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Abstract 

 

I denna studie tittade vi på arbetstagarnas upplevelse av sin arbetssituation 

under och efter varsel, utifrån olika arbetsmiljöaspekter och vi antog att det 

fanns ett samband mellan dessa. Deltagare i studien var anställda på två 

industriföretag i Jämtlands glesbygd och undersökningarna genomfördes i 

enkätform. Resultatet vi kan se i denna studie är att företagen skiljer sig åt i 

upplevelsen av arbetssituationen, samt att det fanns vissa samband mellan 

de olika aspekterna. Resultatet kan ha påverkats av lågt antal 

undersökningsdeltagare, men för att kunna undersöka denna typ av situation 

så finns det få alternativ. Det unika i denna studie och även dess styrka, är 

att vi fick möjlighet att delta vid varsel i glesbygd. 
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Arbetssituationen under och efter varsel i glesbygd  

Varsel har varit ett av de hetaste ämnen i media under en tid och det är många 

organisationer och många människor som blivit berörda. Under lågkonjunktur får många 

företag det svårt ekonomiskt och de företag som drabbas kan i värsta fall bli tvungna att 

varsla och i förlängningen säga upp personal, trots att det inte i alla lägen finns belägg för att 

det är ekonomiskt försvarbart att säga upp personal (Brown, Arnetz & Pettersson, 2003; 

Marks, 2006). Även nya ägare eller ny ledning kan innebära nya mål och även det vara en 

orsak till en förändring, som i förlängningen kan leda till att personal blir övertaliga.  

Vår studie har sitt ursprung i arbetsmiljöundersökningar genomförda på två 

industriföretag i glesbygd i Jämtlands län. Dessa undersökningar ägde rum under och fem 

månader efter en varselsituation på ett företag (företag A), samt nio månader efter en 

varselsituation på det andra företaget (företag B).  

Det unika i denna studie är att vi fick mäta upplevelsen av arbetssituationen under en 

varselsituation där en stor del av arbetstagarna även skrev på sina avskedshandlingar, samt att 

vi också fick möjligheten att undersöka hur de som blev kvar upplevde detta några månader 

senare. Studien är också unik ur en annan synvinkel, att detta sker på industriföretag i 

glesbygd där det inte ofta ges möjlighet att genomföra denna typ av studie, samt att det i 

denna glesbygd finns få nya arbetstillfällen för de uppsagda.  

Hur upplever då arbetstagarna sin arbetssituation och ledningens roll under och efter 

varselsituationen, samt vilken effekt kan det få på hälsa och arbetstillfredsställelse? Är det 

rimligt att anta att alla är negativa eller ses det som en ny möjlighet? Vårt syfte med studien 

var att titta på arbetstagarnas upplevelse av aspekterna ledning, fysisk arbetsmiljö, krav, 

kontroll och socialt stöd, samt hälsa och arbetstillfredsställelse, under och efter en 

varselsituation.  

 

Upplevelsen av arbetssituationen, under och efter varsel 

Att de flesta som blir varslade mest troligt får negativa effekter i både sin psykiska och 

fysiska hälsa kan kännas som en självklarhet, eftersom arbetet ofta är viktigt för individen 

(Magnusson Hanson, Theorell, Oxenstierna, Hyde & Westerlund, 2008; Price, Choi & 

Vinokur, 2002; Theorell, 2003).  Arbetet spelar en stor roll i vårt samhälle och i vår sociala 

ställning, även om de förväntningar och krav på arbetslivet som arbetstagaren har skiljer sig 

åt beroende på i vilken livsfas individen befinner sig (Lennerlöf, 1981).  

Arbetsmiljöbegreppet är ett vitt begrepp och det kan på ett enkelt sätt beskrivas som 

arbetstagarnas upplevelse av den psykiska, fysiska och sociala miljön i sitt arbete (Iseskog, 

2009). Arbetsmiljölagen säger att ”Lagens ändamål är att förebygga ohälsa och olycksfall i 

arbetet samt att även uppnå en god arbetsmiljö” (Arbetsmiljölag (1977:1160) 1 kap 1§) och 

”Arbetsgivaren skall vidta alla åtgärder som behövs för att förebygga att arbetstagaren 

utsätts för ohälsa eller olycksfall.” (Arbetsmiljölag (1977:1160) 3 kap 2§).  

