och 1 tidigare forskning har man undersokt faktorer som alder, kon,
forsérjningsborda och social stillning. Aven faktorn socialt stod, till exempel frin en livs-
partner eller fran facket, har undersokts.

Det har dock visat sig vara svirt, fOr att inte siga omdjligt, att dra generaliserbara slut-
satser utifrin analysen av enskilda faktorer, sisom exempelvis alder och kon. I vilka dldrar
som det 4r mest sannolikt att anstillda kinner sig otrygga och om kvinnor eller min ir
mer utsatta skiljer sig it mellan lander — och mellan olika studier i samma land.

I linder som Sverige dir en senioritetsprincip i huvudsak ska tillampas vid uppsig-
ningar (“sist in, forst ut”) ir det alltsd sannolikt att yngre anstillda upplever att anstill-
ningen 4r mindre trygg in ildre med mdinga tjinstedr. I linder med andra turordnings-
principer kan det motsatta forhallandet rida.

En liknande, splittrad, bild finner man ocksa 1 resultat som giller kon.Vissa undersdk-
ningar visar att min, sarskilt 1 dldrarna 30—s0, upplever en hogre grad av anstillnings-
otrygghet 4n kvinnor. Ett sidant resultat brukar forklaras med mins traditionella roll som
familjetorsorjare. I ett samhille som det svenska, med ett etablerat tvaforsorjarsystem och
med minga ensamstiende maodrar, blir resultatet troligtvis ett annat. Hir torde forsorj-
ningsbordans omfattning, oavsett kon, vara avgorande.

I tidigare forskning har man ibland antagit att familjesituationen skulle vara en viktig
faktor. Hypotesen har varit att sammanboende/gifta har ett socialt st6d hemma som kan
bidra till att mildra de negativa eftekterna av upplevd anstillningsotrygghet. Den aktuella
studien visar dock att familjesituationen inte har nigon nimnvird betydelse.

Viktiga faktorer

De forskningsdata som studerats ger beligg for att utbildningsniva och anstillningsform
ar faktorer som kan anvindas for att forutsiga hur enskilda individer upplever graden av
trygehet respektive otrygghet 1 anstillningen.

Utbildningsniva och social stillning ir visserligen inga entydiga markdrer men kan
and3 i vissa fall anvindas for att forutsiga anstillningsotrygghet. Aven ett flertal tidigare
studier har belagt att den som har lig utbildning och ett ligkvalificerat arbete i regel upp-
lever en storre anstillningsotrygghet 4n exempelvis en tjansteman med hogskoleutbild-
ning.

Anstillningsformen har ocksa betydelse, men inte lika stor som man kanske tidigare
trott. Personer med tidsbegrinsade anstillningar upplever visserligen en nigot hogre an-
stallningsotrygghet 4n de med fast anstillning. Deltidsarbete verkar dock inte inverka alls.

12 ATT KANNA SIG OVERFLODIG



Diremot ir tillfillig anstillning i kombination med deltid en starkt forutsigande faktor
for att individen ska uppleva anstillningsotrygghet.

Personlighetens betydelse

I den svenska delen av studien gar det att beldgga klara skillnader 1 upplevelsen av anstill-
ningsotrygghet mellan individer med olika personlighetsdrag. Manniskor ar bittre eller
samre rustade fOr att klara denna upplevelse och sitten att hantera problem (vilket anstall-
ningsotrygghet onekligen ir) skiljer sig ocksa at mellan individer.

Eftersom en viktig ingrediens 1 anstillningsotrygghet 4r kinslan av kontrollforlust och
maktloshet, kan det vara si att vissa individer ar mer sirbara. Sdledes skulle man kunna
anta att upplevelsen av anstillningsotrygghet 4r mest sannolik hos personer som kinner
sig maktlOsa, har svag sjilvtillit och en allmint pessimistisk livssyn.

Resultaten fran studien visar dock att det bara ir den forsta faktorn — kontrollfokus
— som kan anvindas fOr att forutsiga vem som kommer att uppleva anstillningsotrygghet.

