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Att vara en survivor inom arbetslivet dr att vara den som, nir foretagen skédr ned pé sin
personal, far stanna. Jag ska dérfor i denna uppsats genom intervjuer och insamling av
tidigare forskning beskriva hur en nedskdrning faktiskt kan paverka survivors negativt, trotts
att de kan tyckas tillhora de lyckliga som inte blir av med sitt arbete.

Teoretisk utgingspunkt jag har valt att anvinda mig av tidigare forskning inom &mnet survivor
gjord av bl.a. Joel Brockner, Marjorie Armtrong-Stassen och Sarah Moore da de har forsett
dmnet med manga nya forskningsron. Utdver den tidigare forskningen har jag valt att anvinda
mig av tva teorier for att tydligare kunna forklara vad en survivor faktiskt gar igenom. Dessa
tva teorier dr coping och rollteorin.

Metod jag utgatt fran under arbetet har varit en kvalitativ ansats dir jag gjort fem intervjuer med
mén 1 dldern 44-65 ar som alla under minst ett tillfdlle de senaste fem aren drabbats av
nedskdrningar pé deras arbetsplats, och i1 denna varit en survivor. For att inte fa en forskning som
kallas Methods Resembling Saloon Bar Sociology valde jag att inte anvinda mig av
sndbollsprincipen i mitt uppsdkande av intervjupersoner utan har valt en mer uppsokande
metod vilket gett mig en bredd med intervjupersoner fran olika yrkesomraden.

Dé nedskérningar dr en aterkommande 16sning hos méanga foretag finns diar en mingd olika
sdtt att hantera uppségningar. I mina intervjuer har ett aterkommande monster funnits i hur
intervjupersoner och deras kollegor hanterat och upplevt nedskérningar, detta kan aterknytas
till Goffmans teori om team, coping metoder samt tidigare forskning. En vilja att sluta
paverkar i storsta médn dem som tidigare inte drabbats direkt av nedskdrning men som nu
drabbats av direktkontakt. Om nedskédrningen kénns rdttvis kommer detta att forenkla
survivorns processen i att gé vidare efter nedskdrningen. En aspekt som dock &r viktig ur alla
nedskdrningsdrabbades synvinkel dr informationen som arbetsgivaren forser de anstillda med,
detta d& osdkerhet paverkar dem hart och det dr forst nér osdkerheten avtar de kan ga vidare

och behandla situationen.
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1. Bakgrund

Mitt intresse for temat med denna uppsats har sitt ursprung i en arbetsrittlig uppsats som
behandlar den ekonomiska krisen som drabbade varvsindustrin under 1970-talet och framst
den som drabbade Kockums i Malmé. Krisen drabbade vistkusten hart d& arbetskraften under
en tioarsperiod gick frdn 30 000 till 5000 personer. Staten forstod att nedskdrningarna skulle
paverka Malmo hért d4 Kockums, som var Malmds storsta arbetsgivare, skulle minska sin
personalstyrka med 75 %. Atgirdsprogram startades for att ge de anstillda pad Kockums
mojligheten att starta eget eller vidareutbilda sig inom andra yrken (Weiss, Flogren &
Olshed). Vad jag kédnde att jag saknade 1 det material jag ldste var utgdngspunkten ifran dem
som faktiskt fick bli kvar pd varvet efter att alla atgdrdsprogram och nedskdrningar var
avklarade. De omndmns i texter som survivors, éverlevarna, dem som lyckats klara sig undan
foretagens nedskdrningar. Denna grupp borde vara den starka gruppen eller rent av dem som
ter sig lycksaliga Over att erbjudas fortsatt jobb och inte arbetsloshet, fortsatt ekonomisk
stabilitet och inte en ostabil arbetsloshetsersittning. Man kan rent av sdga att dessa survivors
borde vara bekymmersfria. Det forvanar mig dérfor nédr jag ldser Moore, Grunberg &
Greenbergs (2006) och Armstrong-Stassens (1994) arbeten dir de beskriver hur uppsédgningar
dven kan paverka survivors negativt. Symptom de tar upp dr stress, depressioner, roll

osdkerhet och olika hilsoproblem.

2. Disposition

Uppsatsen inleds med en bakgrund for att skapa forforstaelse till uppsatsen dmne samt den
fragestéllning jag valt att soka svar pd. Dérpd foljer ett teoriavsnitt 1 vilket jag beskriver de
teorier som i analysen anvinds for att tolka det insamlade materialet. Efter teoriavsnittet foljer
ett metodavsnitt i vilket jag beskriver den kvalitativa undersékningen samt gar igenom mitt
urval och hur jag har gétt till vaga. I uppsatsens sista del analyserar jag mitt eget empiriska

material och knyter ihop det med min teori del.

3. Syfte och Fragestillning

Det kénns viktigt att vetenskapligt undersoka detta félt da det, enligt min mening, kdnns som
viktigt att besitta kunskap om hur ménniskor i foretaget kan péverkas av uppsidgningar, som
inte drabbat dem direkt.

Jag har darfor valt att en frigestéllning uppdelad 1 tre frdgor ndmligen



Paverkar upprepade nedskdirningar mdanniskors forhdllningssditt till sin arbetsplats/givare?
Kan en survivor ldra sig att handskas med nedskdrningar?

Fordndrar nedskdarningen survivorns roll pa arbetsplatsen?

4. Teoretisk utgiangspunkt

Jag kommer hér kortfattat beskriva Goffmans teori om team inom rollteorin (nedan dven
kallad teamteori”’) for att i min analys senare kunna aterkoppla till denna da jag utgér fran
survivors och deras forhallningssitt till sin situation. Aven begreppet coping tar jag upp hér
da det ar ett begrepp jag anvinder mig av liangre ned i uppsatsen och darfor kinner ar ett
teoretiskt begrepp som beskriver survivors overlevnadsteknik pa ett tydligt och bra sitt. Jag
utgar till storsta del fran den forskning Richard Lazarus och Susan Folkman tillfort dmnet
coping. Utdver detta kommer hér att gds igenom tidigare forskning pad omradet survivors som
linkar samman till coping och teamteorin. Valet att anvinda mig fran forskning av bl.a. Joel
Brockner, Marjorie Armtrong-Stassen och Sarah Moore grundar sig 1 att de tillsammans med
atskilliga kollegor forskat mycket i1 temat nedskdrningar, survivors, stress och andra
organisationsrelaterade problem. Samt har de skrivit flertalet bocker och tidsskrifter dar de

behandlar dessa fenomen pa arbetsmarknaden.

4.1 Goffmans rollteori inom team

Enligt Goffman kan man beskriva manga interaktioner och situationer genom dramaturgiska
forhallningssétt. Vi spelar alla roller och dér &r skillnad pa dessa om vi dr pa “scen” eller
bakom. Goffman beskriver i sin teori hur ett team samarbetar for att uppritthdlla en fasad av
sig sjélv och sina team medlemmar.

Definitionen av ett feam kan sigas vara de som 1 en situation behdvs for att frambesvirja en
specifik definition av den situation man befinner sig i, for en publik som &r narvarande eller
da man ar sin egen publik (Goffman, 2002, s 76).

Enligt Goffman (2002) sa ér det inte helt och héllet ens egen fasad man forsoker framstélla.

I arbetslivet, precis som 1 dvriga interaktioner, blir minniskan en del av en storre grupp dér
det man projicerar utat bara dr en del av den bild alla nirvarande samarbetar om att aterge
(ibid. s. 73). Nar Goffman talar om team s& menar han att alla i ett team intar en specifik roll i
teamet, denna roll bar man upp for att bara upp sitt teams fasad utat (ibid. s. 75). Det &r inte
bara infor publik en individ kénner att han maste uppratthéll sin fasad utan dven infor sig sjalv
(han blir da sin egen publik) kan han kénna att han maste uppratthall bilden sa skarpt att han i

sitt forsok att gora detta ljuger for sig sjdlv. Nir en individ inom ett team inte kan erkdnna



vissa fakta for sig sjilv, om alla omstindigheter han kinner till, kallar Goffman detta for
sjalvbedréageriprocess. Ett intressant begrepp som hérrdr fran detta begrepp dr repression
(ibidid . s. 76).

