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Abstract

The aim of this study was to examine the relationships between qualitative
job insecurity and work-related attitudes as well as the relationship
between quantitative job insecurity and physical and mental health
problems. The relationship between type of employment and qualitative
job insecurity and quantitative job insecurity was also examined. A web
based survey measuring qualitative and quantitative job insecurity, work-
related attitudes (organizational commitment, job satisfaction,
organizational trust, intention to stay and powerlessness) and health
problems was used to evaluate the relations between the variables.
Seventy-one respondents from five organizations participated in the study,
which constituted a response rate of 71 percent. The results demonstrate a
significant positive correlation between qualitative job insecurity and
powerlessness, and a negative correlation between temporary
employments and quantitative job insecurity. However, quantitative job
insecurity was not related to health problems and no correlation between
temporary employment and qualitative job insecurity was found.
Implications of the study are discussed.

Keywords: qualitative job insecurity, quantitative job insecurity, work-related attitudes,

health, type of employment.
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Abstract
Syftet med denna undersokning var att undersoka relationen mellan
kvalitativ anstallningsotrygghet och arbetsrelaterade attityder, men &ven
relationen mellan kvantitativ anstéllningsotrygghet och fysisk samt mental
ohdlsa. Relationen mellan anstéllningsform och kvalitativ respektive
kvantitativ anstéllningsotrygghet undersoktes ocksa. En webenkat som
matte Kkvalitativ och kvantitativ anstallningsotrygghet, arbetsrelaterade
attityder (organisatoriskt engagemang, arbetstillfredsstallelse, tillit till
organisationen, intention att stanna och maktléshet) och ohélsa anvéndes
for att undersoka relationerna mellan variablerna. Sjuttien respondenter
fran fem organisationer deltog i studien, vilket innebar en svarsfrekvens pa
71 procent. Resultaten visar att det finns en signifikant positiv korrelation
mellan kvalitativ anstéllningsotrygghet och maktléshet, samt en negativ
korrelation mellan tidsbegréansade anstéllningar och kvantitativ
anstéllningsotrygghet. Dock var kvantitativ anstéliningsotrygghet inte
relaterat till ohdlsa och ingen korrelation mellan tidsbegransade
anstallningar och kvalitativ anstéllningsotrygghet kunde pavisas. Studiens

begrénsningar har diskuterats.

Nyckelord: kvalitativ anstéllningsotrygghet, kvantitativ anstallningsotrygghet,

arbetsrelaterade attityder, ohélsa, anstéllningsform.
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Anstallningsotrygghet i relation till arbetsrelaterade attityder, anstallningsform och ohélsa

| en tid dd forandringar i bade ekonomi och pa arbetsmarknaden intensifieras och
arbetslosheten eskalerar, Okar &ven anstallningsotryggheten i organisationerna. (NAétti,
Happonen, Kinnunen & Mauno, 2005). Enligt de Witte (1999) sa leder anstéllningsotrygghet
till minskat valmaende och minskad arbetstillfredsstallelse samt 6kad fysisk och mental press.
Forskning pa anstallningsotrygghet och dess samband med arbetsrelaterade attityder sa som
organisatoriskt engagemang och arbetstillfredsstallelse har gjorts sedan langt tillbaka, men
fortfarande visar resultaten fran denna forskning pa inte helt entydiga svar (Cheng & Chan,
2008; Sverke, Hellgren & Naswall, 2002). Det har inte heller gjorts ndgon 6verensstammande
forskning pa skillnaden i anstéllningsotrygghet beroende pa anstallningsform (De Cuyper,
Notelaers & De Witte, 2009; De Witte & Naswall, 2003).

Da omvarldens patryckningar &r stora och konkurrensen standigt okar, ar det manga foretag
som behover genomfora nedskarningar i verksamheten for att fa den att ga ihop. Vanligt ar da
att foretagen varslar for att minska pa personalen (Randquist, 2005). Detta kan for de
anstallda uppfattas som ett hot. Detta hot leder da i sin tur till en upplevelse om otrygghet i sin
anstéllning (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984). Begreppet anstallningsotrygghet har definierats
av flera forskare pa manga olika satt och Burchell, Ladipo och Wilkinson (2002) definierar
anstallningsotrygghet som den subjektiva kanslan av risken att forlora sitt arbete. Sverke och
Hellgren (2002) definierar anstallningsotrygghet som de anstéilldas reaktioner pa hot om
forandringar som ror deras anstallning. Dessa reaktioner och upplevelser menar forfattarna ar
det som kan leda till att en fordndring sker i medarbetarnas attityder och moral. En anstalld
som konstant oroar sig for att bli av med arbetet trots att det faktiskt aldrig hander kommer
troligtvis att lida av psykologiska problem, eller s& kommer den anstéllde kanske att leta efter
ett annat arbete pa grund av denna upplevelse for att bli av med hotet om uppségning menar
de. Enligt Hartley (1999) ar det viktigt att komma ihag att anstéllningsotrygghet inte ar det
samma som att forlora arbetet. Forfattaren havdar att det ar langt fler som upplever
anstéllningsotrygghet dan de som faktiskt forlorar sitt arbete. Men trots detta ar det svart att
hitta ledtradar till hur man ska agera som anstallningsotrygg. Som arbetslos vet man att man
ar tvungen att soka arbete och kan stampla for att fa den ekonomiska biten att fungera. Men
vilka privilegier och ansvar har man som anstallningsotrygg? Ofta maste denne basera sina

tolkningar och beteenden pa rykten. Sjalvklart ska man inte pa grund av detta anta att det ar
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béattre att vara arbetslos &n att uppleva anstallningsotrygghet menar Hartley. Néar en individ
ska hantera det faktum att denne har forlorat sitt arbete anvéands enligt Sverke, Hellgren och
Néswall (2002) en rad olika copingstrategier for att for att kunna hantera den nya situation
individen nu befinner sig i. Men om den anstéllde daremot inte vet om arbetet kommer att ga
forlorat eller ej, kan denne inte anvénda sig av de vanliga copingstrategierna utan individen

befinner sig i ett stadium av osékerhet. Individen upplever anstéllningsotrygghet.

Hartley (1999) menar att den omfattning av anstallningsotrygghet en anstélld upplever vilar
pa de egna tolkningar och evalueringar av de signaler som organisationen sander ut.
Anstallningsotrygghet ar nagot som existerar inom individen pa grund av dennes
uppfattningar. Den omfattning av anstéllningsotrygghet som upplevs av de anstéllda beror
enligt Burchell et al. (2002) inte bara pa sannolikheten av att bli av med arbetet utan ocksa pa
de konsekvenser som uppkommer till foljd. Forfattarna menar att personer som é&r i
medelaldern och har familj med hemmavarande barn upplever mer anstéllningsotrygghet an
de som é&r yngre eller &ldre, eftersom konsekvenserna for de med familj upplevs vara storre
och mer allvarliga om de skulle férlora sina arbeten. Greenhalgh och Rosenblatt (1984)
forklarar att hur allvarligt hotet som anstallningsotryggheten ar beror pa omfattningen och
betydelsen av att man kommer forlora arbetet lika mycket som den upplevda sannolikheten att
denna forlust faktiskt kommer att handa. Faktorer som paverkar hotets vidd & om den
forvantade forlusten ar av temporéar eller permanent karaktar, om forlusten beror pa
nedskarningar eller pd grund av att man blir sparkad, eller om forlusten inbegriper sjalva

arbetet som sadant eller hogt varderade bestandsdelar som kommer med arbetet.

Enligt Reisel, Chia, Maloles och Slocum (2007) finns det ett negativt samband mellan
anstallningstrygghet och arbetstillfredsstéllelse och detta har i sin tur en indirekt effekt pa den
upplevda produktiviteten hos organisationen. Aven Lee, Bobko och Chen (2006) genomforde
en undersokning som visade pa att upplevd anstallningsotrygghet har ett negativt samband
med organisatoriskt engagemang, arbetstillfredsstallelse, intention att stanna och tillit till
organisationen. Bolman och Deal (2005) papekar att nedskarningar leder till bade personliga
och samhalleliga kostnader, da foljden for individen i organisationen kan innebéra lagre 16n,

farre formaner, minskad anstéllningstrygghet, stress och utbrandhet.
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Kvalitativ och kvantitativ anstéllningsotrygghet

Aven om tidigare forskning i stor utstrackning har lagt fokus pa anstallningsotrygghet i
samband med att forlora arbetet i sig, kan tva dimensioner av anstéllningsotrygghet urskiljas
(Hellgren, Sverke & Isaksson, 1998). Den ena formen av anstéllningsotrygghet ar kvalitativ
anstallningsotrygghet som handlar om hot mot viktiga aspekter i arbetet si som
I6neutveckling och mojligheter till avancemang. Den andra formen &r Kkvantitativ
anstéllningsotrygghet som handlar om hot mot anstallningens framtida existens. Forfattarna
menar att anstallningsotrygghet som helhet har en negativ effekt pa mental och fysisk hélsa.
Daremot forefaller kvalitativ anstéllningsotrygghet ha en negativ effekt pa arbetsrelaterade
attityder medan kvantitativ anstéallningsotrygghet forefaller ha en negativ effekt pa mer

hélsomaéssiga stressymptom (Hellgren, Sverke & Isaksson, 1999).

Burchell et al. (2002) papekar pa samma sétt att det inte bara &r sjélva hotet om att bli av med
arbetet som ar orsaken till att man upplever anstéllningsotrygghet, denna kénsla kan ocksa
triggas av att man kénner hot om forlorade villkor och aspekter av anstéllningen. Detta ar vad
Hellgren et al. (1999) kallar kvalitativ anstéliningsotrygghet. Burchell et al. (2002) fortsatter
och framhaller att hotet om forlorade aspekter i arbetet leder till att de anstéllda blir mindre
produktiva och kvalitén pa arbetet minskar, och detta kan da genera i att en del medarbetare
kommer att kanna sig tvungna att saga upp sig. Burchell et al. (2002) pavisar att aven om
medarbetare rapporterar att den objektiva risken att de kommer forlora sitt arbete inom det
narmsta halvaret ar valdigt liten, ar det ingen forutsattning for att anstallningsotrygghet inte
skulle forekomma hos dessa medarbetare. Enligt forfattarna rapporterar 40 procent av de
medarbetare som upplever en valdigt liten risk att forlora arbetet att de faktiskt upplever
anstallningsotrygghet. Detta forklarar de da med att det inte bara ar kvantiteten av att forlora
arbetet som sadant som paverkar utan det ar hotet om forlorandet av arbetets kvaliteter sa som

I6neutveckling och avancemang som inverkar pa resultatet.

Hellgren et al. (1998) visade att bade kvalitativ och kvantitativ anstallningsotrygghet var
relaterat till mental och fysisk ohélsa. Kvalitativ anstéllningsotrygghet hade emellertid ett
starkare samband med minskad arbetstillfredsstallelse och intention att lamna foretaget medan
kvantitativ anstallningsotrygghet hade ett starkare samband med en kénsla av att man “tar

med sig arbetet hem”.



Anstéllningsotrygghet, arbetsrelaterade attityder, anstéliningsform och ohélsa - Héjd, J.