Att kontroll 4r en viktig faktor vet vi frin stressforskningen. Anstillda som kinner att
de har lig kontroll dver sin arbetssituation 16per storre risk att drabbas av stressrelaterade
besvir, bide psykiska och fysiska (till exempel utmattningsdepression). Aven denna studie
visar att en stark kinsla av egen kontroll leder till att individen ocksd upplever sig ha till-
gang till fler strategier fOr att hantera hotfulla situationer. Omvint blir kinslan av anstill-
ningsotrygghet storre hos individer som kinner att ndgon annan’ har kontrollen. Den
som kinner att hon 4r maktlos och att hindelser pa jobbet ligger utanfor hennes kontroll
upplever en hogre anstillningsotrygghet.

Nyckelfaktorer vid upplevd anstallningsotrygghet:
> kanner sig maktlds,

> har svag sjalvtillit,

> har en allmant pessimistisk livssyn.
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Om psykologiska kontrakt

En forklaringsmodell som forskarna anvinder sig av ir teorin om psykologiska kontrakt.
Kontraktsteorin gir ut pa att relationer mellan minniskor — och mellan minniskor och
institutioner — ofta bygger pa uppfattningen att det finns ett outtalat "kontrakt” som styr
relationen. I kontraktet ligger 6msesidiga skyldigheter och 16ften om vad respektive part
ska fd ut av relationen om de uppfyller sina skyldigheter.

Teorin om psykologiska kontrakt kan anvindas for s vitt skilda typer av relationer
som den i ett dktenskap, mellan staten och medborgarna — och den i ett anstillningsfor-

hillande.

Outtalat och subjektivt
S4 linge som bédda parter har ungefir samma uppfattning om vilka 16ften, skyldigheter
och férméner/sanktioner som “kontraktet” dem emellan innehdller, fungerar det vil.
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Problemen uppstar nir uppfattningarna gar isir, nar den ena parten agerar pa ett sitt som
den andra uppfattar som ett kontraktsbrott.

Eftersom det psykologiska kontraktet till sin natur ar outtalat och subjektivt, 4r det
inte alls ovanligt att den “kontraktsbrytande” parten ir omedveten om den andras {or-
vintningar.

I ett anstillningsforhallande kan den anstillda ha uppfattningen att det psykologiska
kontraktet bestar i att hon ska utfora de dlagda arbetsuppgifterna, ta egna initiativ, ge ”det
lilla extra”, vara lojal mot arbetsgivaren, frimja organisationens intressen pa olika sitt osv.
Den anstillda kan forvinta sig att sirskilt goda arbetsprestationer ska belonas pd nagot sitt
(till exempel med befordran, hogre 16n, bonus, anstillningstérmaner, extra ledighet eller
vad som rikar vara gingse pa den aktuella arbetsplatsen).

Vad en god arbetsprestation och ett beteende som fortjanar beldning ir, skiljer sig
naturligtvis at frin arbetsplats till arbetsplats. De flesta anstillda forvintar sig att om de gor
ett bra jobb, si ska de f behilla sin anstillning. Detta dr for den anstillda grunden 1 det
psykologiska anstillningskontraktet.

Inte ovanligt 4r dessutom att anstillda forvintar sig att en extra anstringning, exem-
pelvis gratis 6vertid eller att ta pd sig ytterligare arbetsuppgifter, ska kunna fungera skyd-
dande och gora den egna anstillningen siker.

Forskarna har en hypotes om att det finns ett psykologiskt kontrakt iven mellan med-
lemmen och hennes fackliga organisation. I det skulle ligga att medlemmen forvintar sig
att facket ska kunna hjilpa och stddja henne 1 otrygga situationer och 1 viss min iven
hyilpa till med att gora anstillningen siker/sikrare.

Konsekvenser av upplevt kontraktsbrott
I upplevelsen av anstillningsotrygghet finns en stark komponent av kontrollforlust och
maktldshet, av att ndgot sker som individen kinner att hon inte kan paverka.