Hur upplevelsen av arbetssituationen kan se ut under en varselsituation visar en 

svensk studie om nedskärningar inom sjukvården. Den visade att upplevelsen förändras bland 

arbetstagarna under en nedskärningsperiod och att upplevelsen av förändringen fick den 

allvarligaste effekten vid genomförandet (Brown et al., 2003). De menar även att effekten av 

en varselsituation kan visa sig redan vid tillkännagivandet, som kan skada upplevelsen av den 

sociala arbetsmiljön mer än själva nedskärningen. Ett tillkännagivande och genomförande av 

ett varsel kan ses som ett brott mot det psykologiska kontraktet, som i första hand är 

arbetstagarnas tolkning av de ömsesidiga åtaganden som finns mellan ledningen och 

arbetstagare (Rousseaus, 1989; Rousseau & Tijoriwala, 1998). Det psykologiska kontraktet är 

en stabilisator för arbetstagaren och ger en känsla av trygghet när individen vet vad som 

gäller, vilka uppgifter man har och vad man får i utbyte (Isaksson & Bellaagh, 2005). Ett 
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brott mot förväntan kan leda till besvikelse, men ett brott mot det som uppfattas som en 

skyldighet uppfattas som allvarligare och kan därför också underminera förtroendet mellan 

arbetsgivare och arbetstagare (Rousseau, 1989). När arbetstagaren blir varslad, så är det 

troligt att denne upplever låg kontroll över sin situation, höga krav att hitta ny sysselsättning 

och denne kan också uppleva ett minskat socialt stöd från arbetsgivaren, som anses medföra 

en ökad risk för ohälsa och/eller lågt välbefinnande för arbetstagaren. (Eriksson & Larsson, 

2002; Magnusson Hanson et al., 2008; Theorell & Karasek, 1990, 1996). 

I de flesta fall, så försvinner den negativa känslan efter ett varsel när individen får ett 

nytt arbete, men individen kan också ta med sig den negativa känslan vidare till nästa 

anställning (Kinicki, Prussia, & McKee-Ryan, 2000). Bunker (1997) menar att ett brutet 

psykologiska kontrakt kan upplevas som en kränkning och det innebär ofta att det kan finnas 

ett behov av att sörja förlusten av den trygghet som funnits tidigare, för att kunna gå vidare. 

När stora skaror av anställda mister sitt arbete, så visar det sig även att de som fått behålla 

sina arbeten också har en känsla av minskad "commitment", det vill säga lojalitet och 

engagemang, gentemot organisationen, eftersom deras vänner och kollegor blivit avskedade 

(Shah, 2000). Detta menar Conway och Briner (2005) kan ses som en påverkan av det 

psykologiska kontraktet, det vill säga att kontraktet bryts och att arbetstagarens commitment 

till ledningen försämras. Om kontraktet däremot inte bryts, så byggs commitment mellan 

arbetstagare och ledning gradvis upp. Ett brott, till exempel vid varsel och nedskärningar, mot 

det psykologiska kontraktet upplevs av den anställde som ett svek och kan få konsekvenser 

både mot den anställde och i förlängningen även för företaget, så som missnöjd personal som 

inte längre känner lojalitet gentemot företaget (Hellgren, 2003; Rousseau & Tijoriwala, 

1998). Personalen som blir kvar kan inte förstå hur de ska kunna få någon egen vinning av 

företagets framgång efter nedskärningen, när minnet av de arbetskamrater som fått avsluta sin 

anställning fortfarande är i deras tankar (Marks, 2006). Kraven på arbetstagarna som är kvar i 

företaget ökar och osäkerhetskänslan kan finnas kvar, samt att de kan uppleva mindre 

kontroll över sin situation (Theorell & Karasek, 1990, 1996). Det psykologiska kontraktet är 

en subjektiv upplevelse, som inkluderar arbetstagarens alla förväntningar på ledningen, 

utifrån sin egen erfarenhet (Rousseau, 1990), som i detta fall påverkas av varselsituationen 

och det brott som det även inneburit för de som är kvar. Förväntningarna på ledningen 

baseras på erfarenheten om hur saker och ting brukar gå till, snarare än hur det borde vara, 

och är en ständigt pågående process mellan arbetstagare och ledning, som förändras beroende 

på vad som inträffar på arbetsplatsen (Conway & Briner, 2005). Det kan för ledningen vara 

en svår uppgift att på ett bra sätt genomföra både det avslut som gäller för de som får sluta 

och den nystart som gäller för de som blir kvar, utan att någon av grupperna blir åsidosatt 

(Henschen & Spiik, 2009). 