Anstallningsformer

Nar organisationer maste anpassa sig efter att svarare ekonomiska tider rader, ar det vanligt att
de okar antalet tempordra anstallningar till férdel for de permanenta anstéllningarna. Detta
okar osdkerheten och darmed anstallningsotryggheten pa arbetsplatsen. En orsak till detta kan
vara att de anstdllda som behallit sina anstallningar vid ett foretag som genomgar
nedskarningar och anstéller manga pa temporér basis, kanner en 6kad osakerhet i bade arbetet
som sadant och anstallningens existens (Natti et al., 2005). Enligt Bolman och Deal (2005)
har manga organisationer de senaste artiondena genomgatt nedskarningar i personal och
istallet valt att forlita sig pa deltids- och visstidsanstélld personal for att hantera ekonomiska
vaxlingar och forandringar. Forfattarna menar att anstallningstrygghet &r nagot som tillhor det
forflutna. Arbetstagare ska standigt vara beredda pa att de kan bli tvungna att soka nya
arbeten. Bolman och Deal tar upp ett dilemma vérldens organisationer nu star infor. Antingen
kan organisationerna vara flexibla och anpassningsbara genom att skara ner pa personal och
anvanda en personalstyrka som ar visstidsanstalld, eller s kan organisationerna strava efter

engagemang och lojalitet fran sina anstallda genom att skapa en bestaende relation till dem.

En tidsbegrénsad anstallning ar sérskilt avtalad mellan arbetstagare och arbetsgivare enligt 5 §
i LAS (Lagen om anstallningsskydd). Avtalstiden maste hallas av bada parter om inte
undantagstillstand finns med i avtalet. Enligt denna paragraf far en tidsbegransad anstéllning
traffas for allman visstidsanstallning, for vikariat, for sdsongsarbete och for den som fyllt 67
ar. Nar en arbetstagare har varit anstalld pa visstid eller som vikare hos arbetsgivaren i mer an
tvd ar under en femarsperiod Overgdr anstallningen till en tillsvidareanstallning. En
tillsvidareanstallning &r en anstallning som géller tillsvidare om inget annat framgar i avtalet.
(Gabinus Goransson, Nordlof & Garpe, 2008)

Enligt Larsson (2008) hade 15 procent av alla anstallda i Sverige ar 2008 en tidsbegransad
anstéllning och 85 procent var tillsvidareanstallda. Bland kvinnorna var det 18 procent som
var tidsbegransat anstallda medan bland méannen var denna andel 13 procent. Det &r enligt
Larsson framforallt unga personer som innehar en tidsbegrdnsad anstéllning. Bland de
personer som var mellan 16 — 24 ar med en anstdllning var s& manga som 50 procent
tidsbegransat anstallda. Mangden tidsbegransade anstallningar minskar med aldern, menar
Larsson, da 25 procent bland de mellan 25 — 29 ar var innehavare av denna anstéllningsform
och bland de personer som ar éver 30 ar lag denna andel pa 10 procent. Forfattaren papekar
att fran ar 2004 fram till ar 2007 har de tidsbegransade anstallningarna okat i omfang med
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120 000 personer, da en rekordnotering av antalet tidsbegransade anstallningar uppmattes. Ar
2008 visade sig antalet tidsbegrdnsade anstallningar ha minskat med 18 000 och
tillsvidareanstélliningarna 6kade med 100 000. Detta tros enligt forfattaren ha uppkommit som
en konsekvens av reglerna i LAS, som namnts tidigare, tradde i kraft i juli 2007. Bland
ensamstaende foraldrar har 24 procent av kvinnorna och 13 procent av ménnen en
tidsbegréansad anstéllning. (Arbetsmarknadsstyrelsen, Arbetsmiljoverket, Riksforsakrings-
verket & Socialstyrelsen, 2004)

Enligt Naswall (2004) ar det vanligt att tidigare forskning har likstéllt en temporér anstéllning
som en indikator pa anstéllningsotrygghet, men forfattaren menar att anstallningsotrygghet
har ett negativt samband med arbetsrelaterade attityder vilket en temporér anstéllning inte har.
Darav kan inte visstidsanstallningar antas varas en sjalvklar indikator pa anstallnings-
otrygghet. Natti et al. (2005) menar att temporara anstallningar kan upplevas som mer osakra
just for att de inte omfattas av lagen pa samma satt som de med en permanent anstallning.
Men en del forskning har enligt N&swall (2004) till och med visat att visstidsanstéllning
korrelerar positivt med organisatoriskt engagemang. Da tidigare forskning fortfarande visar pa
olika resultat vad galler detta samband, och vissa studier pekar pa att det inte finns nagon
skillnad beroende pa anstallningsform &r det av vikt att detta undersoks mer utforligt menar
Néswall.

Exempel pa detta motstridiga forhallande mellan anstallningsform och anstallningsotrygghet
framkommer & ena sidan genom att De Witte och Naswalls (2003) och Inmaculada, Gracia
och Pierds (2005) undersokningar har visat att personer med visstidsanstallning upplever mer
anstallningsotrygghet an de med tillsvidareanstallning. Till skillnad fran Burchell et al. (2002)
som menar att medarbetare som har temporara anstallningar faktiskt rapporterar att de
upplever mindre anstéllningsotrygghet &n de med permanent anstallning. Likadant skriver
Naswall (2004) att personer med tillsvidareanstdllning reagerar mer negativt pa
anstallningsotrygghet an de med visstidsanstalining. De Cuyper et al. (2009) genomforde
nyligen en undersokning som pavisade att anstallningsotrygghet relaterar negativt med
arbetstillfredsstéllelse for dem med tillsvidareanstallning och som &r anstallda som konsult via
ett bemanningsforetag, men detta samband fanns inte for dem med tidsbegransad anstéllning.
Studien visade ocksa att anstallningsotrygghet korrelerar negativt med organisatoriskt
engagemang for dem med tillsvidareanstallning och visade att det fanns ett positivt samband

mellan dessa variabler for dem med tidsbegransad anstélining. Men enligt De Witte och
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Néswall (2003) é&r inte en tempordr anstéllning signifikant relaterat till vare sig
arbetstillfredsstéllelse eller organisatoriskt engagemang. Strazdins, D’Souza, Lim, Broom och
Rodgers (2004) menar daremot att en tidsbegrénsat anstalld och en tillsvidareanstélld inte
skiljer sig at nar det galler upplevelser av anstéllningsotrygghet. Resultaten fran tidigare
undersokningar &r tvetydiga nar det galler sambandet mellan anstallningsform och

anstallningsotrygghet.

Psykologiska kontrakt och anstéllningsotrygghet

Enligt Schurer Lambert, Edwards och Cable (2003) é&r relationen som uppstar mellan
arbetsgivare och arbetstagare av stor vikt for att organisationen ska kunna na framgang och
for att arbetstagarna ska kunna kanna valmaende. Denna relation kan ses som ett psykologiskt
kontrakt, och detta innebédr att arbetsgivaren och den anstdllda har en outtalad
overenskommelse om de ataganden de har gentemot varandra. Hartley (1999) menar att det
psykologiska kontraktet ar subjektivt och uppstar hos den anstallde da denna upplever att det
finns ett samforstand mellan organisationen och denne sjalv. Forfattaren forklarar att
psykologiska kontrakt pa grund av dess subjektivitet varierar fran person till person. | och
med att det psykologiska kontraktet ser sa olika ut beroende pa vem som ar dess innehavare,
ar det svart for organisationen att ha forstaelse och kunskap om alla de komponenter som

ligger bakom detta kontrakt.

Armstrong (2006) formulerar det psykologiska kontraktet som nagot som uttrycker ett outtalat
samforstand mellan den anstéllde och arbetsgivaren om vad de forvantar sig av varandra. En
anstélld kanske forvéntar sig att arbetsgivaren ska ge arbetsuppgifter som stammer 6verens
med den anstélldes forutsattningar och kunskaper, ge feedback nér nagonting bra har gjorts
och se till att det finns mojlighet att utvecklas. En arbetsgivare kanske forvantar sig av den
anstallde att den ska arbeta hart for organisationens skull, vara lojal och framhdva
organisationen utat mot kunder och leverantorer. Nar dessa forvantningar inte infrias kan bade
stress och konflikter mellan parterna uppsta, som i sin tur leder till minskad produktivitet och
en tendens till att den anstéllde valjer att lamna arbetet. Det psykologiska kontraktet kan enligt
Rousseau (1995) ses som ett atagande. Ett atagande ar en forpliktelse eller ett engagemang om
att i framtiden utrétta nagot i led med detta atagande. Detta engagemang innebér att &ven om
det inte finns nagon klar uttalad 6verenskommelse mellan anstélld och arbetsgivare finns det

en formodan om att atagandet kommer att fullbordas. Det kan till och med vara sa att en

10
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anstalld och en arbetstagare antar att de outtalat har kommit Gverens om nagot trots att de har

olika utgangspunkter.

Det finns tva faktorer som paverkar skapandet av det psykologiska kontraktet menar
Rousseau (1995). Den ena faktorn ar de externa meddelanden och sociala ledtradar som
organisationen forser den anstallde med. Den andra faktorn &r den sociala arena den anstallde
befinner sig i och dennes tolkningsformaga och mottaglighet. De externa faktorerna bestar
forst och framst i de meddelanden organisationen uttrycker. Dessa kan handla om
organisationens officiella uttalanden, observationer av hur andra anstdllda behandlas,
uttalanden kring organisationens policy samt sociala konstruktioner sa som rykte och
tradition. Den andra externa faktorn handlar enligt forfattaren om de sociala ledtradar som den
anstallde far ta del av genom sina kollegor. Kollegorna bidrar med sina erfarenheter och
inverkar pa sa vis hur den anstallde uppfattar organisationens ageranden och de villkor som
finns pa arbetsplatsen. Kollegornas erfarenheter kring hur skapandeprocessen av kontraktet
ser ut influerar ocksa den anstéllde vid skapandet av sitt kontrakt. De personliga egenskaper
som paverkar skapandet av ett psykologiskt kontrakt handlar dels om kognitiv bias, och dels
om de Kkarriarmotiv den anstdllde besitter. Den tolkning och process som sedan sker
aterspeglar enligt Rousseau den anstalldes bedémning kring hur man ska agera for att uppna
de ataganden som gjorts mellan den anstéllde och organisationen. Den anstéllde maste sjalv

tolka och agera kring de 6verenskommelser som skapats.

Det ar tva faktorer som orsakar att en kansla av ett kontraktsbrott uppstar. Dessa ar att ett 16fte
bryts eller att det forekommer brister i 6verenskommelsen mellan parterna. Kontraktsbrott
uppstar inte bara da en anstalld upplever att denne inte far nagot som utlovats nar den
astadkommit det som kréavdes. Ett brott kan ocksa uppsta da den anstéllde upplever att denne
har bidragit med nagot och inte far nagonting tillbaka i gengéld. (Morrison & Robinson,
1997).

Naswall et al. (2003) menar att anstallningsotrygghet kan ses som en situation dar man brutit
det psykologiska kontraktet. Detta om den anstallde saklart forutsatter att en trygg anstallning
ar en del av det psykologiska kontraktet. Om en anstélld i detta fall k&nner att organisationen
inte lever upp till forestaliningarna om en trygg anstallning och istallet upplever att det finns
ett hot om uppséagning kan den anstallde k&nna sig sviken. Om den anstallde kanner att

organisationen brutit sin del i det psykologiska kontraktet leder det enligt Naswall et al. till att
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den anstallde kommer minska sitt engagemang i organisationen, negativa attityder gentemot
organisationen kommer att 6ka och tilliten kommer att minska. Dessa negativa konsekvenser
kan i sin tur leda till att den anstillde véljer att lamna organisationen. Bade hot om

uppséagning och for hot om férandrade arbetsvillkor kan ligga som grund for detta.