Genom anvéndande av repression kan en person befria sig frdn behov som dr svarhanterliga
och dérigenom blunda for den konflikt som uppstitt. Den konflikt som skapar denna
repression kommer att ligga kvar i varat medvetande och dir paverka véra tankar, handlingar
och reaktionssdtt utan att individen dr medveten om detta (Psykologiguiden, 2011).
Anvindandet av repression kommer att medfora att personen kommer att kdnna sig mer
frimmande for sig sjilv (Goffman 2002 s. 76). Genom denna borttringning av fakta kan
individen 1 ett teamframtrddande slippa att sabotera genom att agera pa ett oldmpligt sitt och

déri forstora for teamet (ibidid. s. 77).

4.2 Coping

Coping kan beskrivas som beteende som kontrollerar obehagliga situationer och dérmed
sinker den psykofysiologiska storningen (Lazarus & Folkman, 1984 s. 118). Eller som
realistiska och flexibla tankar eller handlingar som l6ser problem och minskar stress (ibidid).
Alltsé ar copingmetoder ndgot som ménniskan anvander for att minska obehag och stress.
Copingenheter sdsom humor, sjdlvkontroll, att svidra, skryta, arbeta av sig energi mm &r att ses
som nyttiga i ratt miangd. Blir det 6verdrivet mycket rdknas det dock som ett symptom pa
dyskontroll och ar da inte ldngre att ses som en copingenhet (ibidid s. 119). I de situationer en
individ anpassar sig till situationer handlar det inte 1dngre om coping utan till dess motsats, ett
undvikande 1 att ta tag 1 problemet (psykologiguiden, 2011).

Att ha verklighets koppling &r viktig vid coping, om en person snedvrider verkligheten kan
han inte klara av att handha problem med copingteknik. Ju stoérre noggrannhet en person
besitter om situationen desto stdrre dr chansen att kunna klara av situationen (Lazarus &
Folkman 1984 s. 120). Lazarus & Folkman (1987) menar att dir finns tva typer av coping
metoder méanniskor anvinder sig av 1 alla stressiga situationer, problemfokuserad och
emotionsfokuserad. Dessa anvinds inte var for sig utan tillsammans. Alla ménniskor har olika
sétt att hantera olika situationer, the Ways of Coping Scale (WOCS) beskriver étta olika
metoder

Confrontive coping: star pa sig och kimpar for vad de vill ha

Distancing: fortsitter som om ingenting har hént
Self-control: forsoker halla sina kénslor for sig sjilv

Seeking social support: forsoker ta kontakt med ndgon som kan ta tag 1 problemet



Accepting responsibility: kritiserar sig sjdlv och tar pé sig ansvaret

Escape-avoidance: Onskar att situationen ska forsvinna pa nagot sétt

Planful problem-solving: vet vad som méste goras och ldgger all kraft pa att fullfolja

Positive reappraisal: finner ny tillit

I situationer som vérderas som forénderliga dr confrontive coping och planful problem-
solving mer vanliga medan det 1 situationer som virderas mer som krav pd godkdnnande
huvudsakligen ar distancing och escape-avoidance som anviands. Om hotet hotar ens eget jag
ar dér ocksd en storre chans att man tar till confrontive coping eller escape-avoidance 4n om
jaget inte dr hotat. Det dr alltsé situationen som blir vigledande for vilken coping metod som

ar vanligast hos olika manniskor (R. Lazarus & S. Folkman, 1987).

4.3 Tidigare forskning

Nér man tittar pa tidigare forskning ser man att resultaten &r véldigt samstimmiga, de som
drabbas av nedskirningar mér oftast simre in de som sluppit att drabbas. Aven skillnaden pa
dem som blir direkt drabbade och de som blir indirekt drabbade pad samma foretag skiljer sig
at. Storst fara for foretaget och survivors dr déd survivors drar sig undan da detta 6kar risken
for nya nedskérningar i framtiden. Att foretag ar Oppna och réttvisa 6kar chanserna for att pro-
nedskérnings tillstdnd aterstélls snabbare utan storre komplikationer. Ett foretag som dras med
nedskirningar kommer troligtvis ha medarbetare som kédnner en 6kad kénsla att vilja byta
jobb och kommer mer aktivt att leta andra anstéllningar, faran att bli av med viktig kompetens
Okar alltsa hos foretag som dras med nedskdrningar. I en medicinsk studie far vi veta att

resultatet av nedskédrningar visar sig 1 6kat behov, hos survivors, av anti depressiv medicin.

4.4 Maktloshet och coping

E W Bakke har en teori om att den som arbetar kinner en viss typ av maktldshet da han inte
sjalv kan péaverka sin situation sirskilt mycket. Han menar att en arbetares liv helt styrs av
andra. Dar ar de som beréttar for honom vad han ska gora péd arbetet, nagon som bestimmer
hur mycket han ska fa betalt for det han gor och de som bestimmer om han dverhuvudtaget
far jobba. Genom att andra bestimmer si pass mycket dver ens arbetsliv kan man ifragasétta
hur pass mycket egenkontroll en enskild ménniska faktiskt har (Jonsson 2003, s 36). De som
kadnner en liten egenkontroll Gver sitt arbete har stérre tendens att fly én att forsoka klara ut
situationer. I slutindan &r det ens egen trygghet som dr avgorande i om man ska reda ut en

svar situation, sdsom en nedskirning (Armstrong-Stassens, 1994)



O’briens lyfter upp hur han anser att dir finns ett samband mellan tidigare arbeten och
arbetslosas instillning till arbete (Jonsson 2003, s.37). Det faktum att tidigare erfarenheter ska
vara det som paverkar vara nuvarande instillningar &r en uppfattning dven Moore, Grunberg
& Greenberg (2006) har 1 sin teori dir de anser att tidigare utsatthet for nedskdrningar
paverkar en 1 ens relation till nya nedskdrningar. Att tidigare varit med om en
nedskérningssituation péaverkar en 1 olika omfattning, beroende pa hur de tidigare
nedskdrningarna berort en. Har man Overlevt tidigare nedskdrningar menar Armstrong-
Stassen (1994) att det stirker en i att klara av framtida nedskirningar béttre an om man i
tidigare nedskdrningar blivit av med sitt jobb, hon menar att man bygger upp en coping’-
strategi for att klara av nya uppsdgningar, om denna strategi bygger pa positivt tdnkande
kommer man hogst troligen klara av framtida uppsédgningar bittre &n om den bygger pa
negativa. Har man negativa erinringar paverkar detta, menar Bakke, ens psykiska utveckling.
Rédsla for uppsidgning dr inget som stimulerar anstdllda att arbeta hardare utan kommer
endast att ldgga sig som en tung borda pd deras axlar, alltsdi kommer &terkommande
uppsdgningar och nedskdrningar lagga sig som allt storre tyngder pa arbetarna och bli ett lass
de maste béra pa dven under perioder utan nedskdrningar (Mitchell, 1934). Det samma fann
Armtrong-Stassen (1994) i sin undersokning da det visade sig att nir foretag behovde sina
medarbetares fulla engagemang som mest var det som minst.

Ett foretag som ddremot har anstillda som efter en nedskdrning &dr engagerade och
optimistiska har storre sannolikhet att lyckas komma tillbaka till den produktivitet de hade
innan nedskédrningen. Alltsd kommer risken for framtida nedskérningar att minska om de

anstillda (survivors) mar bra, en sakallad positiv spiral (Wiesenfeldt, 1997).

4.5 Hotet om uppsigning

Moore, Grunberg & Greenberg (2006) undersdkte hur ménniskor som upplevde konstanta
nedskirningar paverkades av dessa. De foljde ett foretag som led av nedskdrningar under
1997, 1999 och 2003. Genom att jimfora dessa vid varje nedskérningstillfille samlade de
information om hur ménniskor i foretaget upplevde nedskédrningarna vid varje tillfille. De
delade in de anstillda i dem som varit direkt (’d”’) hotade och de som varit indirekt ("i”)
hotade av nedskérningarna.