En varselsituation kan ge effekter både på arbetstagarens hälsa och 

arbetstillfredsställelse. I Japan anses arbetslöshet så traumatiskt att det kallas för "kubi kiri" - 

halshuggning (Schultz & Schultz, 2006), men även om vi i västlandet inte har samma kultur 

så visar flera studier på att arbetslöshet påverkar människors hälsa negativt även här. I en 

studie på anställda som mist sitt arbete visade det sig att många av dessa upplever en känsla 

av svek, som i många fall leder det till kroniska psykiska problem och försämrad 

känslomässig funktion (Price et al., 2002). Känslan av svek kan komma av att de mist sin 

tillhörighet och det sociala samspelet på arbetsplatsen (Maslow, 1970). En svensk studie visar 

också en indikation på att höga krav, liten kontroll, brist på stöd och nedskärningar kan vara 

en orsak till känslomässiga utmattningssymptom bland arbetande män och kvinnor 

(Magnusson Hanson et al., 2008). När individen har liten eller ingen möjlighet att själv 

påverka så ökar risken för sjukdomar, skador och negativ stress. (Iseskog, 2009; Theorell & 

Karasek, 1990, 1996; Schultz & Schulz. 2006). 
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Studier visar även att efter genomförandet av omorganisationer, som innebär varsel 

och uppsägning, blir arbetstillfredsställelsen sämre bland de som blev kvar, samt att 

engagemanget för arbetet och förtroendet gentemot ledningen minskar (Marks, 2006). 

Motivationsbehovet är enligt Herzberg (1993) det som framkallar arbetstillfredsställelse och 

det liknar Maslows (1970) självförverkligandebehov, som i bägge fallen handlar om 

arbetsinnehållet; vilken typ av uppgift som skall utföras och grad av ansvar, samt vilken 

möjlighet till karriärutveckling och befordringar den anställde har. När den anställde är nöjd 

med detta blir resultatet arbetstillfredsställelse (Hertzberg, 1993; Schultz & Schulz, 2006). 

Forskning har visat att om inte arbetsgivares och arbetarstagarens psykologiska kontrakt är 

överensstämmande och att förväntningarna stämmer överens mellan parterna när det gäller 

gensvar på en utförd tjänst, så leder det till försämrade relationer, samt påverkar 

arbetstagarens prestationsförmåga (Dabos & Roussseau, 2004). Marks (2006) menar även att 

de arbetstagare som blir kvar känner en brist på ledning i sitt arbete, samt att det blir ett icke 

fungerande arbetslag. Om ledningen förstår och hanterar arbetstagarens känslor, genom att 

låta dessa komma till ytan och har förståelse för hur de påverkar arbetet och 

arbetsrelationerna, så kan normaliseringsprocessen, det vill säga återgången till det normala, 

bli effektivare (Marks, 2006). Brown m.fl. (2003) studie visar att nedskärningar påverkar 

arbetstagarens upplevelse av sin arbetsbörda och mentala kraft och de menar det är en viktig 

kunskap för ledningen som ansvarar för nedskärningen. Hackman och Oldhams (1980) 

motivationsteori visar också på vikten av att ledningen arbetar med att berika arbetet och ge 

mer ansvar till de anställda, även under en omorganisation, för att arbetstagarna ska känna 

arbetstillfredsställelse.  

Forskningen visar på att i en förändringsprocess, som ett varsel innebär, så påverkas 

arbetstagarnas arbetssituation, men vad är det som påverkas? Den totala arbetssituationen 

består av en mängd olika aspekter, som alla samverkar med varandra och påverkar 

arbetstagaren på olika sätt (Lennerlöf, 1981). Vi valt att titta på aspekterna ledning, fysisk 

arbetsmiljö, krav, kontroll och socialt stöd, samt hälsa och arbetstillfredsställelse. 

 I en förändringssituation menar Rubenowitz (1984) att personalledningen 

(ledarskapet) är av stor betydelse, men att arbetstagarens och ledningens värderingar i 

förändringen vanligtvis skiljer sig åt. Företagsledningens strävan i en förändring är oftast 

ökad effektivitet och arbetstagarens fokus i förändringen är vad detta innebär för den egna 

individen, så som ställning, personliga status och trygghet. Utmaningen för ledningen är i en 

förändringsprocess att inte försumma arbetstagaren i sitt eget intresse att lösa de 

organisatoriska problemen, för följden blir annars att arbetstagaren troligtvis får en negativ 

inställning till förändringen (Rubenowitz, 1984). Han menar också att även om individen ser 

det logiska med förändringen, så kan det bli kvar ett känslomässigt motstånd. Rubenowitz 

(1984) menar att ju mer ledarskapet upplevs som positivt, desto mer tillfredställda individer. 