Enligt Isaksson och Bellaagh (2005) upplever tillsvidareanstallda att de har fler rattigheter och
ataganden gentemot bade arbetsgivaren och sig sjalva an tidsbegransat anstillda gor.
Tillsvidareanstallda upplever ocksa att de har en hogre arbetsbelastning men samtidigt aven
en hogre kontroll samt hégre forvantningar an de tidsbegrénsat anstallda. Forfattarna fortsatter
och papekar att tidsbegransat anstallda faktiskt upplever att 16ftena mellan anstélld och
arbetsgivare, i form av det psykologiska kontraktet, fullfoljs i storre utstrackning &n
tillsvidareanstallda gor. For de tillsvidareanstallda har detta en negativ effekt pa deras

valbefinnande och leder till en hogre sjukfranvaro an for dem med tidsbegransad anstallning.

Anstallningsotrygghet som en stressor

Goslinga (2005) forklarar att en situation dar en person kanner sig stressad kan definieras av
att individen inte kanner kontroll kring vad som sker. Nér individen inte kdnner att denne har
kontroll dver en situation och inte kan hantera de krav som stalls uppstar enligt Naswall et al.
(2003) en stressor. En stressor &r saledes det som ger upphov till kanslan av stress. Forskare
skiljer pa individfaktorer, s& som bakgrund och personlighet, och pa organisationsfaktorer
som orsak till att en stressor uppstar. Det finns manga faktorer som kan leda till att man
upplever stress i sitt arbetsliv, och en av dessa faktorer &r en avsaknad av trygghet i sin
anstéllning. Att inte kdnna anstallningstrygghet kan leda till att den anstallde k&nner press och
spanningar (Arnold, 2005; Hellgren & Sverke, 2003).

Som Naswall et al. (2003) havdar sa kan en anstéllds upplevelse av att det finns ett hot om att
forlora sitt arbete ses som en stressor. Detta hot &r en negativ upplevelse for den anstallde och
denne forsoker troligen gora nagot for att eliminera hotet. Enligt Naswall et al. kan anstéallda
kanna sig otrygga om organisationen de arbetar i har genomgatt uppsagningar till foljd av
nedskarningar tidigare. De anstallda som fatt bibehalla sina anstallningar kan uppleva att
uppsagningar mycket val kan komma att handa aterigen. Samtidigt uppméarksammar de som
fatt vara kvar hur de som blivit uppsagda har blivit behandlade av organisationen, och detta ar
en faktor som paverkar deras anstallningsotrygghet. Randquist (2005) papekar att de anstallda

som fatt behalla sina anstallningar efter en lang tid av nedskarningar faktiskt upplever sig mer
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stressade och fyllda av angest an de som fatt lamna sin anstallning. Naswall et al. (2003)
menar att om organisationen visar att de bryr sig om de anstéllda, bade de som far vara kvar
och de som blivit uppsagda, upplever personalen en stdrre trygghet.

Anstallningsotrygghet i relation till personvariabler

Chang och Chen (2008) visade pa att kon inte har nagon betydelse for huruvida medarbetare
kommer att uppleva anstéllningsotrygghet eller inte. Medan alder paverkade omfattningen av
anstallningsotrygghetens konsekvenser, och da framforallt de dldre upplevde mer fysisk och

mental ohé&lsa och de yngre hade en stdrre tendens att lamna organisationen som foljd.

Rugulies, Aust, Burr och Bultmanns (2008) undersékning visar att kvinnor under 50 ar som
upplever anstallningsotrygghet har en stérre risk for att fa halsoproblem an man i samma
alder. Enligt Fox och Chancey (1998) sa upplever gifta kvinnor att de paverkas mer av sin
mans otrygghet gentemot sitt arbete an méan gor for sina fruars. Samtidigt menar de att deras
egen anstéllningsotrygghet spelar en roll i detta. De menar ocksa att mannen upplever att
familjens valmaende paverkas av bada makarnas osakerhet infor sin anstallning. Enligt
Westin (2007) sa finns det en skillnad i valmaende beroende pa civilstand, da ensamstaende
foraldrar upplever mer ohélsa &n de foraldrar som &r gifta eller sambos. Detta rapporterar aven
Fritzell och Burstrom (2006) om. | deras undersokning bland ensamstaende och
sammanboende modrar i Stockholm kom de fram till att de som ar ensamstaende har en samre
hdlsa an de som éar gifta eller sambos. Enligt forfattarna beror detta pa att de som ar
ensamstaende ofta saknar det sociala stod som behdvs for att klara sig igenom problem och
kriser som livet for med sig. Dessutom kan det bero pa levnadsvanorna, da de som ar
ensamstaende i hogre grad ar rokare och har en stillasittande fritid an de som ar
sammanboende. Masadeghrad, Ferlie och Rosenberg (2008) pavisar vidare att anstéallda som
ar gifta upplever en hogre grad av organisatoriskt engagemang &n anstallda som &r

ensamstaende.

Anstallningsotrygghetens konsekvenser

En individs arbete &r en del av dennes identitet menar Hulin (2002). Vi tillbringar den storsta
delen av var vakna tid pa arbetet och vi skapar relationer med vara kolleger och detta paverkar
vara varldsuppfattningar. Forfattaren papekar ocksa att ens arbete fyller en form av mening

med var tillvaro och ar en kalla till utveckling. Arbetet hjalper den anstallda att utveckla sina
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fardigheter vilket ocksa innebar att sjalvfortroendet vaxer. Men Hulin menar att arbetet

framforallt ar en kalla till inkomst.

Enligt Kerkhof et al. (2005) sa reagerar medarbetare som upplever anstallningsotrygghet pa
olika satt, och de flesta reaktioner kan ses som negativa for bade organisationen och individen
i den. Forskning har enligt Naswall (2004) visat att anstéliningsotrygghet kan vara allvarligt
och skadligt bade for organisationen och for individen eftersom otryggheten har ett negativt
samband med en rad arbetsrelaterade attityder och hélsoproblem. Hellgren och Sverke (2003)
menar att anstallningsotrygghet har, speciellt i organisationer som genomgar nedskarningar,
en allvarlig effekt pa individers mentala hélsa. Sverke, Hellgren och Naswall (2002)
presenterar en modell 6ver anstallningsotrygghetens olika konsekvenser. De delar in
konsekvenserna i fyra delar dar den forsta ar direkta individuella konsekvenser som innefattar
attityder gentemot arbetet sa som arbetstillfredsstallelse och arbetsinlevelse. Den andra ar
langsiktiga individuella konsekvenser som bestar av fysisk och mental ohalsa. Den tredje
delen &r direkta organisatoriska konsekvenser som innefattar attityder gentemot
organisationen sa som organisatoriskt engagemang och tillit. Den sista ar langsiktiga
organisatoriska konsekvenser som handlar om arbetsrelaterade beteenden sd som
prestationsférmaga och intention att lamna foretaget. Naswall et al. (2003) havdar att om en
anstalld upplever anstallningsotryggheten som en stressor, alltsa att den anstéllde upplever
otryggheten som ett hot men inte har resurserna till att eliminera det, leder det till minskat
valbefinnande. Forfattarna papekar att detta inte per definition innebér att den anstéllda
kommer att lamna organisationen och leta efter ett annat arbete utan att den anstéllde
fortsatter sitt arbete men mar fortfarande daligt i den organisation denne arbetar i.

Organisatoriskt engagemang. Organisatoriskt engagemang ar styrkan pa det individen
identifierar sig med i och anknytningen arbetstagaren ké&nner till organisationen denne arbetar
i. Om arbetstagaren kanner hogt engagemang for organisationen kan denne identifiera sig med
den och vardesatter att fa vara en del av den. Individen har samma syn pa vérderingar som
organisationen och det finns en storre chans att den anstéllde véljer att stanna i den samt att
individen &r beredd att arbeta hart at organisationens véagnar. (Armstrong, 2006; Arnold,
2005). Armstrong (2006) delar upp organisatoriskt engagemang i tre faktorer. Den fOrsta ar att
medlemmen har en stark 6nskan om att fa fortsatta vara en medlem i organisationen. Den
andra &ar att den anstallde har en stark tro och acceptans for organisationens mal och

varderingar, och den tredje ar formagan att vilja anstranga sig at organisationens vagnar.
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Arnold (2005) papekar att organisatoriskt engagemang inte ar en garanti for att en
arbetstagare kommer att prestera bra i arbetet men att personer som inte kanner hogt

engagemang for organisationen har storre tendens att ldmna den an de med hdgt engagemang.

Manga forskare menar att manniskans férmaga att engagera sig i organisationen till stor del
beror pa att han eller hon far erfara positiva upplevelser (Arnold, 2005). Forskning av Ashford
et al. (1989) visade att anstéllningsotrygghet korrelerade negativt med organisatoriskt
engagemang och Sverke et al. (2002) visar pa att det finns ett negativt samband mellan

anstéllningsotrygghet och organisatoriskt engagemang.

Arbetstillfredsstéllelse. Spector (1997) forklarar arbetstillfredsstéallelse som den omfattning
en anstalld tycker om sitt arbete och de aspekter som arbetet medfor, till exempel
arbetskamrater eller férmaner. Vissa alskar sitt arbete och ser det som en stor del av sitt liv
medan andra hatar sitt arbete och gar bara dit for att de kénner att de maste. Forfattaren
menar att arbetstillfredsstallelse ofta &r en faktor som ses paverka produktiviteten positivt
samtidigt som det ger organisationen ett positivt rykte och medfor att fa anstallda lamnar
foretaget. Arbetstillfredsstallelse kan ocksa ses som en relativt bra indikator pa valmaende och
mental hélsa. Chen (2001) framhaller att genom interaktion med andra manniskor i sin
arbetskontext utvecklas bade mer arbetstillfredsstallelse och intention att stanna kvar i

organisationen

Arnold (2005) menar att en medarbetares arbetstillfredsstéllelse ar en val fungerande indikator
pa dennes mentala halsa. Man har lange trott att arbetstillfredsstallelse ar direkt relaterat till
hdég motivation och god arbetsprestation, men detta ar inte hela sanningen dven om det finns
en indikation till att det ter sig vara pa det viset. Sverkes et al. (2002) metaanalys visade pa
att anstéallningsotrygghet starkt korrelerar negativt med arbetstillfredsstallelse. Likadant
hévdar De Witte och Néaswall (2003) och Asford et al. (1989) att det finns ett signifikant

negativt samband mellan anstallningsotrygghet och arbetstillfredsstéllelse.

Tillit till organsiationen. Tillit har enligt Nilsson och Uhlin (2002) med férvantningar,
sarbarhet och risktagande att gora. Vi blir besvikna da vara forvantningar inte forverkligas, vi
blir sarbara eftersom vi ger en bit av oss sjélva till den vi satter tilliten till och detta r en risk
for oss. Enligt Sztompka (1999) sa utfors alla vara handlingar i enlighet med att de kommer

paverka framtiden, och eftersom vi inte kan veta nagonting om framtiden kan vi inte heller
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veta vilka effekter vara handlingar kommer att generera, och detta ar i sig ett risktagande. Vi
maste ta risken och lita pa att andra ar lojala i sina handlingar. Seligman (2000) papekar att

tillit handlar om relationer ménniskor emellan.