De som varit direkt hotade var dem vars egen anstéllning varit direkt hotad, t.ex. genom att de
blivit av med arbetet och sedan ateranstillts, fitt en varning om varsel eller blivit bortstott av
ndgon med mer erfarenhet. Alltsd har alla i denna grupp varit direkt utsatta for risken att sta

utan arbete inom en snar framtid. Dessa har haft liten egenkontroll da deras framtid 1 foretaget



helt styrts av andra 4n dem sjélv. Dem i gruppen indirekt hotade dr de som inte sjélv utsatts
for nedskdrningarna men som har kollegor som blivit utsatta for denna. Personerna 1 denna
grupp marker stress genom att de forlorar sociala kontakter, far stérre arbetsbérda och mer
méngsidigt arbetsbelastning, dven deras egenkontroll dr begridnsad da de inte kan paverka sina
arbetsuppgifter och fordndringar i dem.

I Moore, Grunberg & Greenbergs (2006) arbete blir sidledes uppdelningen av de anstéllda
denna:

Tillfélle 1 (1997) 1" eller ”d”

Tillfélle 2 (1999) 117, ”id”, ’dd” eller di”

Tillfélle 3 (2003) iii”, "iid”, idi”, ”idd”, ~dii” eller ’did”

Undersokningen visade att nedskdrningarna paverkade de olika grupperna olika, men att inom
grupperna var likheten véldigt jamforlig. Det S. Moore et al. (2006) fann i sin undersékning
var att tre olika fenomen 1) anstéllningstrygghet 2) vilja att sluta och 3) depression, dndrades

olika beroende pa ens utsatthet for nedskérningen.

4.6 Anstallningsotrygghet

Anstillningsotrygghet kan definieras som ndgot man kénner nér skillnaden mellan den
trygghet man Onskar sig ha dr hogre &n den trygghet man kénner att man faktiskt har
(Naswall, Hellgren & Sverke, 2003 s. 15). I undersokningen kédnde de som var i indirekt
kontakt vid forsta nedskdrningstillfillet hogre anstdllningstrygghet an de med direkt. Vid
nedskérningstillfille tva och tre visar det sig att de med endast indirekta kontakter vid alla
tillfallen kidnde hogre anstéllningstrygghet @n de som vid minst ett tillfdlle varit utsatt for en
direkt kontakt. Undersokning visar dock att anstillningstryggheten forsvagas inom alla
grupper under de tre nedskérningstillfillena, men var storst hos dem som vid tillfélle ett
utsatts for en indirekt och under nagot av de andra tillfidllena utsatts for en direkt kontakt

(Moore et al. 2006).

4.7 Vilja att sluta

De som kénner en vilja att sluta, och/eller soka nytt arbete, dr som storst hos dem som vid
tredje tillfallet utsattes for en direkt kontakt. Det visar att det inte har nagon storre betydelse
om tillfdlle nummer ett och tvd varit direkt eller indirekt. Dock sd verkar dir finnas ett
samband mellan ordningen pa direkt och indirekta kontakt. Dem som gick fran indirekt till

direkt kontakt mellan tillfdlle ett och tva hade storre vilja att sluta an dem som gick frén direkt



till indirekt. Aven vid tillfille tre var skillnaden stdrst mellan de som gick fran indirekt till

direkt kontakt (ibidid).

4.8 Depression

Har visar det sig att dem, vid tillfalle tva, med en foregaende direkt kontakt uppvisade storre
tendens till 6kad depression #in de med en indirekt kontakt. Overlag hittade man att skillnaden
1 depression var storst hos dem som gatt fran en indirekt till en direkt kontakt oavsett tillféllet.
Alltsd verkar endast senaste tillfdllets kontakt spela roll i om hur den anstillde ska klara sig
frén en svar depression (ibidid). Forskning har ocksa visat att utskrivningen av receptbelagd
medicin, sdsom psykofarmaka, okar bland dem som arbetar pd ett foretag som drabbats av
nedskirningar. Dock okar den inte 1 samma grad som hos dem som blev av med sitt arbete

(Kiviméki, Honkonen, Wahlbeck, Elovainio, Pentti, Klaukka, Virtanen & Vahtera, 2006).

4.9 Osiikerhet

Osédkerheten av att inte veta om man ska std utan arbete eller inte &4r en av de svéraste
perioderna av nedskdrningsperioden, det dr under denna period mest stress for alla inblandade
uppstér. Av de forskningar som gjorts pa omradet om arbetsldsas situation finns att 14sa att det
ar under denna period deras psykiska hélsa forsamras mest (Dekker & Schaufeli, 1995). Det
ar da troligt att &ven de som inte blir av med arbetet har en storsta forsdmring av hilsan under
just denna period. Otryggheten spelar sa stor roll i en nedskdrningsperiod att den inte gér att
forbise. Enligt Dekker et. al. (1995) gér det att linka samman osédkerhet som en direkt orsak
till anstilldas utbrandhet. Andra tillstdnd som édven ska vara de som leder till utbrindhet ska
vara vantrivsel, drojsmal, fysiska besvir och 6kad forédndring. Anledningen till utbrandheten
och den psykiska ohélsan under osidkerhetsperioden tros vara att den anstéllde inte vet vad han
ska gora eller hur han ska forhélla sig till situationen (se likhet i Goffmans rollteori), det
visade sig i Dekker et. al. (1995) studien att de som utstod ldngvarigt ovetande led av storre
risk for psykisk ohélsa och utbrandhet 4n de som gick in med instéllningen om det vérsta. Det
ar darfor den ovetande, sd snart han far alla bitar tilldelad sig, kan fortsitta hantera situationen
(ibid.). Dem som nu fatt beskedet att deras tjdnster inte ldngre dr 6nskvérda i foretaget kan nu
sysselsitta sig pa heltid med att sdka nytt arbete och behandla nedskirningssituationen som
forfluten. Hos dem som ddremot inte sagts upp fortsitter osékerheten genom att de nu maste
forsoka forma sig sjélv att fortsétta arbeta 1 ett foretag som de kan ha tappat fortroendet for.
Om allt inte har gatt réttvist tillviga har den anstidllde mihidnda dragit sig sa pass mycket

tillbaka, for att klara av stressen han utsatts for, att han inte ldngre kidnner sig ndjd med sitt
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arbete och/eller sin anstdllning (ibid.). Mayton (2011) kallar fenomenet “posttraumatisk
organisatorisk stress” da enheter inom foretaget liksom anstéllda blir presenterade for tillstand
av stress, brist pa hopp, begransningar m.m.

4.10 Rittvisa

Har uppsdgningarna varit ordttvisa eller om andra foretag i samma bransch inte har haft
nedskérningar kan kdnslan av oréttvist behandlande bli sé stort att det paverkar survivorn i
hans organisatoriska dtagande (Brockner, 1994). Storre andel sjukfrdnvaro har pavisats hela

den Bos, Greenberg, Pentti, Virtanen & Vahtera, 2009).

Har diremot allt gétt rdtt till och det har kénts legitimt och gétt regelmaissigt tillviga kan
survivorn kinna en storre tilltro till foretaget (Brockner, 1994).

En stor bidragande orsak till om den anstdllde ska kdnna oréttvisa tros bero pa vilka relationer
han haft till dem som sagts upp. Har han haft goda relationer och foretagets uppsidgningar har
kants ordttvisa kommer hans engagemang 1 foretaget troligtvis att sjunka. Tre relationer som
survivors och uppsagda kan ha som har betydelse for utgangen dr om de 1) haft ett nira
samarbete, 2) har haft personliga relationer eller om 3) survivorn sjélv har erfarenheter fran att
vara den som blivit uppsagd. Det visar sig att det darfor har stor betydelse om hur stor empati
survivorn kadnner for de uppsagda for hur hans egen instéllning till nedskérningen kommer att
bli (Brockner, 1992). En annan faktor dr den anstélldes tidigare tilltro till foretaget, har den
varit véldigt hog tidigare och han helt plotsligt star infor en nedskdrningssituation kommer
han, enligt forskning, vara den som drabbas hardast, detta tycks bero pa att hans forvéntningar
pa foretaget slas i spillror, dem som déiremot haft en mer pessimistisk syn pa foretaget
kommer inte att paverkas lika mycket (av rittviseperspektivet) av en nedskarning (Brockner,
1994). Om nedskirningarna och uppsidgningarna kdnns oréttvisa dr mojligheten att survivorn
forsoker balansera upp situationen pa olika sétt. Han kan distansera sig fran dem som sagts
upp och intala sig sjélv att det dr deras eget fel, att de t.ex. inte vara bra nog for att platsa pa
foretaget. Ett annat angreppssétt dr att helt skylla pd ledningen och dem i ansvarspositioner
och beskylla dem for ex. daligt ledarskap eller daligt drivande av foretaget. Om survivorn
anvinder angreppssitt nummer tva kan han kénna att han maste aterupprétta rattvisan genom
att handla mot foretagsledningen (Brockner, Grover, Reed, DeWitt & O'Malley, 1987). Hur
foretaget behandlar dem som sédgs upp har med andra ord stor betydelse for hur survivorn ska
reagera mot foretaget, ett foretag som 1 storsta mdjliga mén réttar sig efter rittvisa metoder

och som kompenserar de som séigs upp ekonomiskt kommer enligt Brockner et. al. (1987) att
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slippa medarbetare som kdnner stor oréttvisa samt risken for att ens medarbetare ska kénna att
de behover balansera upp for att dterstilla rattvisan genom organisatorisk olydnad.