Om man dirtill ligger upplevelsen av att ett psykologiskt kontrakt blivit brutet, till-
kommer kinslor av besvikelse 6ver ett uppfattat svek och vrede mot den part som indivi-
den tillskriver kontraktsbrottet. Hirmed kan man forklara varfor det 4r sa vanligt att
anstillda som kinner sig otrygga presterar simre pd arbetet och rapporterar en minskad
kinsla av lojalitet med arbetsgivaren. Dessutom skadas tilliten till motparten, vilket kan
forstarka och forlinga bide kinslan av otrygghet och negativa effekter som simre arbets-
prestation.

Kontraktsbrott och stress

Det finns en berdringspunkt mellan kontraktsteorin och de stressteorier
som beskriver stress som en obalans mellan anstrdngning och beldning.

Den som kéanner sig sviken genom att inte ha fatt den bel6ning
(exempelvis i form av anstéllningstrygghet) som hon ansag fanns i det
psykologiska kontraktet, upplever stress — vilket i sin tur kan ge upphov
till olika former av fysiska och psykiska ohédlsosymtom.
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Vilka konsekvenser har anstallningsotrygghet?

En lirdom som kan dras av studien ir, som vi sett, att det inte ricker med att mata och
hitta dtgarder for att minska objektivt otrygga anstillningar (tidsbegrinsade, vikariat, ofri-
villiga deltider m m). Den typ av anstillningar som traditionellt brukar betraktas som
objektivt trygga (tillsvidareanstillning pa heltid) ir inte skyddade fran anstillningsotrygg-
hetens negativa konsekvenser, tvirtom. Att fast anstillda heltidare kinner sig otrygga och
oroliga for sin anstillning och framtida forsorjning ir betydligt vanligare 4n vi hittills trott.
Forskarna visar ocksa att konsekvenserna av upplevd anstillningsotrygghet ir bade
vittgiende och allvarliga, inte bara pi individniva. Aven arbetsgivaren — och i forling-
ningen alla arbetsgivare — drabbas, liksom 1 manga fall dven de fackliga organisationerna.

Konsekvenser for individen

Stress — med alla mojliga negativa foljder, inte minst pa hilsan — uppstar nir individen
kinner att hon inte kan mota de krav som stills pa henne. I en situation pa arbetsplatsen
ndr anstillningen verkar hotad, dr osikerheten en viktig stressor. Individen vet inte:

> om hotet om att forlora jobbet blir verklighet,
> hur hon ska agera for att motverka att det hander,
> vilka krav som stills pd henne i den uppkomna situationen.

Samtidigt uppkommer ocksa kinslan av att arbetsgivaren har brutit mot det psykologiska
kontraktet.

Upplevelsen av att anstillningen ir otrygg kombinerad med en kinsla av att arbetsgi-
varen brutit ett psykologiskt kontrakt ger upphov till olika stressreaktioner — vilket 1 sin
tur fir bade fysiska och psykiska hilsokonsekvenser. Det finns ocksa forskning som visar
att individer som upplever att deras anstillning dr otrygg ocksa riskerar att rdka ut for fler
olycksfall pa arbetet.

Teorierna om anstillningsotrygghet utgar fran att de negativa konsekvenserna, till
exempel 1 form av 6kad ohilsa, fortgir under hela tiden som osikerheten bestar. Alltsd
under tiden som den anstillda upplever att anstillningen 4r hotad utan att nigot klart
besked givits frin arbetsgivaren. Nir varslet vil kommer, littar osikerheten.

Konsekvenser for arbetsgivaren

En av de faktorer som undersokts mest 1 tidigare forskning ir arbetstillfredsstillelse. Det
definieras oftast som en positiv instillning som bygger pa att arbetet 4r nigot trevligt som
forser individen med det som hon vill ha, bdde materiellt och emotionellt/socialt. Man
skulle kunna anta att den som upplever anstillningen som otrygg ocksa kan vara mindre
tillfredsstilld med sitt arbete.

Upplevelsen av anstillningsotrygghet gir dock ocksd hand 1 hand med kinslan av att
arbetsgivaren pa nagot sitt har brutit mot det psykologiska kontraktet. Den anstillda har
utgitt frin att detta kontrakt inneholl ett underforstatt 16fte om anstillningstrygghet i
utbyte mot goda arbetsinsatser och lojalitet gentemot arbetsgivaren. S visar det sig att
anstillningstryggheten ir hotad.