Néaswall et al. (2003) forklarar att om anstéllningsotrygghet upplevs som ett brott mot det
psykologiska kontraktet leder det till att den anstélldes tillit till organisationen minskar. 1
studien av Ashford et al. (1989) framkom det att anstéllningsotrygghet korrelerar negativt
med tillit till organisationen. Likadant visar Borg och Elizur (1992) och Sverkes et al. (2002)
metaanalys pa att det finns ett starkt negativt samband mellan anstallningsotrygghet och tillit
gentemot arbetsgivaren. Robinson (1996) menar emellertid att de som fran borjan kénner stor
tillit till sin arbetsgivare och sedan upplever att det psykologiska kontraktet dem emellan bryts
inte forandrar sin kéansla av tillit sarskilt mycket. Daremot de som redan fran bérjan kanner en
valdigt liten tillit till sin arbetsgivare kommer att uppleva en mer pataglig negativ forandring

vid ett brutet psykologiskt kontrakt.

Intention att stanna. Burchell et al. (2002) menar att i en tid med dkad arbetsldshet och
minskade mojligheter att fa arbete &r det manga anstallda som haller sig fast i den
organisation dar de ar anstéllda och vad de har dar snarare &n att se sig om pa den osékra
arbetsmarknaden. Forfattarna papekar ocksa att de som star infor en majlighet att avancera i
organisationen tenderar att stanna kvar aven om den star infor nedskarningar. Detta menar de
faktiskt okar anstéllningsotryggheten. Arnold (2005) papekar att om en medarbetare visar pa
att det finns en intention till att inte stanna kvar i organisationen, betyder inte det att denne
faktiskt kommer att gora det. Detta kan da bero pa att den anstéllde kanner att det skulle vara
svart att fa ett annat arbete. Enligt Doyle (2003) finns det en tendens till att anstéllda pa en
arbetsplats vars klimat ar anstdllningsotryggt, ar mer bendgna till att stanna kvar i
organisationen istallet for att sdga upp sig och leta efter ett battre arbete. Chew och Chan
(2008) menar att 16n kan vara en orsak till att en anstalld stannar i en organisation, men att
storleken pa I6nen kan medfora till att denne faktiskt valjer att lamna den. Detta galler bade

for en lag och for en hog 1on.

Sa lange som organisationen och individen i den tvistar om behov, forvantningar och
onskningar kommer den anstéllde att engagera sig mer och mer och stanna i organisationen
for att kunna forverkliga de har aspekterna. Om inte den anstéllde kanner att det finns nagon

mojlighet att uppna sina och organisationens forvantningar finns det en storre risk att denne
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inte kdnner nagot organisatoriskt engagemang, vilket kan innebéra att man valjer att lamna
den. (Chew & Chan, 2008). Barling och Kelloway (1996) undersokte anstéllnings-
otrygghetens samband med intention att lamna foretaget och fann ett signifikant positivt
samband mellan dessa tva variabler. Detta innebar da att personer som upplever
anstallningsotrygghet ar mer benagna att lamna organisationen. Aven Ashford et al. (1989)
menar att anstallningsotrygghet 6kar en anstallds intention att sdga upp sig fran sitt arbete och
sOka sig vidare. Daremot visade Sverke et al. (2002) i sin metaanalys att anstallningsotrygghet
endast har ett mattligt negativt men signifikant samband med intention att lamna
organisationen. Cheng och Chan (2008) menar pa att risken att en anstalld kommer att lamna

organisationen pa grund av anstallningsotrygghet ar storre hos yngre &n hos éldre.

Maktldshet. Greenhalgh och Rosenblatt (1984) menar att en kénsla av maktldshet ar en
viktig bestandsdel nar det handlar om orsaker till att en anstalld upplever
anstallningsotrygghet. Detta eftersom kénslan av maktloshet forvérrar det hot mot tryggheten
man upplever. Forfattarna framhaller att det finns fyra former som maktl6shet visar sig i. Den
forsta ar bristen pad skydd, och detta kan vara antingen facktillhorighet eller
anstallningskontrakt. Den andra formen &r otydliga férvantningar fran organisationen, att den
anstallde inte vet hur denne ska agera for att undvika att kdnna sig maktlos. Den tredje formen
ar organisationskulturens paverkan. Forfattarna presenterar ett exempel pa att ett auktoritart
organisationsklimat inte kommer att ge den anstdllde mycket stéd. Den fjarde och sista
formen ar den anstélldes trosforestallningar kring organisationens tillvagagangssatt vid
avsked. Enligt Randquist (2005) har forskning visat att k&nslan av att vara utom kontroll och
maktl6s faktiskt &r mer skadligt for en arbetstagares hélsa an att bli av med arbetet.

Fysisk och mental ohalsa. Anstallningsotrygghet har enligt manga studier ett samband med
Okad ohiélsa, bade fysiskt och mentalt. Strazdins, D’Souza, Lim, Broom och Rodgers (2004)
genomforde en undersékning som pekar pa att personer som upplever hdg
anstéllningsotrygghet ocksa I6per hogre risk att drabbas av depression, angest, fysiska
hélsoproblem och upplevd ohalsa. Aven Ferrie, Shipley, Newman, Stansfeld och Marmots
(2005) studie visade att upplevd anstéllningsotrygghet korrelerar starkt med vérderad ohélsa
och depression. Detta samband var dock lite starkare for kvinnor an for mén. Cheng och
Chans (2008) undersokning visade ocksa den pa en skillnad i bakgrundsfaktorer och de menar
att det finns ett stoérre samband mellan anstallningsotrygghet och mer fysisk och mental ohélsa

hos d&ldre & hos yngre anstéllda. Sverke et al. (2002) daremot menar att
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anstéllningsotrygghet har ett starkare positivt samband med mental ohdlsa an med fysisk
ohélsa, trots att detta samband ocksa foreligger, medan Ashford et al. (1989) menar att
anstallningsotrygghet inte alls ar kopplat till 6kade fysiska halsoproblem.

Naswall et al. (2003) papekar att de allra flesta studier som behandlar anstéllningsotrygghet
har gjort sina matningar vid ett enda tillfalle, och detta frambringar da problemet med
kausalitet. Vad paverkar vad nar det galler anstallningsotrygghet och dess presumtiva
konsekvenser? | en studie av Hellgren och Sverke (2003) gjordes en longitudinell
undersokning for att se Over kausaliteten mellan anstéllningsotrygghet och anstélldas
valmaende. Resultaten fran denna studie pavisar att det finns en kausal relation mellan
anstallningsotrygghet och mental ohélsa, men inte mellan anstéllningsotrygghet och fysisk

ohalsa.

Behov av vidare forskning kring anstéllningsotrygghet

Da anstallningsotrygghet visat sig ha negativa konsekvenser for bade organisationen och
arbetstagaren ar det av intresse att samhallet och arbetsgivare uppmarksammar detta problem
(Randquist, 2005). Nar besparingsatgarder i form av uppséagningar infors i syfte att minska
kostnaderna, har ibland effekten blivit den motsatta havdar Randquist. Forfattaren papekar att
om arbetsgivaren inte ser over hotet med anstallningsotrygghet kan denne riskera att
exempelvis forlora viktig kompetens. Detta eftersom anstéllda som kanner sig otrygga har en
tendens att lamna anstéllningen och soka andra jobb for att bli av med det hot som
otryggheten medfor (Randquist, 2005). Forskningen har kommit langt i kartlaggandet av
anstallningsotryggheten och dess konsekvenser, men ytterligare forskning pa omradet ar
nodvandig for att forsta fenomenet battre. Pa sa vis skulle man kunna astadkomma metoder
for att minska riskerna for att anstalldas upplevelser av anstéllningsotrygghet och metoder for
att kunna reducera denna upplevelse hos dem som redan befinner sig i ett stadium dar de

kénner otrygghet i sin anstéllning.

Syfte och hypoteser

Anstallningsotrygghet &r ett omrade som pa senare tid uppmarksammats i den internationella
forskningen och flera forfattare pekar pa behovet av ytterligare studier (Lee et al., 2006;
Reisel et al., 2007; Sora et al., 2009). Studiens syfte var att undersoka de samband kvalitativ
respektive kvantitativ anstéllningsotrygghet har med olika variabler av arbetsrelaterade
attityder (organisatoriskt engagemang, arbetstillfredsstallelse, tillit, intention att stanna, och
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maktloshet) samt fysisk och mental ohédlsa. Ytterligare ett syfte var att studera om
upplevelserna av kvalitativ respektive kvantitativ anstallningsotrygghet &r relaterat till
anstallningsform (tillsvidareanstéllning och tidsbegransad anstallning), da tidigare forskning
pa detta omrade visat pa tvetydiga resultat.

Foljande hypoteser ligger till grund for undersékningen:

Hypotes 1:  Kvalitativ anstallningsotrygghet har ett negativt samband med attityderna
organisatoriskt engagemang, arbetstillfredsstéllelse, tillit till organisationen och
intention att stanna, medan det foreligger ett positivt samband med upplevd

maktloshet.

Hypotes 2:  Kvantitativ anstallningsotrygghet har ett positivt samband med fysisk och

mental ohalsa.

Hypotes 3:  Tidsbegrénsade anstéallningar korrelerar positivt med kvalitativ
anstallningsotrygghet.

Hypotes 4.  Tidsbegrénsade anstéllningar korrelerar positivt med kvantitativ
anstéllningsotrygghet.

Metod

Deltagare

Sjuttien respondenter av 100 tillfragade medarbetare fran fem organisationer deltog i studien
vilket innebar en svarsfrekvens pa 71 %. Av dessa respondenter var 31 méan och 40 var
kvinnor. Medelaldern bland deltagarna var 41 ar (SD=10.80). Av dessa hade 86 % en
tillsvidareanstéllning och 14 % hade en tidsbegransad anstélining. Av respondenterna var 74
% gifta eller sambo och 26 % var ensamstaende. Organisationerna dar respondenterna
rekryterats fran var i huvudsak av offentlig karaktar, da 93 % av dem som deltog i studien pa
olika satt arbetade inom den offentliga sektorn. De deltagande respondenterna arbetade framst
med kommunal verksamhet, pa en myndighet, inom barn- och skolomsorgen samt pa en

hogskola.
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Urvalet var ett bekvamlighetsurval da respondenter rekryterades fran organisationer som forst
och framst hade tid och majlighet att delta i undersékningen. Sedan var dven urvalets tillgang
till en dator med Internetuppkoppling avgoérande for att undersdkningen skulle kunna

genomforas sa detta begransade ocksa mojligheten till att slumpmassigt valja respondenter.

Material

| undersdkningen anvandes en kvantitativ webenkét (se Appendix). Enkaten bestod av
bakgrundsfragor som behandlade kon, alder, civilstatus och anstéallningsform samt skalor som
métte kvalitativ och kvantitativ anstéllningsotrygghet, de arbetsrelaterade attityderna
arbetstillfredsstéllelse, organisatoriskt engagemang, tillit till organisationen, intention att

stanna och maktldshet samt fysisk och mental ohalsa.

Kvalitativ anstallningsotrygghet. Skalan som maétte kvalitativ anstéllningsotrygghet bestod
av fyra fragor (a=.60) och &r tagna fran Hellgren, Sverke, Isaksson (1999). P4 pastaendet
”Min l6neutveckling i denna organisation &r lovande” kunde de vélja mellan svarsalternativ
som stracktes fran Stammer mycket val (1) till Stammer inte alls (5). | dataanalysen véndes
svaren i denna skala som maétte kvalitativ anstéllningsotrygghet.