Karlsson (2006) beskriver hur organisatorisk olydnad kan ge uttryck i tidssloseri, franvaro
eller i vérsta fall stélder och sabotage mot foretaget.

S. Metod

I detta avsnitt kommer jag att beskriva de metoder jag anvént mig av under arbetets géng. Da
dir finns manga olika taktiker inom samhéllsvetenskapen &r det viktigt att anvinda sig av
dessa, for att nd ett bra resultat. Hiar gs dven igenom en kort presentation av intervjupersoner

samt tillvigagéngssitt vid intervjuer och avslutningsvis mitt forskningsetiska forhallningssétt.

5.1 Datainsamlingsmetod

For att kunna nd en forstdelse for survivors liv har jag valt ett kvalitativt tillvigagangssitt,
detta for att kunna fi mojlighet att tydligare beskriva de kénslor och handlingar en
nedskérning kan skapa kollegor emellan och inom ménniskor som upplevt hur det ar att vara
survivor.

Jag har genom semistrukturerade intervjuer med ménniskor anstéllda eller tidigare anstillda 1
ett nedskdrningsdrabbat foretag forsokt fa fram vilka kénslor som finns pé en arbetsplats
under och efter en nedskdrning har genomforts. Utdver detta har jag tagit del av tidigare
forskning pa omradet. D4 jag besitter lite eller ingen information i forskningsdmnet har jag
varit oppen for alla intryck och all information mina informanter gett mig da det &r de som
burit p4 “hemligheten” (Rosengren & Arvidson, s. 139). Anledningen till en semistrukturerad
intervju dr att jag velat kunna fordjupa mig i speciella dmnen med mina intervjupersoner
samtidigt som jag velat ha en 6ppen dialog med dem. Pa detta sétt har jag latit dem forklara
fritt med egna ord, samtidigt som vi inte svdvat ivdg in pa andra dmnen (May, 2001 s. 150).
For att mina intervjupersoner skulle fa kidnna en trygghet under intervjun valde jag att lata
intervjuerna ske pd deras hemmaplan eller en plats de kdnde sig mer hemma pa (deras arbete
eller i deras hem). Utdver detta har jag tagit fokus pa tre av de fyra steg som ar viktiga att
tanka pd som intervjuare. Dir kan finnas en rddsla och misstanksamhet hos intervjupersonen
da den som ska intervjua ir en framling for honom, i mitt arbete kan det kinnas svért for de
intervjupersoner som inte kinner mig d& det kan vara kénsliga d&mnen som tas upp i
intervjuerna (ex. om forekomsten av stolder efter/under nedskdrningar var mer vanligt och om
man sjdlv stulit fran foretaget). Det dr dérfor viktigt att langsamt bygga upp intervjun med
deskriptiva fragor (ibid s. 159). Andra steget dr ndr parterna upprattar ett tillitsfullt

forhallande, man borjar hér forstd varandra och den intervjuade borjar forsta hur intervjun ar
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upplagd. I det tredje steget borjar parterna forstd vad de kan forvénta sig av den andre, ett
samarbete uppnds och det dr markbart att intervjun i detta stadium blir valdigt innehéllsrikt
(ibid s. 160). Det fjarde stadiet i denna modell kan ta upp till flera veckors interagerande att
uppnd, det sdkallade deltagande stadium. D& min tid varit limiterad har denna fas inte hunnits
uppnds under arbetets ging, men kan mdjligtvis bitvis intriffa efter arbetets slut da mina

informanter far ta del av det slutgiltiga resultatet (ibid).

5.2 Urval

For att nd en Okad forstaelse var det viktigt att nd de ménniskor som faktiskt drabbats av
nedskirningar. Aven en blandning var av intresse men detta var ej sa viktigt da jag inte var
ute efter att generalisera. Da nedskdrningar dr en omorganisation som paverkar alla
ndrvarande méinniskor kénde jag att det var viktigt att fa tag pa dem som faktiskt passade in pa
begreppet survivor och inte, efter deras senaste nedskarningstillfille, blivit uppsagda pa grund
av nedskérningar. D& det ocksa var av sociologisk vikt att forstd handlingar inom den sociala
gruppen kéndes det viktigt att i storsta man ta kontakt med dem som arbetar i arbetsgrupper
eller 1 alla fall har ett socialt samspel med kollegor. For att distansen till senaste
nedskirningen inte skulle vara for stor valde jag att anvinda mig av dem som varit inblandade

1 en nedskarningssituation inom de senaste fem aren.

5.3 Uppsokande av Intervjupersoner

Alla intervjupersonerna i mitt arbete lovades total anonymitet, och &ven deras arbetsplatser
fick denna garanti. Andock har dir varit ett stort bekymmer att nd ut till foretag och survivors.
Detta kan bero pa dmnets skora innehall da foretag inte vill att deras anstéllda ska diskutera
den negativa historia foretaget genomgétt, med utomstdende. For att fa tillgdng till mina
intervjupersoner har jag anvint mig av de fackliga organisationer som finns pad marknaden
och genom dem fatt information om de foretag som genomgétt nedskérningar de senaste aren.
Utifran denna information har jag kunnat kontakta foretag for att beredas tilltrdde till deras
arbetsplatser. Det har varit 1 detta steg det som oftast har wvarit tvérstopp ifrédn

foretagsledningarna. Ett exempel pd detta dr det svar jag fick fran ett foretag:
V- % endast stdller upp och medverkar i examensarbeten eller har ex-jobbare som har

en anknytning till ndgot vi har nytta av inom vdran kdrnverksamhet — dvs.

engineering /utveckling.
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- *** Gdmjukast tackar for visat intresse men meddelar att vi tyvirr som foretag inte

medverkar i studier av denna art.” (anonymiserat av forfattare)

Emellertid har vissa foretag varit vildigt samarbetsvilliga och med stor hjélp tillatit mig
tilltrade till deras anstéllda, som da lugnt kunna vélja att medverka eller inte.

Utover denna metod har jag valt att genom anhériga hora mig for om de kénner till
informanter som kan vara av intresse for mig. Jag har genom denna metod lyckats 4 kontakt
med flertalet intressanta intervjupersoner. Men dven hér har jag mots av enstaka motgingar
dér intressanta presumtiva informanter valt att tacka nej da de ként att medverkandet i ett
intervjudmne som detta kunde leda till uppsdgning om foretaget fick reda pa det.

For att inte hamna i vad som kallas ”Methods are Resembling Saloon Bar Sociology” har jag
valt att gd ut brett i min efterforskning av intervjupersoner och inte valt metoder sdsom
snobollsprincipen (ibid s. 160). Att nd ménniskor i olika foretag och i olika positioner inom
sina respektive foretag har gett mig den bredd som behovs for att kunna na en forstaelse av

dmnet och inte gett mig informationsmaéttnad (Rosengren & Arvidson, s. 124).

5.4 Intervjupersonerna

De jag anvént mig av har alla varit med om att arbeta 1 en organisation dir nedskédrningar
priaglat verksamheten nagon giang inom de senaste 5 aren. De har alla erfarenhet av att vara
survivors efter nedskidrningar. Av dem som deltagit i1 intervjuer har tvd stycken varit mén i
chefsbefattning varav resterande inte haft chefsbefattning. Att ha med dem med
chefsbefattning ger mig tillgang till information fran en sida av verksamheten arbetarna
kanske inte kan ge, den som pagar bakom scenen sdtt ur arbetstagarens perspektiv. Alla
informanter d4r mén mellan 44-65 som arbetat i sin respektive organisation 1 flertalet &r, och
tvd dr sedan en tid tillbaka pensionérer.