Forutom med oro och dngest reagerar individen ocksi med vrede. Besvikelsen over
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det brutna psykologiska kontraktet leder ofta till en negativ attityd gentemot arbetsgiva-
ren/foretaget och till minskade arbetsinsatser.

Madjliga konsekvenser for arbetsgivaren/foretaget:

> De anstilldas lojalitet med féretaget och engagemang i foretagets
verksamhet och mal sjunker.

> Onskan att byta jobb 6kar. vilket ofta leder till att de medarbetare
som dr mest anstallningsbara ldmnar foretaget.

I detta sammanhang bor ytterligare framhallas att det 4r vanligt att iven personer som
”6verlevt” en personalneddragning rapporterar kinslor av anstillningsotrygghet — med,
fir man anta, motsvarande negativa konsekvenser for arbetsgivaren.

Denna effekt skulle kunna forklaras med att minniskor som upplevt ett psykologiskt
kontraktsbrott har forlorat tilliten till den andra parten, i detta fall arbetsgivaren.
Kvarvarande kinslor av att anstillningen fortfarande ir otrygg kan bero pd en kombina-
tion av upprordhet och besvikelse 6ver att det som man uppfattat som ett psykologiskt
kontrakt blivit brutet med oro for eventuella kommande uppsigningar.
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Facket och anstallningsotryggheten

Ett huvudsyfte med studien var att undersoka det fackliga medlemskapets betydelse i
samband med upplevelsen av anstillningsotrygghet. Nigra av de frigor som forskarna
stallde sig var:

> Ar medlemmar mer eller mindre otrygga in icke-medlemmar?

> Kan det fackliga medlemskapet “’skydda” individen mot de negativa konsekvenserna
av anstillningsotrygghet?

> Kan anstillningsotrygghet leda till negativa konsekvenser for den fackliga organisatio-
nen?

Betriffande sjilva medlemskapets betydelse bor man redan inledningsvis resa varnings-
flagg for det "hénan-och-dgget”-problem som finns i den frigan. I Sverige dir anslut-
ningsgraden fortfarande ir hog, kan det visserligen antas att minga blir medlemmar
dirfor att det framstir som sjalvklart. I manga andra linder (och 1 en del branscher i
Sverige med svagare fackliga traditioner) kan man inte veta om anstillda upplever mindre
anstillningsotrygghet for att de 4r medlemmar i en facklig organisation eller om de gir
med i facket dirfor att de kinner att anstillningen ir otrygg.

Nyckelfaktorn nir man ska tolka de jimforande resultaten mellan medlemmar och
icke-medlemmar verkar snarast vara hur mycket stod som individen upplever att hennes
fackliga organisation ger.

Atminstone i Sverige visar enkitdata att fackliga medlemmar 4r mer ndjda med sina
arbeten, mer lojala mot sin arbetsgivare och mer engagerade 1 verksamheten 4n icke-
medlemmar. Generellt, 1 samtliga fyra lander, sig forskarna att medlemmar som upplever
facket som stodjande har ett hogre sjilvrapporterat allmint vilbefinnande, firre ohilso-
symtom och en mer positiv instillning till bide facket och sin arbetsgivare.

Diremot fann forskarna inga beligg for att medlemskapet som sadant skulle kunna ha
en skyddande inverkan mot de negativa foljderna pa individen av upplevelsen av anstill-
ningsotrygghet. Aven den som ir medlem i facket kinner ridsla och oro nir anstillnings-
tryggheten ir hotad. Och bide medlemmar och icke-medlemmar reagerar pa ungefir
likartat sitt i denna situation.

Kollektivavtal och hég anslutningsgrad i Sverige
Av det svenska enkitmaterial kan, som nimnts, utlisas att fackliga medlemmar kinner sig
tryggare 1 sina anstillningar 4n icke-medlemmar. Svenska fackforeningsmedlemmar 4r
ocksd mindre benidgna att limna sin fackforening an medlemmar i de tre andra linderna.
En viktig forklaring till det svenska resultatet torde vara den kombination av lagstift-
ning och kollektivavtal — med facket som avtalsbirande part — som karaktiriserar den
svenska arbetsmarknaden.
Sverige har dessutom fortfarande en, i en internationell jamforelse, mycket hog facklig
anslutningsgrad, vilket givetvis stirker de fackliga organisationernas position.