Kvantitativ anstéllningsotrygghet. Skalan som behandlade kvantitativ anstallnings-
otrygghet inneholl tre pastdenden (a=.74), och ar dven den tagen fran Hellgren, Sverke,
Isaksson (1999). Pa pastidendet “Jag &r orolig att jag kommer att behdva ldmna mitt arbete
innan jag skulle vilja” kunde respondenterna vélja att svara fran | mycket stor utstrackning (5)

till I mycket liten utstrackning (1).

Organisatoriskt engagemang. Fyra fragor i webenkaten handlade om attityden
organisatoriskt engagemang (a=.49) och dessa ar tagna ur The Copenhagen Psychosocial
Questionnaire, COPSOQ (Kristensen, 2001). Samtliga svarsalternativ pa fragorna strackte sig
fran I mycket stor utstrackning (1) till I mycket liten utstrackning (5). Exempel pa en fraga ar

“Tycker du om att berdtta for andra om din arbetsplats?”.

Arbetstillfredsstallelse. Skalan om attityden arbetstillfredsstallelse &r likasa den tagen
fran COPSOQ (Kristensen, 2001). Fragorna i skalan var fyra till antalet (a=.65) och samtliga
svarsalternativ strackte sig fran Mycket tillfredsstalld (1) till Mycket ofillfredsstalld (4). En

exempelfraga var "Hur tillfredsstilld & Du med Dina framtidsutsikter i arbetet?”.
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Tillit till organisationen. De tre pastaenden som matte den arbetsrelaterade attityden tillit
till organisationen (a=.19) togs fran Lee, Bobko och Chen (2006). Ett pastdende l6d
”Ledningen skulle aldrig gora nagonting for att fora de anstdllda bakom Iljuset” och
svarsalternativen pa detta pastdende och dven pa de andra pastaendena i skalan gick fran
Stammer helt (1) till Stdmmer inte alls (5).

Intention att stanna. Skalan bestod av fem pastdenden som matte respondentens intention
att stanna i organisationen (0=.69) och dessa togs fran Walsh, Ashford och Hill (1985). Ett av
pastdendena var “Jag funderar pé att siga upp mig frin mitt arbete”. Svarsalternativen pa

pastaendena har strackte sig fran Instammer helt (5) till Instammer inte alls (1).

Maktloshet. Tre fragor i enkaten behandlade skalan maktléshet (a=.74) och &r tagen ur Job
Insecurity Scale (Ashford, Lee & Bobko, 1989). Svarsalternativen pa pastaendena i skalan var
omvanda och gick fran Instammer inte alls (1) till Instammer helt (5). Ett exempelpastaende
var ”Jag har tillrdckligt med befogenheter i organisationen for att kunna kontrollera handelser

som kanske kommer att paverka mitt arbete”.

Fysisk ohélsa. Fysisk ohélsa mittes pa tvé sitt. Dels med en “ett-item”-fraga och dels med
hjilp av en skala. “Ett-item”-fragan 16d *Hur tycker Du att Din hilsa &r i allménhet?” och &r
tagen ur COPSOQ (Kristensen, 2001). Fragan gav respondenten svarsalternativ fran Utmaérkt
(1) till Dalig (5). Skalan som matte fysisk ohalsa hade svarsalternativ som gick fran Helt
riktigt (1) till Helt felaktigt (5). Ett exempelpastaende var “Jag ér lika frisk som alla andra jag
kénner”. Denna skala dr dven den tagen ur COPSOQ (Kristensen, 2001).

Mental ohalsa (a=.62). De fem fragor som matte mental ohilsa, med frigan “Hur stor del
av tiden de senaste fyra veckorna har du varit mycket nervés?” som exempel, gav
respondenterna svarsalternativ som strackte sig fran Hela tiden (5) till Aldrig/Néastan aldrig
(2). Skalan &r tagen ur COPSOQ (Kristensen, 2001).

Det interna bortfallet i enkaten var litet. Endast tre fragor var obesvarade, av en enskild
respondent pa varje fraga. En av dessa fragor var en bakgrundsfrdga som behandlade
civilstand (fraga 4), en fraga var fran skalan om intention att stanna (fraga 37) och en fraga

var fran skalan om maktloshet (fraga 39).
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Procedur

En forfragan till personalansvariga och chefer pa ett flertal foretag skickades ut via e-mail dar
studien presenterades och syftet klargjordes. Efter det att godkannanden till att genomféra
enkadtundersokningen givits av respektive kontaktperson i varje organisation, skickades en
lank till enkatundersokningen ut via e-mail. Lanken skickades antingen till kontaktpersonen
pa foretaget som vidarebefordrade den till samtliga medarbetare pa en eller flera avdelningar,
eller sa skickades den av uppsatsforfattaren direkt till medarbetare i organisationer dar
tillgang till e-mailadresser givits. Det var klargjort att samtliga medarbetare pa en avdelning
skulle fa mojlighet att delta i studien d&ven om de sjalva valde att avstd. Respondenterna fick
sedan tio arbetsdagar pa sig att fylla i enkaten. Webenkéaten tog uppskattningsvis femton

minuter att fardigstalla.

Respondenterna upplystes om studiens syfte, enkatens omfang och det klargjordes att
deltagandet var helt frivilligt, att de narhelst de ville kunde avbryta sin medverkan och att
deras enkatsvar skulle hallas anonyma och hanteras konfidentiellt. Samtliga fragor och
pastaenden Gversattes av uppsatsforfattaren fran engelska till svenska. Vid enkéatens slut
meddelades det att om respondenterna sa 6nskade hade de mojlighet att ta del av resultatet nar

rapporten var fardigstalld.

Fragorna och pastaendena i enkéten som anvandes for att genomfora denna undersokning har
anvénts i tidigare publicerade studier. N&r det géller validitet och reliabilitet kan det enligt
Spector (1997) vara fordelaktigt att anvdnda redan beprdvade skalor ndr en enkét ska
utformas, da reliabiliteten och validiteten som oftast redan ar faststallda. En negativ aspekt
med att anvanda redan konstruerade skalor ar att fragorna inte alltid ar anpassade efter den
population som ska undersokas. Detta problem l6stes i denna undersokning genom att
sammanstalla fragor fran flera kallor for att de pa basta satt skulle kunna anpassas i enlighet

med studiens syfte.

Sjalva enkaten utformades via en hemsida som tillhandahaller kostnadsfria verktyg for
webenkater pa svenska. Datamaterialet fran undersokningen konverterades till statistik-
programmet SPSS och en statistisk korrelationsanalys gjordes for att understka studiens
hypoteser. Enligt Hultaker (2007) ar anvandningen av webenkét en datainsamlingsmetod som
ar valdigt kostnadseffektiv, da det finns fardiga program for detta andamal. En forutséttning ar
sjalvklart att respondenterna har, som tidigare papekats, tillgang till en dator som &r kopplad
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till Internet. Anledningen till att denna undersdkning anvande en webbaserad enkét var precis
sa som Hultdker beskriver, att det ar kostnadseffektivt. Men en annan anledning var den
automatiska registreringen av data som gors av respondenten. Det ar tidseffektivt ur dessa
bada perspektiv da det till exempel inte behdvs laggas tid pa att skriva ut enkaterna, och
skicka ivadg dem via post med den tid som det tar. Samtidigt slipper man som forskare sitta
och registrera varje respondents svar var for sig manuellt, utan ett samlat dokument ges med
samtliga respondenters svar i till exempel en Excelfil. En annan positiv aspekt med att
anvanda webenkat menar Hultaker ar att forskaren kan se till att fragorna bli obligatoriska att
fylla i for att kunna fortsatta fylla i enkaten. Detta okar forstds risken for bortfall da inte
samtliga respondenter orkar fardigstalla sina enkatsvar. Svarsfrekvensen for denna
undersokning lag pa 71 procent, vilket kan anses som bra da Hultaker (2002) skriver att
svarsfrekvensen ofta blir lag for webenkater jamfort med fysiska enkater, eftersom det &r
lattare att tilltdnkta respondenter glommer ett e-mail istéllet for att ha den fysiska enkéten

bredvid sig pa skrivbordet.

En aspekt att beakta i sammanhang med enkéater dr problemet med respondenternas
sjalvskattning. Det gar inte att sikerstdlla sanningshalten i deras svar och det gar inte att
kontrollera for om deltagarna svarar pa fragorna i enlighet med vad de forvéntas svara,
antingen ur forskningens perspektiv eller ur arbetsgivarens perspektiv. Det ar ocksa svart att
kontrollera om arbetstagare som inte kdnde sig anstéllningsotrygga med storre sannolikhet
tenderade att delta i undersokningen eller om det inte gjorde nagon skillnad. Deltagandet
byggde enbart pad eget intresse, endera for att tillfredsstalla sina egna behov eller av
forestdllningen att man fyller arbetsgivarens behov. Det ar dven svart att veta om
kontaktpersonerna i organisationerna sjilva pa ett medvetet eller omedvetet plan paverkade
vilka respondenter som valde att delta. Det klargjordes som sagt att samtliga medarbetare vid
en avdelning skulle f& majligheten att delta om de ville. Men det skulle kunna vara sa att
medarbetarna pa de avdelningar som deltog i studien beter sig otrygga och att
kontaktpersonen darfor valde att lata den avdelningen delta. Detta kan da paverka utfallet av

resultatet.

Resultat

Da skalorna arbetstillfredsstéllelse och maktloshet genom Kolmogorov-Smirnov test visade
att dessa ej var normalfordelade, anvindes Spearman’s rho for att genomfora

korrelationsanalys mellan samtliga variabler i studien for att undersoka sambanden dem
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emellan. Medelvarden och standardavvikelser samt alphavarden for variablerna finns
presenterade i tabell 1. Korrelationskoefficienterna for variablerna finns presenterade i Tabell
2. | de bada tabellerna har bakgrundsvariablerna alder, kon, civilstand och anstallningsform

redovisats i relation till undersokningens variabler.

Bakgrundsdata

Undersokningens resultat visar att vara kvinna korrelerar signifikant positivt med maktléshet
(r= .28, p< .05). Resultaten visar dven pa att det finns ett negativt samband mellan alder och
att inneha en tidsbegransad anstallning (r= -.42, p< .01). Alder korrelerar dessutom
signifikant positivt med kvalitativ anstallningsotrygghet (r= .27, p< .05) och negativt med
kvantitativ anstallningsotrygghet (r= -.24, p< .05). Alder korrelerar ocksa signifikant negativt

med organisatoriskt engagemang (r= -.24, p< .05).

Att vara gift/sambo korrelerar signifikant negativt med organisatoriskt engagemang (r= -.25,
p< .05) och signifikant positivt med fysisk ohdlsa (r= .33, p< .01) och mental ohélsa (r= .26,
p< .05). Korrelationsanalysen visar att det finns ett positivt samband mellan att ha en
tidsbegransad anstéllning och att vara gift/sambo (r= .24, p< .05). Resultaten visar ocksa att
det finns signifikanta positiva samband mellan en tidsbegrdnsad anstillning och
arbetstillfredsstallelse (r= .24, p< .05), intention att stanna (r= .29, p< .05) samt med
maktléshet (r= .28, p< .05).
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Tabell 1.