Genom att anvdnda tvd pensiondrer i insamling av mitt material, far jag tillgang till
information fran personer som &r survivors, som inte dr kvar pa arbetsplatsen, men som inte
blivit av med sitt pa grund av nedskdrningar. De kan, med sin distansering frén foretaget, ge
viktig information, som kanske inte en inom ett foretag kan ge, da de inte ldngre &ar direkt
paverkade av deras identitet/roll av att vara anstilld.

Jag har namngett dem som intervjuperson 1, 2, 3, 4 och 5. Intervjuperson 1 och 3 &r dem med
erfarenhet av chefsposition under nedskérningar, intervjuperson 3 och 4 &r idag pensiondrer

och intervjuperson 5 har endast erfarenhet av en nedskérning.
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Alla intervjupersoner har dagligen haft kontakt med kollegor i mindre eller storre omfattning.
Den av mina intervjupersoner som hade minst kontakt med sina kollegor berittade att han
som tekniker motte kollegor ute pé olika jobb samt vid méten inne pa foretaget, detta da hans
arbete var valdigt fritt och inte styrt uppifran. Det var saledes intressant att se hur hans
interaktioner med kollegor trotts allt liknade Ovrigas samspel ur bland annat ett Goffman
perspektiv. Den information jag kdnde jag fick genom att anvdnda mig av denna typ av
intervjupersoner var en bild av det sociala spel som utspelar sig mellan manniskor i en koncis

situation s& som en nedskédrning samt hur en identitetskris kan bearbetas.

5.5 Intervjufrigorna

Dé intervjuerna var semistrukturerade valde jag att anvdnda mig av fragor, i min
intervjuguide, som var latta att diskutera vidare pa dédr nya dmnen kunde uppkomma spontant
genom intervjupersonen. I ménga fall behovde jag inte stilla en del av de fragor jag hade da
intervjupersonen sjdlv kom in pa dmnet och sjélv stillde fragan, och stundtals valde jag att
helt bortse fran intervjuguiden och lata intervjupersonen tala fritt genom att jag anviande mig
av tysthet. Denna metod, att vara tyst, dr en intervjuteknik som &r vildigt viktig att inneha da
man ger intervjupersonen tid att tdnka och tala ut helt om det &mne han &r inne pa, samt later
honom sjélv 6ppna for nya dmnen.

Fragorna riktade sig tydligt mot det emotionella hallet, di det var intervjupersonernas
kénslostimningar jag 1 storsta utstrickning var ute efter att nd. Jag valde att ha olika
intervjufragor till dem som arbetade i1 chefsbefattning &n dem som inte arbetade i

chefsbefattning, dock &r de vildigt lika i manga hinseenden (se bifogade intervjuguider).

5.6 Etik

Jag har under hela processen valt att i storsta man téinka forskningsetiskt genom att vara drlig
mot de foretag jag tagit kontakt med om vad mitt mal med intervjuerna var. | takt med att fler
och fler foretag valde att inte stidlla upp valde jag att ta kontakt med anstdllda i
nedskdrningsdrabbade foretag, utan deras foretagslednings vetande. I och med att uppsatsen
belyser survivors upplevelser av nedskdrningar och inte foretagets personalpolitik tycker jag
inte det dr oetiskt att g forbi foretagsledningen for att fa tillgang till information.

I uppsatsen kommer jag att anonymisera namn pa intervjupersoner (alla har fétt varsin siffra)
samt foretagsnamn (i citat ddr foretagsnamn omndmns har jag censurerat med tre stjdrnor,
*#%), Alla intervjuade har varit vil medvetna om malet med uppsatsen samt att jag spelat in

intervjuerna med bandspelare.
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6. Analys

Dé nedskérningar dr en aterkommande 16sning hos ménga foretag finns diar en mingd olika
sdtt att hantera uppségningar. I mina intervjuer har ett aterkommande monster funnits i hur
intervjupersoner och deras kollegor hanterat och upplevt nedskérningar, detta kan aterknytas
till Goffmans teori om team, coping metoder samt tidigare forskning.

6.1 Coping

Det har pévisats att tidigare erfarenheter av nedskdrningar paverkar anstillda (Moore,
Grunberg & Greenberg, 2006). Har man haft turen att klara sig igenom nedskérningar utan att
bli av med sitt arbete verkar det som om framtida nedskérningar inte blir lika harda. I likhet
med det resultat Moore et. al. (2006) visade 1 sin rapport verkar det som om ménniskor som
haft tur 1 tidigare nedskérningar faktiskt har en storre tilltro att de i nutida nedskdrningar ska

klara sig bra. Intervjuperson 3 forklarar det sé hér:

Ip ... niir vi la ned i Helsingborg, sen fick dom jobb i Astorp och sen sd efter ndgra dr
sd la vi ned det ocksd.”

1 ”Hur var deras reaktion, annorlunda dn fran dem andras”?

Ip “Pa ett sdtt var dom vana vid det hdr kan man ju sdga, sd sett ur den synvinkeln, och
det hade ordnat sig for dem forra gdangen sa dom var vidl rditt sa hoppfulla. Och det

gjorde det ocksd...”

De strategier eller copingmetoder survivors anvinder sig av verkar till storsta delen
omedvetna for survivorn. Ingen av de intervjuade har kunnat aterge hur de klarar av
nedskdrningar bara att de har gjort det utan stdrre bekymmer. Men genom att tidigare
erfarenheter ligger som grund for hur framtida erfarenheter ska hanteras verkar det vara
tydligt att tidigare goda erfarenheter (ex att man inte blivit uppsagd) medverkar till att nya
nedskirningsupplevelser hanteras littare, det &r saledes viktigt att ha en bra/ritt copingmetod
sa att svara situationer kan hanteras léttare.

De jag intervjuat dr allihop, utom en, survivors sedan flertalet nedskdrningar och har saledes
lyckats bygga upp den sjdlvkinsla som leder dem igenom svara nedskdrningssituationer.
Risken med aterkommande nedskdrningar/problem &r att man till slut inte anstranger sig, och
dérfor inte ldngre tar tag i problemen. Att anstéllda inte ldngre bry sig eller som det heter i
WOCS, distancing eller escape-avoidance, riskerar att ske med dem som vénjer sig vid

nedskirningarna sd pass mycket att de anpassar sig. Nedskédrningarna blir dd en del av deras
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arbetsliv och det blir svart for dem att aterga till ett normalldge, som tiden fore nedskédrningar,
dd nedskérningarna till sist blir ett normalldge. Likt det Bakke (Mitchell, 1934) menar, ligger
sig mojligtvis riddslan sig som en borda vilket gor att man till sist slutar bry sig.

En viktig kénsla att besitta, enligt mina intervjupersoner, har varit den att man med sin
erfarenhet och yrkesskicklighet blir oumbarlig for foretaget.

Ip 2 beskriver hur han ser pa omorganisationer dir hans foretag flertalet ganger bytt d4gare och

dir flertalet anstillda hotas om uppsidgning:

"Vi har vetat att det kommer att finnas kvar, men det kommer kanske inte att finnas sd
madnga personer, det kanske blir mindre och mindre personer, ja. Men dom har inte
utbildat sa mycket nya tekniker heller. Sa dérfor har man chans assa att... tror jag att...
om inte *** sa kan det sta Pelle Svenssons bygg eller *** det bekymrar inte mig sd

mycket. Jag kommer att ha samma jobb och det dr det som dr intressant med jobbet.”

Intervjuperson 4 beskriver varfor han alltid ként en storre trygghet ndr nedskdrningar

meddelats till dem av foretaget:

“Det dr inte till att skryta, men det dr lite yrkesskicklighet ocksd, va. Att kunna dels dad,
eh, alla avdelningar och hoppa in ddir det behévs dr en merit ju. Den som inte visar

>

framfétterna har ju svdrare for att bli kvar.’