Skyddar fackligt medlemskap mot anstallningsotrygghet?
Betydelsen av socialt stod har 1 psykologisk forskning ofta framhallits som en skyddsfak-
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tor, 1 bemirkelsen att den som upplever sig ha socialt stod 4r mindre sirbar for olika slags
hot. Betriffande hotet att forlora anstillningen har medlemskap i en facklig organisation
framforts som exempel pd en moijlig stodfaktor.

Kan medlemskap 1 ett fackforbund alltsa forebygga anstillningsotrygghet? Det var en
av frigorna som forskarna hoppades hitta svar pa 1 enkidtmaterialet. Hypotesen visade sig
stimma — men bara 1 Sverige.

I de Gvriga linderna var resultaten motstridiga. Bland annat rapporterade belgiska
fackforeningsmedlemmar en hogre grad av anstillningsotrygghet 4n icke-medlemmar,
medan det inte foreldg ndgon skillnad mellan fackliga medlemmar och oorganiserade 1
Italien. (Det hollindska enkitmaterialet bestod enbart av svar frin fackforeningsanslutna,
varfor det inte gick att gora denna jamforelse dir.)

Det belgiska resultatet dr av visst intresse aven for svenska forhillanden. En av de for-
klaringar som forskarna ger ir att anstillda gir med i facket om eller nir de upplever att
anstillningen eller branschen/yrkesomradet 4r extra utsatt. Sverige har visserligen en hog
facklig anslutningsgrad men motsvarande tendens till att tidigare oorganiserade anstillda
soker medlemskap 1 facket 1 orostider har kunnat bevittnas exempelvis nir IT-branschen
genomgick en kraftig omstrukturering med atskilliga foretagsnedliggningar vid millen-
nieskiftet.

Generellt kan dock konstateras att man inte kan forutsiga risken for anstillnings-
otrygghet for enskilda personer genom att titta pa vilka som 4r medlemmar eller inte 1 en
facklig organisation. Nagon “skyddseffekt” av fackligt medlemskap, vilket forskarna hade
en hypotes om, gick inte att belagga. Fackligt medlemskap 1 sig skyddar inte mot de
negativa konsekvenserna av otrygghet i anstillningen.

Diremot skulle man kunna anta att medlemskap 1 facket skulle kunna ha en vilgo-
rande inverkan pd anstillda som bide 4r medlemmar i en facklig organisation och som
uppfattar att facket 4r “nirvarande” och aktivt.

Kan fackligt stéd mildra de negativa effekterna?

Forskarna hade dven en hypotes om att upplevt stod frin den egna fackliga organisatio-
nen skulle kunna mildra de negativa konsekvenserna av anstillningsotrygghet. Hir visade
det sig att resultaten 1 de olika linderna var mer likartade, varfor forskarna kunde besvara
rubrikens friga med ett “kanske”.

Aven medlemmar som uppfattar sin fackliga organisation som stédjande och stark
nog att tillvarata medlemmarnas intressen ”om det hinder” upplever anstillningsotrygg-
het. Men fackligt stod hjilper 1 viss min till med att mildra de negativa effekterna.

Fackligt stod kan vara bade kollektivt och individuellt, iven om det kollektiva stodet 1
praktiken ir det som oftast blir aktuellt i en nedskirnings-/nedliggningssituation pa
arbetsplatsen.

Det kollektiva stddet 1 Sverige bestir frimst 1 att fackliga foretridare forhandlar med
arbetsgivaren, bland annat om turordningen vid uppsigningar. Fackets roll 1 en sidan
situation 4r att tillvarata medlemmarnas kollektiva intresse av rittvisa och “rent spel”

— alltsd av att strukturforindringen/personalnedskirningen tillgar pa ett sitt som stimmer
med lag och kollektivavtal.
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Det fackliga stodet kan ocksd gilla informationen, alltsi att facket fungerar som en
link for formedling av information mellan foretagsledningen och de anstillda och tvirt-
om. En tidigare undersokning har visat att medlemmar som upplever att de har dessa
typer av stod ocksd upplever sina anstillningar som tryggare.