Medelvarden, standardavvikelser och alphavarden fér variablerna

M SD o
1. Kon .56 .50
2. Alder 41.20 10.80
3. Civilstand 74 44
4. Anstéllningsform .14 .35
5. Kvalitativ anstallningsotrygghet 10.34 3.07 .60
6. Kvantitativ anstallningsotrygghet 5.85 2.96 .74
7. Organisatoriskt engagemang 11.00 2.63 .49
8. Arbetstillfredsstéllelse 8.50 2.07 .65
9. Tillit till organisationen 8.91 2.00 .19
10. Intention att stanna 10.26 4.00 .69
11. Maktléshet 9.98 2.58 74
12. Ett-itemfragan, Fysisk ohalsa 2.40 .98
13. Fysisk ohalsa 7.74 2.61 .56
14. Mental ohélsa 9.50 2.45 .62

Kon: 0 = Man; 1 = Kvinna. Civilstdnd: 0 = Ensamstdende; 1 = Gift/Sambo.

Anstéllningsform: 0 = Tillsvidareanstéllning; 1 = Tidsbegransad anstalining.

Hypotes 1

Korrelationsanalysen i Tabell 2 visar att det inte foreligger nagra signifikanta samband mellan
kvalitativ anstallningsotrygghet och organisatorisk engagemang (r= .10, p=.40), samt mellan
kvalitativ anstéllningsotrygghet och intention att stanna (r= -.19, p= .11). Inte heller
foreligger det ndagot signifikant samband mellan kvalitativ anstéllningsotrygghet och
arbetstillfredsstéllelse (r= .22, p=.07).

Resultaten pekar vidare pa att det finns ett signifikant positivt samband mellan kvalitativ
anstallningsotrygghet och tillit till organisationen (r= .32, p<.01). Alphavérdet pa skalan tillit
till organisationen var mycket lagt, (a= .19) och resultatet kan darfor ej ses som tillforlitligt.
Mellan kvalitativ anstallningsotrygghet och maktloshet (r= .37, p< .01) finns det ett
signifikant positivt samband. Ovan redovisade resultat visar att hypotes 1 kan bekréaftas pa en
punkt, for variabeln maktloshet.

Hypotes 2

En korrelationsanalys (Spearman’s rho) gjordes for att undersboka sambandet mellan

kvantitativ anstallningsotrygghet och fysisk respektive mental ohdlsa. Korrelationsanalysen i
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visade att det inte foreligger nagra signifikanta samband mellan varken kvantitativ
anstéllningsotrygghet och fysisk ohdlsa (r= .14, p=.23) eller kvantitativ anstallningsotrygghet
och mental ohélsa (r= .15, p=.21). Hypotes 2 kan darfor ej bekraftas.

Hypotes 3

Korrelationsberakningen i Tabell 2 visade att det inte foreligger nagot signifikant samband
mellan tidsbegransade anstallningar och kvalitativ anstallningsotrygghet (r= .09, p= .47),

vilket innebér att hypotes 3 inte kan bekraftas.

Hypotes 4

Korrelationsanalysen for hypotes 4 visade daremot att det finns ett signifikant positivt
samband mellan tidsbegrénsade anstallningar och kvantitativ anstallningsotrygghet (r= .47,
p<.01) och kan darmed bekraftas.

Ovriga resultat

Resultaten fran korrelationsanalysen visade &ven att det finns ett signifikant positivt samband
mellan kvantitativ anstéllningsotrygghet och intention att stanna (r= .26, p< .05). Kvalitativ
anstallningsotrygghet visade sig ha ett signifikant negativt samband med ett-item”-fragan
kring fysisk ohélsa (r= -.26, p< .05). “Ett-item”-fragan kring fysisk ohélsa visade sig ha ett
negativt samband med bade fysisk ohalsa och mental ohélsa, dock inte pa en signifikant niva.
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Diskussion

Syftet med denna studie var att understka sambanden mellan kvalitativ anstallningsotrygghet
och de arbetsrelaterade attityderna organisatoriskt engagemang, arbetstillfredsstallelse, tillit
till organisationen, intention att stanna och maktloshet. Vidare undersoktes sambanden mellan
kvantitativ anstallningsotrygghet och fysisk respektive mental ohélsa. Slutligen undersoktes
sambanden mellan tidsbegransade anstallningar och kvalitativ anstallningsotrygghet samt

kvantitativ anstallningsotrygghet.

Hypotes 1

Den forsta hypotesen att kvalitativ anstallningsotrygghet har ett negativt samband med
organisatoriskt engagemang, arbetstillfredsstallelse, tillit till organisationen och intention att
stanna, medan det foreligger ett positivt samband med maktléshet kan endast till viss del
bekréftas. Resultaten fran studien visar att kvalitativ anstallningsotrygghet har ett signifikant
positivt samband med maktloshet, vilket ocksa stodjer Greenhalgh och Rosenblatts (1984)
undersokning. De hdvdar att maktléshet &r en faktor som bidrar till att en anstalld upplever
anstallningsotrygghet, da maktloshet forstarker hotet mot tryggheten den anstallde kanner.
Randquist (2005) menar att den maktloshet en arbetstagare upplever ar mer skadlig for hélsan
an att faktiskt bli av med arbetet. Saledes &r det av vikt att fa arbetstagarna att kanna mer

kontroll dver sin egen situation for att eliminera riskerna for konsekvenser som halsoproblem.

Ett problem var skalan “tillit till organisationen”. Detta eftersom alphavardet var mycket lagt
(0=.19) och kan darmed inte anses palitligt. Resultaten fran denna undersokning visar
emellertid pa ett signifikant positivt samband mellan kvalitativ anstallningsotrygghet och tillit
till organisationen. Detta resultat ar intressant da tidigare studier (Ashford et al., 1989; Borg &
Elizur, 1992; Sverke et al., 2002; Lee et al., 2006) visat att det finns ett starkt negativt
samband mellan dessa aspekter. Men som sagt var alphanivan for skalan ™tillit till
organisationen” i denna studie var mycket lag (a=.19) sa reliabiliteten och darmed resultatet

kan ifragasattas.

Studiens resultat visade inte pa nagra signifikanta resultat for sambanden mellan kvalitativ
anstéllningsotrygghet och organisatoriskt engagemang, arbetstillfredsstéllelse samt intention
att stanna. Detta trots att flertalet undersokningar har pekat pa dessa negativa samband (Reisel
et al., 2007; Lee et al., 2006). Bade Ashford et al. (1989) och Sverke et al. (2002) har i sina
studier kommit fram till att anstallningsotrygghet korrelerar starkt negativt med
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organisatoriskt engagemang. Likasa pavisar Hellgren et al. (1998), Sverke et al. (2002), De
Witte och Naswall (2003) samt Ashford et al. (1989) att det finns ett negativt samband mellan
anstéllningsotrygghet och arbetstillfredsstallelse. Slutligen har Barling och Kelloway (1996),
Sverke et al. (2002) och Ashford et al. (1989) visat att det finns ett negativt samband mellan
anstéllningsotrygghet och intention att stanna i foretaget. Denna undersdkning kan dock inte

stddja dessa forskningsresultat.

Att det inte framkom nagra signifikanta resultat knutna till den arbetsrelaterade attityden
arbetstillfredsstéllelse kan tankbart bero pa att det inte gar att mata arbetstillfredsstéllelse utan
att se over livstillfredsstallelsen. Gar det att uppleva arbetstillfredsstéllelse utan att kanna sig
tillfredsstalld med livet for Gvrigt? Dessa tva aspekter kan maéjligen hanga ihop och det kan
darfor vara svart att enbart se till arbetstillfredsstallelsen och darmed utesluta
tillfredsstéllelsen Gver livet som helhet. Mahanda ar det betydelsefullt att d&ven undersoka

livstillfredsstéllelsen nar undersokningar gors pa attityden arbetstillfredsstallelse.

Hypotes 2

Undersokningens andra hypotes var att kvantitativ anstallningsotrygghet har ett positivt
samband med fysisk och mental ohalsa. Denna hypotes kunde inte bekréftas da resultaten fran
studien ej kan pavisa nagra signifikanta samband mellan kvantitativ anstallningsotrygghet och
fysisk respektive mental ohélsa. Resultaten stodjer saledes Ashford et al. (1989) som menar
att anstallningsotrygghet inte kan kopplas ihop med okade héalsoproblem. Daremot gar
resultaten emot Strazdins et al. (2004), Ferrie et al. (2005) samt Sverkes et al. (2002)
forskning som visar att sambanden mellan anstéllningsotrygghet och fysisk respektive mental
ohdlsa ar signifikant positiva. Resultaten stammer inte heller 6éverens med Hellgren et al.
(1999) som fann att kvantitativ anstallningsotrygghet har en negativ effekt pa halsan. Hellgren
et al. (1998) visar i deras tidigare studie att kvantitativ anstéliningsotrygghet har ett samband

med kénslan av att man “’tar med sig arbetet hem”.

Hypotes 3

Som Natti et al. (2005) framhaller ar det idag vanligt att foretag pa grund av de svara
ekonomiska tider som rader véljer att oka de temporara anstédllningarna. De temporara
anstallningarna har enligt Naswall (2004) traditionellt kopplats till anstéliningsotrygghet, men
forskning (De Witte & Né&swall, 2003; Inmaculada et al., 2005; Burchell et al., 2002; De
Cuyper et al., 2009) har visat pa motstridiga resultat. Den tredje hypotesen (och den fjarde
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hypotesen) syftade till att undersoka sambandet mellan en temporar anstéllning och
anstéallningsotrygghet, och antog att tidsbegréansade anstéliningar korrelerar positivt med
kvalitativ anstéllningsotrygghet. Denna hypotes kunde inte bekraftas, da nagra signifikanta
samband ej kunde pavisas. Detta resultat gar darfor i linje med Strazdins et al. (2004) som
menar att det inte finns nagon skillnad i upplevd anstéllningsotrygghet beroende pa om en

person ar anstalld tillsvidare eller pa tidsbegransad basis.

Hypotes 4

Undersokningens sista och fjarde hypotes innebar att tidsbegrénsade anstéllningar korrelerar
positivt med kvantitativ anstallningsotrygghet. Resultaten visar pa ett signifikant positivt
samband mellan tidsbegransade anstallningar och kvantitativ anstéllningsotrygghet.
Hypotesen kan darmed bekréaftas och stodjer det De Witte och Naswall (2003) och
Inmaculada (2005) kommit fram till. De menar att personer med en visstidsanstélining
upplever anstallningsotrygghet i hogre grad an personer med tillsvidareanstallning.