Intervjuperson 2 och 4 beskriver tydligt hur de 6ver tiden byggt upp en copingmetod vari de
kanner trygghet 1 att dem vet att deras anstillning varit trygg da de med deras erfarenhet och
kunnande &r en vidrdefull resurs for foretaget. Intervjuperson 2 vet att dir inte dr nagon stor
konkurrens pa marknaden eftersom den utbildning han besitter r véardefull, d& inte s4 manga
utbildas inom just detta gebit. Samtidigt kdnner de att med deras skicklighet kan de om det
skulle behovas sékerligen finna nytt jobb. Detta &r en tydlig variant av det som Stassen (1994)
beskrev som positivt tinkande. Aven kinslan att koppla bort det svéra i att bli av med jobbet
ar ett stt att hantera en period av ovisshet.

Intervjuperson 2 svarade pa min fraga om han blev orolig nér det blev ként att foretaget han

arbetar pa skulle skéra ned pa personalsidan:

“Jag hade inte varit rddd for att prova pd nagot annat, sd hade ddr kanske vatt, hade

1]

kanske varit bra for min del att fa prova pa ndgot annat. Nd det var jag inte orolig for.’
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Det intervjuperson 2 beskriver dr ett sitt att omvandla nidgot negativt till nagot positivt genom
att han ser det som en chans att utveckla sig pa ett annat jobb och gé vidare, en chans han
menar att han hade kunnat ta om det foretag han idag arbetar pd skulle siga upp honom.
Trotts detta tankesétt dr han inte en aktiv arbetssokare utan anvinder sig av detta tankesétt
endast som en metod for att i svarare situationer tdnka pa omstdndigheterna pa ett mer positivt
sitt. Genom att tinka 1 de banor intervjuperson 2 gor underldttar det i1 framtida

nedskérningsperioder samt under perioder dir man kénner en viss otrygghet pa sitt arbete.

6.2 Depression

Av de jag intervjuat dr dar ingen som kinner av att de drabbats av depression pd grund av
nedskdrning. De kan inte heller pAminna sig att andra survivors (kollegor) uppvisat symptom
pa depression. Inte heller har sjukskrivningar 6kat under eller efter foretagens nedskérningar.
Da det kommer till mina intervjupersoner dr min teori att de alla &r starka individer med en
hog kinsla av positivt tinkande. De har alla haft antingen kénslan att de var sidkra da deras
kunnande och erfarenhet gjort dem oumbdérliga for foretaget eller sa har dem haft kinslan att
en uppséigning skulle padverka dem bra da det skulle ge dem “’den sparken” de behover for att

ta tag uppsdkandet av ett nytt jobb.

6.3 Vilja att sluta

Att soka nytt jobb och leta sig bort fran foretaget har heller inte visat sig vara en atgérd
intervjuperson 1, 3, 4 och 5 valt under eller efter uppsdgningar. Istdllet har de ként att de,
genom att foretaget valt just dem, fatt en ny chans och var glada 6ver att fa behélla sina jobb.
Intervjuperson 1 beskriver dock hur han pa 1990-talet (dd foretaget ocksa skar ned pa
personal sidan) kidnde att, sdga upp sig var enda végen for att prova pa nagon ny verksamhet.
Men dé han fick mojligheten att byta arbete inom foretaget valde han att bli kvar pa foretaget
och vidareutveckla sig den véigen.

Forklaringen till den instdllning 1, 3, 4 och 5 har kan vara just den att de inte nu eller vid
tidigare tillfdllen sjélv drabbats av direkt kontakt och darfor inte kdnner sig drabbade av
nedskirningen.

Déremot har intervjuperson 2 som vid senaste omorganisationen blev tvungen att,

tillsammans med alla sina kollegor, s6ka om sin tjénst tankt pa att soka nytt arbete

Ip 2: "De ska jag sdga, jag séker nya jobb sjdlv just nu”
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I: Jag skulle precis fraga det, har det blivit sa efter alla dessa omorganisationer?

Ip 2: Ja, ja.

Det fenomen att intervjuperson 2 kénner just denna kénsla kan bero pa just det faktum att han
gétt frén en indirekt till en direkt kontakt. Ett steg som visat sig utgora en viktig faktor hos
anstdllda som viéljer att soka nytt jobb trotts fortsatt fortroende fran foretaget (Moore et al.

2006). Han har dérfor borjat titta pd olika l6sningar genom att skanna av arbetsmarknaden.
Detta kan ses som ett sétt att i forvdg {4 en bild av arbetsmarknaden om ifall han skulle ségas

upp. Av vérat samtal att doma verkar intervjuperson 2 dock inte vara aktiv arbetssokande.

6.4 Rittvisa

Att foretag agerar pa ett rittvist och korrekt sdtt dr viktigt for att de anstdllda ska kénna
forstaelse for nedskarningarna. Av de jag intervjuat har dir funnits asikter om hur foretaget
faktiskt gatt tillviga mot personalen da de valt att istdllet for att behalla personal viljer att
sdga upp personal och sedan hyra in bemanningsforetag, eller som i ett fall anstélla uppsagd
personal som timanstillda.

Intervjuperson 5 forklarade hur det gick till pa hans foretag for dem som sades upp:

“De blev istdllet, om de ville, behovspersonal, eller som vi kallar det extringar. I detta
fallet kallades de avtalsextringar da de givetvis fick fortur framfor de som dr och har
varit extringar sedan tidigare. Om man begdrde, ville, sa fick man sdklart
ateranstdllningsridtt, LAS och sd vidare, inom nio mdnader som forlingdes varje gang
man var inne och jobbad.

Den 1 april i ar sa dteranstdilldes fjorton stycken pda halvtid, 6vriga av dem dr
fortfarande avtalsextringar. Nagra har forsvunnit pa grund av studier, andra jobb och
sd vidare. Givetvis sa var de inte glada for att bli ateranstdllda pa halvtid, pa grund av
att de nu mdste jobba lika mycket, som mertid, fyllnadstid, innan de far
overtidsersdttning. Som extringar fick de overtidsersdttning vid all tid efter 16.00 pa
vardagar, samt hela helgerna. Som lite kuriosa kan jag sdga att de flesta av dem aldrig
har haft sa mycket jobb eller varit sa mycket pd arbetet sen de blev varslade, sa man

’

kan ju undra vad meningen med uppsdgningarna var egentligen...’

Det som intervjuperson 5 menar &r att han kdnner att hans kollegor behandlats ordttvist dd han

inte kan forstd varfor de sades upp. Den storsta skillnaden &r att de som jobbar kvar som
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extringar nu har sdmre avtal an vad de hade tidigare. Han menar ocksa att nedskdrningen kom
efter att kulmen pa nedatgangen var passerad vilket gjorde att hans foretags kunder anlitade
foretaget mer och mer igen. Han anser da att det faktiskt kdnns oréttvist att genomfora
nedskérningar nér det sedan faktiskt visar sig att man &r i stort behov av de man sagt upp.
Intervjuperson 4 beréttar att det efter uppségningar hyrs in personal fran bemanningspersonal
vilket gor att det blir en stressigare arbetsplats for survivors, detta d4 de maste utbilda nya
medarbetare istillet for att fa behélla de som sagts upp.

Dessa tvd faktorer kan vara tvd som tydligt bidrar till att survivorn kinner en orittvisa.
Spekulationer om hur oréttvis arbetsplatsen faktiskt &r d& foretagen viljer att anvinda sig av
andra typer av anstillningsvillkor 4n de som de anstillda idag har gor att oron dkar. Andock
menar alla de, utan tydliga ledarpositioner, att uppsdgningarna i sig gatt &drligt och rattvist
tillvidga d4 de menar att det till storsta del f6ljt Lagen (1982:80) om anstéllningsskydd 22-27
§§. Detta okar kédnslan av rittvisa dd det dr avtalat hur turordningsreglerna ska vara.

Enligt Brockner (1990) finns dir manga faktorer som survivors kan tycka ar oréttvisa nér
foretaget drar ned pa manskapet. Desto fler av dessa ju storre ar risken att den anstéllde borjar
kénna att han inte heller har nagon storre lust att leva upp till sin del av det avtal de har. Detta
kan visa sig 1 sddana sitt som att man t.ex. vigrar arbeta over eller inte kénner lust att 1dra upp

bemanningspersonalen som ersitter ens forra kollega.