I studiens svenska del visade det sig att medlemmar som inte kinner stod frin facket
rapporterar mer psykisk ohilsa i samband med anstillningsotrygghet, vilket stoder den
allminna teorin om att socialt stod har en gynnsam eftekt ocksa pa hilsan. Hir kunde
man ocksd beligga en positiv effekt pd den fysiska hilsan av stdd frin facket. Anstillda
som ir medlemmar i facket rapporterar alltsa farre ohilsosymtom bide fysiska och psy-
kiska. Resultatet galler dock bara vid hoga nivier av anstillningsotrygghet, diremot inte
nir den upplevda otryggheten ir lig.

Dessa resultat kunde bara beliggas for de svenska forhallandena. I Belgien och Italien
kunde inte forskarna se att medlemskap 1 facket skulle kunna mildra ohilsosymtom vid
anstillningsotrygghet.

I samtliga undersokta linder visar enkitdata att medlemmar som upplever att de har
stod fran sin fackliga organisation 4r mer ndjda med arbetet och sin anstillning. Under-
sokningen omfattar manga aspekter och kombinationer av faktorer och resultaten skiljer
sig ndgot mellan linderna.

Generellt kan dock sigas att arbetstillfredsstillelse, lojalitet och engagemang i1 foretaget
ir hogre hos medlemmar som — oavsett grad av upplevd anstillningsotrygghet — kinner
att de har stod fran en stark facklig organisation. De tycks ha en storre forstielse for for-
indringar och 4r mindre benigna att protestera mot organisationsforindringar.

Fackliga medlemmar som kinner std fran sitt f6rbund 4r dessutom mindre benigna
att byta jobb — vilket annars ir en vanlig reaktion pd upplevd anstillningsotrygghet.

Medlemmen, facket och det psykologiska kontraktet

Fir det nigra konsekvenser for den fackliga organisationen om medlemmen kinner att
hon har stod frin sitt f6rbund nir hon upplever att anstillningen ir otrygg? Vilket enga-
gemang och vilken lojalitet har medlemmen med forbundet? I vilka situationer borjar
medlemmar fundera p3 att limna facket och ocksd gor det?

Undersokningen visar att det finns ett starkt samband mellan starkt fackligt stdd och
en positiv attityd till facket. Detta oberoende av om medlemmarna uppfattar anstillning-
en som trygg eller otrygg. Aven nir det giller lojaliteten med och engagemanget i den
fackliga organisationen blev virdena hégre om medlemmarna kinde stod frin sitt for-
bund.

Annan forskning antyder att de positiva attityderna till facket dock minskar eller bort-
faller om den fackliga organisationen kopplas samman med nedskirningarna, om indivi-
den kinner att forbundet inte lingre stir pa hennes sida. Fackets pedagogiska problem ir
att distansera sig fran foretagsledningen i en nedskirningssituation.

I det psykologiska kontrakt som kan antas finnas mellan medlemmen och facket ar
idén om balans central. Medlemmen 4r med och betalar sin medlemsavgift si linge som
“facket levererar” skydd mot anstillningsotrygghet eller dtminstone fungerar som en
garant for rittvis behandling 1 en omorganisation eller foretagsnedliggelse. Medlemska-
pets virde utvirderas med detta som utgangspunkt.

Om medlemmen upplever att forbundet brutit mot det psykologiska kontraktet,
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paverkas viljan att fortsitta vara medlem. Forskarnas hypotes var att individer limnar

facket om de kinner att de inte har stod frin sin fackliga organisation. Resultaten blev

foljande:

> I Belgien 4r man mest nojd med de fackliga organisationerna. Men man ir ocksi
mest benigen att lamna facket. Tillfilligt anstillda 4r mest nojda.

> [ Italien visar undersdkningen den ligsta tillfredsstillelsen med de fackliga organisatio-
nerna.Yngre medlemmar ir dock mer nojda 4n ildre.

> I Sverige finns den ldgsta benidgenheten att limna sitt fackliga medlemskap. Kvinnor
ir nojdare dn min.

> Ocksa 1 Holland ir kvinnor néjdare med sin fackliga organisation 4an man.