Resultaten visar pa att det finns ett signifikant positivt samband mellan tidsbegransade
anstallningar och kvantitativ anstéllningsotrygghet (hypotes 4) men inte mellan
tidsbegransade anstallningar och kvalitativ anstallningsotrygghet (hypotes 3). En mdgjlig
forklaring till detta skulle kunna vara att de med en tidsbegransad anstallning kanner mer
osakerhet i att arbetets sjalva existens kommer att gd forlorat, alltsd kvantitativ
anstéllningsotrygghet. En tidsbegransad anstéllning &r som tidigare forklarats enligt 5 § i
Lagen om anstéllningsskydd en anstallning avtalad for en utsatt tid, men om anstallningen
pagatt i mer an tva ar under en femarsperiod 6vergar den i en tillsvidareanstéllning (Gabinus
Goransson et al., 2008). Detta kan for de tidsbegransat anstéllda vara en press i sig om den
anstallde &r oséker for vad som kommer att handa efter anstéliningens slut och kénner darfor
anstallningsotrygghet. Det skulle kunna vara sa att det hos den tidsbegransat anstéllde finns
ett hopp om att lyckas na tvaarsgransen genom exempelvis flera perioder av vikariat. Detta
skulle da kunna resultera i att den anstdllde kénner anstallningsotrygghet eftersom
osdkerheten kring om denne kommer att na tvaarsgransen eller inte kan uppsta. Samtidigt har
den som é&r tidsbegrénsat anstélld inte samma villkor vad galler uppsagningstid,
turordningsregler och varsel som tillsvidareanstéllda har och detta kan ocksa paverka
osakerheten. Att det inte finns nagot samband mellan en tidsbegransad anstallning och
kvalitativ anstallningsotrygghet skulle kunna bero pa att den anstéllde inte kdnner nagon press

i att utvecklas i organisationen eller hopp om l6neutveckling. Eftersom den tidsbegransat
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anstallde som sagt har ett arbete pa avtalad tid och da vet med sig att det ar svart att fa
mojligheten att avancera eller utvecklas pa lonestegen just pa grund av anstallningens

utformning.

Den osédkerhet som rader pa den ekonomiska marknaden i och med den finanskris samhallet
har upplevt, kan tankbart vara en faktor som paverkar hur fenomenet anstallningsotrygghet
utvecklar sig. Det ar kant att foretag i tider av nedskarningar och varsel minskar pa sin
personalstyrka (Randquist, 2005), och darfor kan det tankas vara sa att den ekonomiska krisen
ocksa innebar en okad anstéllningsotrygghet ute pa arbetsplatserna. Precis som Bolman och
Deal (2005) papekar sa ar anstéllningsotrygghet nagot som tillhor det forflutna, som anstélld

kan man inte langre rakna med att trygghet i sin anstéllning ar nagonting sjalvklart.

Ovriga resultat

Né&swall (2004) menar att man inte kan likstélla en tidsbegransad anstélining som en indikator
pa anstallningsotrygghet da tidsbegransade anstallningar inte korrelerar med arbetsrelaterade
attityder vilket anstéllningsotrygghet gor. Den aktuella undersokningen visade dock att
tidsbegransade anstéllningar har ett positivt samband bade med arbetstillfredsstéllelse och
maktléshet. Resultatet for variabeln arbetstillfredsstéllelse i relation till en tidsbegrénsad
anstillning stdmmer o6verens med Masadeghrads et al. (2008) forskning. Att
arbetstillfredsstallelse och intention att stanna visade pa ett positivt samband med
tidsbegrénsade anstéllningar i denna studie skulle kunna forklaras i enlighet med Isaksson och
Bellaaghs (2005) forskning om I6ftena i det psykologiska kontraktet. De menar att
tidsbegransat anstéllda upplever att dessa loften fullfoljs i hogre grad an de med
tillsvidareanstallning. Att maktloshet korrelerar positivt till anstallningsformen pa begransad
tid kan forklaras genom Isaksson och Bellaaghs forskningsresultat som menar pa att
tillsvidareanstéllda upplever att de har mer kontroll Gver sin arbetssituation &n tidsbegransat

anstallda.

Resultaten pekar ocksa pa att tidsbegransade anstéllningar har ett positivt samband med att
vara gift/sambo men ett negativt samband med att vara ensamstaende. Enligt
Arbetsmarknadsstyrelsen et al. (2004) har 24 procent av kvinnorna och 13 procent av mannen
bland Sveriges ensamstaende foraldrar en tidsbegransad anstallning, vilket innebér att det
handlar om en liten storre andel, sex procentenheter, ensamstaende kvinnor som innehar

denna tidsbegransade anstéallningsform. Det foreligger aven ett negativt samband med alder
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vilket stdammer med Larssons (2008) rapport som sdger att andelen tidsbegransat anstéllda

sjunker med aldern.

Chang och Chen (2008) pastar att alder ar en faktor som paverkar omfattningen av
anstallningsotrygghetens konsekvenser. Intressant &r att alder i denna studie har visat sig ha
ett positivt samband med kvalitativ anstallningsotrygghet medan det foreligger ett negativt
samband med kvantitativ anstéllningsotrygghet. Ju aldre en anstalld &r desto mer kvalitativ
anstallningsotrygghet upplever de. Detta innebar da att de aldre anstallda kanner sig mer
osakra vad galler I6neutveckling och avancemang i organisationen &n de som ar yngre. Detta
skulle eventuellt kunna forklaras genom att de &ldre anstallda kan kénna sig forbisprungna av
yngre kollegor eller sa kanske de kéanner att de halkar efter nar det handlar om den tekniska
utvecklingen. Att man ju aldre man blir kanner mindre osékerhet nar det galler kvantitativ
anstallningsotrygghet, alltsa arbetets framtida existens, skulle kunna bero pa att man med
aldern vet att man har en lang arbetslivserfarenhet att vila pa som de yngre inte har. Samtidigt
som turordningsreglerna vid uppsagning ar fordelaktiga for dem som arbetat lange pa samma
plats, vilket chansen att dldre arbetstagare faktiskt har. Vidare visar ocksa resultaten pa att det
finns ett negativt samband mellan alder och organisatoriskt engagemang. Detta stammer
overens med vad Masadeghrad et al. (2008) kommit fram till da de i sin undersokning visar
att &ldre kanner mindre organisatoriskt engagemang.

Att vara gift eller sambo har i denna studie visat sig vara signifikant positivt relaterat till
fysisk och mental ohélsa. Detta skulle kunna tankas ga i linje med Rugulies et al. (2008)
forskning som pekar pa att en man upplever att hela familjens valmaende paverkas av bade
sin egen och fruns otrygghet for sina anstédllningar. Att gifta eller sambos visade sig vara
positivt relaterat till fysisk och mental ohalsa skulle dock kunna ga emot Westins (2007)
forskningsresultat som visade att bade ensamstaende mammor och pappor har samre hélsa &n
foraldrar som ar gifta eller sambos. En mgjlig forklaring till Westins resultat skulle kunna
vara att anstallda som ar ensamstaende har ett mindre socialt och emotionellt stod an de som
ar gifta eller sambos. Resultatet av denna studie stodjer dock inte detta. Tankbart gar det att
finna ett liknande stéd utan en livspartner och familj, hos mojligtvis arbetskamrater och/eller
andra nara vanner. Enligt Fritzell och Burstrom (2006) saknar framforallt ensamstaende
modrar ofta detta sociala stod och har darfor svarare att tackla problem och kriser som
uppstar. Manga ensamstaende maodrar, menar de, har en samre halsa pa grund av sina

levnadsvanor dar rokning och en stillasittande fritid som ar vanligare hos denna grupp an
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maodrar som &r gifta eller sambos, vilket i sin tur bidrar till den férsémrade hédlsan Denna
undersokning har dock inte tittat pa om respondenterna hade barn eller ej och kan darfor inte
appliceras fullt ut pa Westins (2007) eller Fritzell och Burstroms (2006) resultat.

Att vara gift eller sambo relaterar negativt med organisatoriskt engagemang och detta gar
emot Masadeghrads et al (2008) undersokning som visade tvartom. De forklarade det med att
anstallda som &r gifta har en storre tendens att vara familjeinriktade och upplever
arbetsplatsen som en mojlighet att kunna forsérja sina familjer och ar darfor mer
kanslomassigt bundna till arbetsplatsen. Den ensamstaende &r daremot mer sjélvinriktad och
ser darmed endast arbetet som en kalla till inkomst, alltsa en ekonomisk trygghet. Forvisso &r
Masedeghrads et al. undersokning genomférd med forsokspersoner fran Iran, och kan da inte
med sakerhet appliceras pa svenska forhallanden. Resultatet skulle da majligen kunna bero pa
att de som &r ensamstaende knyter an till och soker stod fran sin arbetsplats pa det satt man
som gift eller sambo knyter an till sin familj och far ett socialt stod hemifran. Darav kan det
vara sa att den som ar ensamstaende kanner hogre organisatoriskt engagemang an den som ar

gift eller sambo.

Chang och Chen (2008) menar att kén inte har nagon betydelse for om man kommer att
uppleva anstallningsotrygghet eller inte. Undersokningen gar i linje med dessa forskare da
varken kvalitativ eller kvantitativ anstéllningsotrygghet visade sig ha ett samband med kon.
Emellertid visade studien att det finns ett signifikant negativt samband mellan att vara kvinna
och variabeln maktloshet. Rugulies et al. (2008) havdar att kvinnor under 50 ar har en stérre
tendens att vid upplevd anstéallningsotrygghet drabbas av hélsoproblem &n man och kvinnor
over 50 ar. Resultaten fran undersokningen pavisar att kvinnor kanner mer mental ohélsa &n

maén gor, vilket stodjer Rugulies et al.

Kvantitativ anstallningsotrygghet har i denna undersokning visat sig korrelera positivt med
intention att stanna, medan kvalitativ anstéallningsotrygghet har visat sig korrelera negativt
med ett-item”-fragan kring fysisk ohdlsa trots att resultaten forvantades vara det motsatta.
Att man vid mer kvantitativ anstallningsotrygghet tenderar att stanna i féretaget stoédjer Cheng
och Chan (2008) som i sin metaanalys kom fram till att detta samband féreligger. Att man vid
hogre kvalitativ anstéllningsotrygghet upplever sig ha mer fysisk hélsa, som denna
undersokning kommit fram till, gar emot Cheng och Chans (2008) forskning. “Ett-item”-

fragan kring fysisk ohalsa visade sig aven ha ett negativt samband, om &n inte pa en
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signifikant niva, med bade fysisk och mental ohalsa. Den negativa korrelationen tyder pa att
det finns nagot fel med fradgan. Antingen har den uppfattats pa fel satt av respondenterna,
kodningsfel kan ha skett eller sa skulle det kunna vara sa att fragan mater en annan aspekt av

ohalsa.

Begransningar och forslag till fortsatt forskning

Studiens respondenter bestod till 14 procent av tidsbegransat anstéllda och till 86 procent av
tillsvidareanstallda. Detta urval kan da ses som representativt da 15 procent av alla anstéllda i
Sverige ar 2008, enligt Larsson (2008), var tidsbegransat anstéallda och 85 procent hade en
tillsvidareanstallning. Dock &r urvalet litet gentemot tidigare studier pa omradet
anstallningsotrygghet, vilket kan ha paverkat resultatet. Nagot som ocksa kan ha paverkat
resultatet &r det faktum att sa stor andel av respondenterna arbetade i en offentlig organisation
och det skulle kunna vara sa att medarbetare i offentliga organisationer upplever mindre
otrygghet &n de som &r privatanstallda. En begransning ar saledes det forhallandevis fataliga
urvalet i en sddan har studie. For att fa en mer enhetlig bild av begreppet
anstallningsotrygghet kravs en storre bas, i form av fler respondenter, att std pa.
Efterstravansvart vore da att genomféra denna undersokning med fler respondenter fran fler
organisationer, samtidigt som det vore onskvart att lata en jamvikt mellan respondenter fran
den offentliga och den privata sektorn forekomma, for att undersoka om det foreligger nagra
skillnader mellan de anstéllda i de tva sektorerna. Studien visar pa ett behov av att fortsétta
undersoka skillnaden mellan anstéllningsformerna i relation till anstéllningsotrygghet, men da
med en storre balans mellan de tva grupperna. | denna studie var endast 14 procent
tidsbegréansat anstéllda, vilket i och for sig ar representativt for den svenska arbetsmarknaden,
men da denna andel faktiskt bara grundar sig pd 10 enskilda respondenter kan resultatet ha
paverkats av den anledningen. | och med detta finns det behov av att med fler respondenter,
med en jamvikt mellan anstallningsformerna, undersoka skillnaderna dem emellan relaterat
till kvalitativ och kvantitativ anstéllningsotrygghet. | denna studie har det inte gjorts ndgon
skillnad pa vilken form av tidsbegransad anstéllning respondenten hade. Vidare foreslas
darfor att man aven tittar pa om det foreligger nagra skillnader mellan de olika tidsbegransade

anstéllningsformerna allméan visstidsanstéllning, vikariat och sasongsarbete
Ingen undersokningsmetod &r heltdckande och denna studie kan till viss del jamféras med

tidigare studier pa omradet, da liknande fragor anvéants tidigare, urvalet har sett liknande ut.