I: "har du mdrkt av att dér har blivit ndgon typ av "sabotering" under eller efter
uppsdgningarna? tidsmjolkning,stolder med mera?”
Ip 5: "I och for sig sa springer ju folk inte benen av sig precis, sd en viss timdragning

av vissa kanske...”’

Intervjuperson 5 anser att foretagets tillvigagéngssitt vid uppsidgningarna var rittvisa men
tycker sedermera att de anstéllningsavtal de uppsagda ateranstills med &r oréttvisa. Dar finns
darfor beldgg for de anstéllda 1 att inte stressa for foretagets skull.

En annan typ av ordttvisa som kom upp i mitt samtal med intervjuperson 3 var den att man
inte hade forhandlingen i sina egna hédnder, utan dverldt den till méinniskor i ens fackliga
organisation. Maktlosheten av att inte veta om man blev rittvist behandlad gjorde att man

miste sin egenkontroll (Jonsson 2003, s 36).

Ip 3: Det blir ju ibland en bitterhet, man har ju alltid ndr man sédger upp folk assa, dd

gor man den hdr utredningen, sen varslar man, sen blir det da forhandlingar med de
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fackliga organisationerna. Och det dr klart det dr inte med den enskilde man
forhandlar, utan det dr med dom fackliga. Och det dr i sdg sd upplever ju, dom kdnner
sig ibland o6verkorda for dom vet ju inte riktigt hur facket bevakar den enskildes
rdttigheter. Nu gor dom ju det pd ett bra sdtt men mdnga kdnner sig da sdrade,
forndrmade for att man inte gor upp det hdr personligen med dom utan att det gar

’

genom den fackliga organisationen.’

6.5 Osikerhet
Da foretaget dnnu inte gatt ut med fakta om vad som kommer att ske brukar det florera

massvis av rykten.

Ip 4 "Det borjar med smd rykten. Ddr dr nagon som har hort ndgonting, sen gar alla
och funderar och snackar och sen... mdnga ganger snackas om att ddr dr 10-15 som
ska gd, men sa har det bara varit en 3-4. Och det dr rdtt mycket ndr ett sant foretag som

transport, det dr ju dad att... vilken avdelning ska de plocka pa?”

Ip 2: Ja, som jag tycker dr javligt viktigt dr information, det kvittar hur lite information
dom har sa maste dom informera dnda. Det dr a och o, sd att personalen vet vad som
héiinder. Speciellt under dom tiderna sd dr det jdtte viktigt att inom, alltsd, da dr en

vecka for ldang tid kanske.”

Det som beskrivs dr det som varit aterkommande hos mina intervjupersoner, information. Att
hemlighélla fakta for de anstédllda skapar rykten som vixer sig storre och storre dé ledningen
inte for dialog med dem som arbetar ’pa golvet”. I ett fall var det sd illa att en mellanchef som
var personalens ndrmsta chef gomde sig for personalen. Av den anledningen undvek han att
behova svara pa svara fragor. Samtidigt utvecklade personalen scenarion som var virre an
realiteten.

Perioden med osdkerhet blir séledes den period under nedskdrningen som mina survivors
menar dr den svéraste. Det svéra i att inte veta och saknaden av egenkontroll gor att man
anvéander sina kollegor 1 stérre utstrickning for att skapa ordning 1 sitt kaos. Stressen dr hér
som storst och visar sig 1 form av anstéillningsotryggheten (Nédswall, Hellgren & Sverke,
2003). Men inte bara hotet om uppsédgning skapar osdkerhet hos intervjupersonerna dven det
faktum att anstdllnings- och arbetsvillkoren kan forsdmras stressar dem i form av osdkerhet

infor framtiden.
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6.6 Goffmans rollteori inom team

Den fordndring som en nedskérning och/eller omorganisering medfor pé de anstéllda kan vara
svarare for vissa att ta sig igenom. En anstdlld som har arbetat ett antal & med en vis
arbetsuppgift pa ett foretag kan ha funnit sig tillrdtta och skapat sig en specifik roll inom ett
team. Denna roll kommer att tillfredstdllas av att hans kollegor, team medlemmar, genom att
dessa kommer att samarbeta i1 framstéillningen av hans roll, liksom han dr med och framstéller
sina team medlemmars roller (Goffman, 2002 s.77). En nedskérningssituation kommer helt
klart att skapa en storning 1 det som en gang varit. Inom teamet kommer dér att bli en typ av
obalans som kommer att starta da de anstdllda far beskedet att uppsdgningar inom foretaget
kan bli nddvindiga. Da det enligt Goffman (ibid.) dr nddvandigt for olika team medlemmar
att lita pa att de ovriga team medlemmarna uppritthaller och beter sig pa ett riktigt sétt for att
inte sabotera den andres framtrddande. Men da dar finns en risk for att bli uppsagd kan detta
liknas med att dér finns en risk med att bli utkastad ur det team man &r 1. Ens roll &r inte
lingre sidker och kommer att bli foreméal for eller riskeras att bli avsldjad d& medlemmarna i
ens team snart kan vara ens publik. Aven det faktum att teamet inte hunnit faststilla sin
standpunkt dn gor att medlemmarna inte helt vet hur de ska forhalla sig till situationen eller
till varandra, detta kommer att skapa forvirring fram till dess att de antagit en stdndpunkt till
den nya situationen (ibid. s 80). Jag har forstitt genom mina intervjuer att dar under denna tid
talas extra mycket bakom ryggen, kollegor ser varandras misstag. En intervjuperson

forklarade det for mig pa detta vis.

”...8a blir de mycket mer... ska inte sdga skitsnack bakom ryggen, men det blir mycket

’

mer snack... nu gor den sd och nu gér den sd...’

Det ar fram till denna nya stdndpunkt ett kansligt ldge da arbetaren inte vet vilken standpunkt
som dr den ritta eller vilken som &r att anse som felaktig, arbetaren hamnar dé 1 en rollkris dé
hans egen stdndpunkt kanske inte bor vadras infor andra da detta kan komma att skapa 6ppna
motséttningar infor publiken, ett handlande som é&r oacceptabelt och darfor ska undvikas 1
storsta mojliga mén (ibid.s. 81).

Andra fasen blir d4 den fas da foretaget faktiskt namnger de personer som ej ldngre anses
behdvas av foretaget. An en ging kommer dir att skapas forvirring inom teamet da de méste

finna den standpunkt den ska ta infor de nya omstindigheterna som uppkommit. Pa véldigt
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kort tid kommer alltsd personen inom teamet att behdva berdvas sin mojlighet att veta vilken
stillning han ska ta for att kunna blidka sitt team. Rollkonflikten kommer 1 en saddan situation
mojligtvis att ske da han i sin nya roll som survivor ska agera mot en som har en ny roll som
uppsagd, eller gentemot en med sin nya roll survivor. Konflikten kommer att besta i att han
inte vet hur hans nya team ser ut och vad deras gemensamma stéllningstagande till alla nya
situationer ska vara. Hur ska han interagera med andra team, fir man interagera med dem eller

vill de interagera med en?

Ip "Alltsa, kéinslan av att den som blev uppsagd, ja, han skiter i jobbet, ja den dr dir,
den ser man, det har jag forstdtt och det har jag helt forstdelse for. Vet jag att jag ska
sluta om fem mdnader eller en manad, da har jag inte storre inspiration, da ldgger jag
inte mer krut pa det, det forstar jag. Och det mdrks med en gdang, de dr svdra att ha o
gora med, sanna...”

I "Hur har du mdrkt det, direkt?”

Ip "I regel, dom ganger det intrdffat sa har dom vdl vatt att, dom plockar bort dom pa
nagot vis i egna grupper. Sd, vi har inte dom kontakter direkt med dom. Ndr det dr
bekrdftat blir dom i regel inplacerade i en grupp, och sen sd fdar dom skota sig sjdlv pd
ndgot vis, for det blir bara skit av det.

1 ”Och ddr dr inte sd mycket kontakt mellan grupperna?

Ip “Nej, det blir ddr ju inte, det dr ju sd, man har haft jdtte bra kontakt med ndagon av

dem men vissa vill ga hem pa studs. Sa det dr om dom gor det sa goér dom det...”