Om undersékningen visar nigot, ir det att skillnaderna mellan linderna ir stora. Det
giller bide "normalliget” och vad som hinder vid anstillningsotrygghet. I den senare
situationen konstaterade dock forskarna att svenska anstillda uppvisar ett hdgre engage-
mang 1 facket nir de upplever att anstillningen 4r hotad. Den andra ytterligheten ir
Italien, dir anstillningsotrygghet leder till att det fackliga engagemanget i stillet sjunker.
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Vad kan géras for att mildra effekterna?

Anstallningsotrygghet ar ett 1 ordets ritta bemirkelse grinsoverskridande problem. Snart
sagt vilken anstilld som helst kan uppleva anstillningsotrygghet, oberoende av alder, kon,
yrke eller befattning.Vad den europeiskt jimforande studien dessutom visar 4r att anstill-
ningsotrygghet som psykologiskt fenomen inte heller dr direkt kopplat till nationsspeci-
fika strukturella faktorer som socialforsikringssystem, arbetsmarknadsstruktur eller lik-
nande.

Forskarna anser att arbetsgivarna och facken kan anvinda foljande strategier for att
mildra de negativa effekterna nir individer upplever att deras anstillning ir otrygg.
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Arbetsgivarna

Anstillningsotrygghet ir, paradoxalt nog, nigot som foretridesvis de anstillda som har de
tryggaste anstillningarna, alltsi tillsvidareanstillningar, upplever. Dessutom ir upplevelsen
av att anstillningen dr otrygg en 1 tiden utdragen process, som 1 regel borjar lingt innan
ett formellt beslut om en minskning av personalstyrkan har fattats.

Nigot som ocksa borde fi arbetsgivarna att mer uppmirksamma anstillningsotrygghet
ar risken for kompetensforlust. Resultaten visar att otrygga anstillda tenderar att prestera
simre pd arbetet och vara mer benidgna att soka sig bort frin den anstillning som upplevs
som otrygg.

> Ge oppen, tydlig och regelbunden information till de anstallda. Ryktesspridning
bidrar till att forstarka upplevelsen av anstéllningsotrygghet. Sarskilt allvarligt pa
lang sikt ar rykten/misstankar om att personalminskningen inte genomférts pa ett
rattvist satt.

> Hantera 6vertaliga pa ett respektfullt och medkannande sétt. Bland annat maste
anstrangningar goras for att hjdlpa dvertaliga att hitta nya jobb.

> Inse att det &r nodvandigt att vidta atgarder for att aterupprétta fortroendet och
kdnslan av anstéllningstrygghet hos dem som blir kvar efter en omstrukturering/
personalneddragning. De som blir kvar maste fa hjalp med att hantera skuldkéns-
lor (6ver att ha fatt vara kvar) och kéanslor av att "nadsta gang kan det vara min tur’.

Facken

Aven for fackforeningsrorelsen finns det anledning att i hogre grad 4n tidigare uppmirk-
samma fenomenet anstillningsotrygghet. Visserligen finns det inte beldgg i studien for att
fackliga medlemmar kinner sig tryggare 4n icke-medlemmar — men det finns tecken som
tyder pa att fackligt stod 1 olika former kan mildra effekterna av upplevd anstallnings-
otrygghet. Forskarna ger foljande rid till de lokala fackliga organisationerna:

> Ge 6ppen, tydlig och regelbunden information till medlemmarna om vad man
faktiskt gor for att tillvarata medlemmarnas intressen. Ett problem &r att det man
gor fran fackets sida i dag inte upplevs av medlemmarna som att man faktiskt gér.

> Tydliggor for medlemmarna varfor dess foretradare varit med om att fatta beslut
om nedskarningar — och vad den fackliga organisationen har gjort for att saker-
stalla att processen gar till pa ett rattvist satt.

> Inse att det traditionella kollektiva stédet kan behéva kompletteras pa olika satt.
Den 6kade individualiseringen av férhallandet mellan arbetsgivare och anstalld pa
allt fler yrkesomraden kréver att facket tar 6kad hansyn till nyanser och variatio-
ner i medlemskaren.
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