Déremot har denna undersokning anvant sig av webenkaéter istéllet for fysiska enkéter och
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darmed kan, som tidigare papekats, inte respondenternas forutsattningar likstallas och
sakerstallas, vilket enklare gar att I6sa med en fysisk enkat da undersokningsledaren har en
mojlighet att sjalv nérvara vid undersokningstillfallet. Den storsta skillnaden mellan denna
studie och tidigare studier kring anstéllningsotrygghet &r saklart urvalsstorleken, men aven att
den tidigare forskningen har genomforts pa sa ett stort antal olika geografiska platser, dar
aven jamforelser mellan olika lander har forekommit. Resultaten fran denna studie kan endast
appliceras pa svenska forhallanden i en offenlig kontext, alltsa den offentliga sektorn, da
merparten av respondenterna arbetade inom denna sektor. Studien kan inte sdga nagonting om
hur det ser ut for den svenska arbetsmarknaden som helhet da urvalet inte kan ses som

representativt 6ver de tva den offentliga och privata sektorn.

Nagot som ocksa kan ha paverkat resultatet & den omstandighet att det inte gar att kontrollera
de forutsattningar respondenten besitter vid deltagandet. Valde de att fylla i enkéten direkt pa
morgonen da de fortfarande ar lite trotta och kanske darfor lite ouppmarksamma? Eller valde
de att fylla i enkaten strax innan hemgang da annat ocksa ockuperar tankarna? Eller valde de
att sitta i lugn och ro och noga begrunda varje svar? Sjalvklart kan man anta att dessa olika
premisser kan ha en inverkan pa resultatet. Det enda som &r kontrollerbart har &r sjalva
matinstrumentet, da enkaten ar utformad exakt likadant for samtliga deltagare. Denna studie
visar foljaktligen pa ett behov av att likstdlla respondenternas forutsattningar for sitt
deltagande for att undvika att de enskilda forutsattningarna paverkar resultatet. Nar en
respondent ombeds svara pa hur de upplever eller har upplevt en situation kan det ibland
handa att respondenten omtolkar den situationen han eller hon ska beskriva. Personen véljer
att andra forutsattningarna, och detta kan saledes paverka ett forskningsresultat. Kanske
upplevs en situation som mindre allvarlig efter samtal med andra i samma situation eller sa
upplevs situationen som mindre hemsk efter att andra handelser i livet behéver mer
uppmarksamhet? Att vara den enda anstallde som tvingas ga kan troligen kénnas vérre an om

man &r en av hundra anstéllda som tvingas ga.

Uppsatsforfattarens dversattningar av enkatfragorna fran engelska till svenska ar ocksa en
aspekt som kan ha paverkat respondenterna och darmed studiens resultat. Det gar e att
sakerstalla att fragorna uppfattas pa samma satt av en engelsktalande respondent i de tidigare
studierna eller en svensk respondent i denna studie. De 6versatta fragorna provlastes dock av
en utomstaende innan de anvandes. Ett forslag till vidare forskning pa svenska forhallanden ar

att lata en sprakkunnig person ga igenom fragorna innan insamling av data.
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En annan begrénsning som kommer med denna studie ar framst problemet med kausalitet.
Aven om Hellgren och Sverke (2003) i sin longitudinella undersokning kom fram till att det
mellan anstallningsotrygghet och mental ohdlsa finns en kausal relation, kom de &ven fram till
att denna relation inte fanns mellan anstéllningsotrygghet och fysisk ohalsa, &r det oméjligt att
utga fran att detta ar applicerbart pd denna studie. Det gar inte att dra nagra egentliga
slutsatser utifran undersékningens resultat, da det ej gar att kontrollera for att utomstaende
variabler som ej tagits i berakning paverkar resultatets utfall. Pa grund av att undersokningen
utforts vid endast ett mattillfalle kan endast antaganden goras om riktningen pa de samband
som resultatberakningarna visar. Darfor vore det intressant att genomféra denna studie pa
longitudinell grund, for att se Over tid om sambanden mellan dels kvalitativ anstéllnings-
otrygghet och arbetsrelaterade attityder och dels kvantitativ anstéllningsotrygghet och fysisk
respektive mental ohdlsa foreligger. Men é&ven tidsbegransade anstallningar gentemot

kvalitativ och kvantitativ anstéllningsotrygghet.

Denna undersékning har inte gjort nagon skillnad pa branchtillhdrighet respondenterna
emellan, trots att de rekryterats fran organisationer fran olika branscher. | och med detta
upplevs ett behov av att underscka detta perspektiv och se om det finns nagon skillnad i
upplevd anstallningsotrygghet, med skillnad pa de kvalitativa och kvantitativa aspekterna,
beroende pa vilken bransch en anstalld tillnér. Upplever en anstalld i restaurangbranschen mer
anstéllningsotrygghet an en anstélld i byggbranschen till exempel? | linje med denna
undersokning vore det av intresse att dela upp anstéllningsformerna och se om det ar nagon
skillnad dem emellan beroende pa branschtillhorighet. Ett sista forslag till fortsatt forskning ar
att man kompletterar den kvantitativa undersokningsmetoden i form av sjalvskattnings-
formular med en kvalitativ metod for att fa en djupare forstaelse av de anstélldas upplevelser

kring fenomenet anstallningsotrygghet.

Slutsatser

Resultaten fran denna undersokning visar pa att det finns en signifikant positiv korrelation
mellan kvalitativ anstéllningsotrygghet och maktléshet. Vidare pavisar resultaten att det dven
finns en positivt signifikant korrelation mellan tidsbegrénsade anstéliningar och kvantitativ

anstallningsotrygghet.

36



Anstéllningsotrygghet, arbetsrelaterade attityder, anstéliningsform och ohélsa - Héjd, J.

Aven om tidigare forskning har kommit fram till att anstallningsotrygghet har ett negativt
samband med de arbetsrelaterade attityderna organisatoriskt engagemang, arbetstillfreds-
stallelse, tillit till organisationen, intention att stanna kan resultaten fran denna studie inte
bekrafta sambanden mellan dessa variabler och kvalitativ anstallningsotrygghet. Flertalet
forskare har bendmnt kvantitativ anstallningsotrygghet som den otrygghet som &r kopplat till
halsoproblem. Denna studie visar dock att det inte finns nagra samband mellan kvantitativ
anstallningsotrygghet och fysisk eller mental ohélsa. Istallet visar studien pa att det finns ett
signifikant negativt samband mellan kvalitativ anstallningsotrygghet och “ett-item”-fragan
kring fysisk ohélsa. Detta tyder pa att relationen mellan kvalitativ och kvantitativ
anstallningsotrygghet och arbetsrelaterade attityder eller ohdlsa inte ar etydig, utan behover
utforskas ytterligare.
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Appendix - enkéatfragor

Bakgrundsfragor
1. Kbn

2. Alder

3. Civilstand

4. Anstéllningsform

Kvantitativ anstallningsotrygghet
5. Jag é&r orolig att jag kommer behdva lamna mitt arbete innan jag skulle vilja
6. Det finns en risk att jag kommer behdva lamna mitt nuvarande arbete inom det kommande aret.

7.Jag kanner mig orolig for att forlora mitt jobb i den ndrmaste framtiden

Kvalitativ anstallningsotrygghet

8. Mina framtida karriarmdjligheter i organisationen ar gynnsamma.

9. Jag kanner att organisationen kan forse mig med ett stimulerande arbetsinnehall i den narmaste
framtiden.

10. Jag tror att organisationen kommer behdva min kompetens éven i framtiden.

11. Min léneutveckling i denna organisation ar lovande.

Organisatoriskt engagemang

12. Kan Du tanka dig att vara kvar pa din nuvarande arbetsplats i resten av Ditt arbetsliv?
13. Tycker Du om att beratta fér andra om Din arbetsplats?

14. Kanner Du att arbetsplatsens problem ocksa ar Dina problem?

15. Tycker Du att Din arbetsplats har stor personlig betydelse for Dig?

Fysisk halsa
16. Hur tycker Du att Din hélsa &r i allménhet

Hur riktiga eller felaktiga ar foljande pastaenden enligt Dig

17. Jag blir nog lite l&ttare sjuk &n andra.
18. Jag é&r lika frisk som alla andra jag kénner.
19. Jag forvantar mig att min hélsa ska forsamras.

20. Min hélsa ar utmarkt

43



Anstéllningsotrygghet, arbetsrelaterade attityder, anstéliningsform och ohélsa - Héjd, J.

Mental halsa
Dessa fragor handlar om hur Du haft det de senaste fyra veckorna. Hur stor del av tiden de senaste

fyra veckorna —

21. - har Du varit mycket nervos?

22. - har Du varit sa nere att inget har kunnat muntra upp Dig?
23. - har Du ként dig lugn och avslappnad?

24. - har Du kéant Dig nedstdamd och deppig?

25. - har Du varit glad?

Arbetstillfredsstallelse

Angéaende Ditt arbete i allméanhet. Hur tillfredsstéalld ar Du med —
26. - Dina framtidsutsikter i arbetet?

27. - den fysiska arbetsmiljon?

28. - det satt Dina kunskaper anvands pa?

29. - Ditt arbete som helhet, allt inraknat?

Tillit till organisationen

30. Ledningen skulle aldrig gora nagonting for att fora de anstallda bakom ljuset.

31. Baserat pa tidigare erfarenheter kan jag inte med fullt fortroende lita pa att organisationen haller
vad den lovat mig.

32. Aven om tiderna forandras och framtiden ar oséker har jag fortroende for att organisationen alltid

kommer att erbjuda mig stod, vad det an galler.

Intention att stanna

33. Jag har borjat fraga runt bland vanner/kontakter om andra jobbmgjligheter.
34. Jag funderar pa att sdga upp mig fran mitt arbete.

35. Jag planerar att Iamna detta foretag inom det narmsta halvaret

36. Jag ser mig ofta runt efter om det finns lediga jobb i andra foretag.

37. Jag funderar pa att kontakta en rekryterare om andra jobbmajligheter.

Maktloshet

38. Jag har tillrackligt med befogenheter i organisationen for att kunna kontrollera hdndelser som
kanske kommer att paverka mitt jobb.

39. I den hér organisationen kan jag forhindra att negativa ting paverkar min arbetssituation.

40. Jag begriper mig pa denna organisation tillrackligt for att kunna kontrollera sadant som paverkar

mig.
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