Efter att nedskédrningarna avslutats kommer den tredje fasen, det dr i denna fas survivern
kommer att médrka hur arbetet han en géng hade har ersatts med fler arbetsmoment och med
andra arbetsuppgifter dn tiden fore nedskdrningen. Av mina intervjuer har jag forstatt att detta
ar en pafrestande tid d& man kanske inte helt kidnner att man ar ett med sitt arbete, liknande
tiden fore nedskdrningarna. Aven i det material Neuman (2001) samlat in mérker jag hur de
anstillda pa sjukhusen kénde att deras roller fordndrades drastiskt efter omorganisationer, hur
det speciellt paverkade dem som fick nya arbetsuppgifter, uppgifter de inte hade den ritta
utbildningen for eller kanske rent av saknade intresse for att gora. Personalen dar menade att
det de nu gjorde hindrade dem fran att interagera med de familjer de hade hand om, pa samma
satt som de tidigare kunnat gora, dd de nu hade massvis med pappersarbete och olika

kontakter utanfor huset att ta hand om.
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7. Slutsatts

Nér ett foretag finner sig i en situation dér inkomsterna forsdmras bli nedskdrning den
slutgiltiga 16sningen. Dér ér olika utgéngar for dem drabbade, antingen sa blir du av med
jobbet och far d& mdjligheten att g& vidare med att méhinda soka nytt arbete eller om man &r i
slutet av sitt yrkesliv fortidspensionera sig. De som da inte hamnar i denna grupp av
ménniskor dr de som fér stanna kvar inom foretaget. Det &r dem man ofta inte hor s mycket
om da det faktiskt 4r dem som anses vara de lyckosamma. Men forskning har visat att det
inom denna grupp av ménniskor pagar en del kamper och konflikter, mestadels pagéar dessa
konflikter inte mellan manniskor utan mer pa ett kognitivt plan. Dér finns olika sétt att hantera
dessa inre konflikter pé ett sitt dr olika coping tekniker, det dr viktigt att genom dessa tekniker
arbeta med sig sjélv och forsoka forstd varfor man anvénder sig av de olika coping tekniker.
Hos méanniskor som varit med om flertalet nedskérningar och varje gang klarat sig undan som
en survivor kommer copingen med storre chans ligga som ett tankesdtt man har men ar
omedveten om.

Skitsnack dr en sidoeffekt av sdmre genomforda nedskirningar, antingen om det dr mot
ledningen eller mellan kollegor. En stor anledning till att arbetstagare pratar bakom ryggen ér
osdkerhet och otrygghet. Med tillrdckligt mycket otrygghet och osdkerhet mar man daligt da
man inte vet hur sdker man sjélv dr vid framtida nedskdrningar, det kan da vara si att man
genom att se andras brister kinner att det vore orittvist om ledningen sparkade en d4 man
faktiskt dr en resurs de inte kan vara utan. Skulle det vara sé att ledningen sdger upp nagon
som stdr en néra eller om man tycker att deras tillvigagangssatt har varit oréttvis kan detta
leda till att man sjdlv vill sluta. En stor orsak till hur man som survivor mar under
nedskérningsperioder har att géra med ens tidigare erfarenheter, starkast dr de som aldrig sjilv
blivit direkt pdverkade medan de som vid senaste tillfallet av nedskédrningar paverkats direkt
mar sdmst vid den ndstkommande. Goffman har en teori om att det ar osékerheten om ens roll
som dr den som gor att man inte mar sa bra vid storre fordndringar. Detta kan forklara hur en
omorganisation sasom en nedskdrning ar kan péverka den anstillde i s& hog grad, da den
anstilldes team roll sétts pa prov.

Av de intervjuade dr det ingen som ként av depression under eller efter nedskdrningarna, de
kan heller inte erinra sig att deras kollegor lidit av detta. Inte heller har sjukskrivningarna okat
markant vilket dr det tydligaste diskrepans fran tidigare forskning pd &mnet survivor. Vad

detta kan bero pa ar for mig ovisst men det kan ha att géra med att tidigare forskning legat pa
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falt olika fr&n dem som vi har i Sverige. Med detta sagt dr jag Overtygad om att en
nedskérning paverkar survivors 1 den grad att det 6kar osékerheten bland samtliga anstillda.
Samt att de survivors som genomlidit tidigare nedskdrningar opéverkade men nu paverkats

direkt har en hogre nivé av att vilja sluta 4n de som inte blivit direkt paverkade.

8. Diskussion

Av att doma av tidigare forskning s& har olikheter fran den och mitt material befunnit sig vara
storst pd dmnet depression och sjukskrivning. Anledningen till denna kan bero pa att den
forskning jag beskrivit i teori delen hirror ifran linder som har ett annorlunda skyddsnét
jamfort med det i Sverige. Aven det faktum att simre psykiskt maende har en tabu belagd
stimpel kan gora att det inte &r ett &mne man vill diskutera i en intervju men som kanske hade
varit mer utméirkande i1 en kvantitativ ansatts dir kontakten mellan intervjuare och
intervjuperson (informant) &r si pass minimal att informanten kinner sig trygg i att inte
“avslojas”. Utdver denna diskrepans verkar mina fem intervjupersoner uppvisa en likartad
bild av hur det &r att vara survivor. Den bilden &r att det trotts den hirda tid som intraffat
tidigare faktiskt kdnns som en léttnad att den dr dver, och att arbetslivet sa smatt dtergér till
det normala. Att de faller till ro visar mycket pa att deras roller stabiliseras och de far en
tydlig bild av vad som dgt rum men ron over att det nu dr forbi gor att de kan slappna av.
Svaraste tiden dr under den tid da osdkerheten dr som storst, for vissa anstillda kanske
osdkerheten inte forsvinner utan ligger som ett moln éver dem mellan nedskdrningarna ocksa,
risken dr da vildigt stor att man kdnner sig stressad. Goffmans teori om team visar tydligt pa
hur ménniskor handlar nir de kénner osdkerhet infor en situation. Just den situation en
omstdllning som nedskirning faktiskt &r skapar oro da ens gamla kontakter inom foretaget
dndras. Gamla kompetenta kollegor forsvinner och risken att nya inte sd8 kompetenta
tillkommer &r stor nir foretag viljer bemanningsforetag fore gamla anstéllda, denna obalans i

en arbetsgrupp skapar oro dé stabiliteten forsvinner.
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10. Bilagor

Intervjuguide anstilld

* Beritta lite om dig sjilv
e Ardumedi facket?
* Beritta lite om ditt arbete
* Hur du ser pé arbetsloshet?
e Ser du dig sjédlv som anstilld pa N.N. i framtiden?
*  Hur ménga nedskirningar har du varit med om under ditt yrkesverksamma liv? Beritta
lite om dem...
* Hur har de olika nedskédrningarna pdverkat dig som yrkesman?
* Kan du berétta hur senaste nedskdrningen paverkade arbetsplatsen och det ’sociala”
bland kollegor.
* Mirkte du ndgon éndring hos dig sjalv?
arbete
privatliv
sjukdomssymptom
* Har du kontakt med négon av dina fd kollegor?
* Har du ndgonsin stulit, saboterat, orsakat forseningar eller liknande?

e Vet du om kollegor gjort detta?
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Intervjuguide chef

Beritta lite om dig sjélv.
Beritta lite om ditt arbete.
Hur du ser pé arbetsldshet?
Hur manga nedskarningar har du varit med om under ditt yrkesverksamma liv? Berétta
lite om dem...
Hur har de olika nedskédrningarna paverkat dig som yrkesman? (osdkerhet?)
Forsok berdtta hur du kidnde ndr N.N. meddelade att de skulle varsla nu senast.
Kan du beritta hur senaste nedskidrningen paverkade arbetsplatsen och det “’sociala”
bland kollegor.

- moral

- tillit

- produktivitet
Mairkte du ndgon dndring hos dig sjalv?

- arbete

- privatliv

- sjukdomssymptom
Har du uppmérksammat om stolder, sabotage, orsakande av forseningar eller liknande
bland dina anstillda 6kat eller minskat efter nedskdrningen? (organisatorisk olydnad)
Tycker du att senaste nedskdrningen var sakligt grundad?

Hur har du upplevt att andra anstéllda stillt sig till nedskérningens saklighet?
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