Rubenowitz (1984) och Flach (2006) menar därför att det är viktigt att involvera 

arbetstagaren i förändringen. Arbetstagarens motivation och engagemang är en viktig resurs i 

företaget och har stor betydelse för företagets framgång (Flach, 2006). Rubenowitz (1984) 

menar därför att betydelsen av att ha ledare som agerar på ett ändamålsenligt sätt är viktigt, 

med hänsyn till företaget och arbetstagaren. Maslow (1970) tar upp uppskattning och 

självförverkligande som viktiga i sin behovshierarkiteori. Detta kan i ledarskapet göras med 

beröm och befordran, samt genom att de anställda får möjligheten att utvecklas och får ta 

ansvar (Maslow, 1970). För många arbetstagare är ofta den närmsta överordnade en 

betydelsefull människa och ger inte denna ledare positiva signaler eller om signalerna är 

negativa, så är risken stor att individens självbild och självkänsla krymper, vilket leder till 

ängslan och oro (Rubenowitz, 1984). Rubenowitz anser därför att det är av vikt att ha en 

ledare med positiv människosyn och som ger personalen positiv feedback, samt att ledaren 

har förmågan att anpassa sig till nya situationer och förändringar. Forskning visar även på 



  Varsel i glesbygd   6 

 

samband mellan arbetsmiljö, kvalitet och ledarskap, som kan tyda på samverkande effekter 

mellan olika faktorer (Malmquist, Vinberg & Larsson, 2007). Det finns även forskning som 

tyder på att stöd från närmsta överordnade har större betydelse för arbetstrivseln och 

arbetsrelaterad ohälsa, än stöd från arbetskamraterna (Jeding, Hägg, Marklund, Nygren, 

Theorell & Vingård, 1999). 

Den fysiska arbetsmiljön består av flera olika faktorer. Trots att de benämns fysiska 

innebär det inte att de endast påverkar människan kroppsligt, utan dessa faktorer kan även ha 

en effekt psykologiskt och socialt på människan och kan i en del fall vara mycket 

framträdande (Bohgard, Akselsson, Holmér, Johansson, Rassner, & Swensson, 2008; 

Iseskog, 2009). Exempel på fysiska arbetsmiljöfaktorer är buller, obekväma arbetsställningar, 

termiskt klimat och belysning (Lennerlöf, 1981; Bohgard et al., 2008). Fysikaliska faktorer 

kan ha en synergieffekt och innebära att den totala effekten av arbetstagarens upplevelse av 

arbetssituationen påverkas. Det kan bero på ett samspel mellan olika faktorer, som till 

exempel fysikaliska och organisatoriska (Lennerlöf, 1981). Hackman och Oldmans teori om 

arbetsegenskaper och motivation behandlar olika jobbfaktorer som påverkar beteendet och 

attityderna på arbetsplatsen. Två av dessa faktorer är variation i arbetet och 

arbetsuppgifternas tydlighet och helhet, vilket innebär att arbetstagaren får använda 

varierande färdigheter och förmågor i arbetet och att arbetstagaren gör en hel arbetsprocess 

eller produkt i stället för delar av den, samt får tydliga instruktioner (Hackman & Oldham, 

1980). Det har länge varit känt att den fysiska arbetsmiljön är väl studerat och många 

förebyggande åtgärder för fysiska riskfaktorer är åtgärdade, men trots de förebyggande 

insatserna i den fysiska arbetsmiljön upplever en tredjedel av de arbetsföra i Sverige att de 

har kroppsliga arbetsrelaterade besvär (Rubenowitz, 1984).  

Krav kan vara fysiska eller psykologiska. Fysiska krav i arbetet kan vara tunga lyft, 

höga eller låga temperaturer och de psykologiska kraven kan vara hur mycket som ska 

produceras under en viss tid och inom en viss tidsram, samt koncentration, uppmärksamhet 

och rollkonflikter på arbetet (Jeding et al., 1999). En av fem viktiga faktorer i den 

psykosociala arbetsmiljön, enligt Rubenowitz (1984), är optimal arbetsbelastning, det vill 

säga att arbetstagare mår bra om kraven inte är för stora eller för små (Rubenowitz, 1984). 

För höga psykologiska krav på arbetet har en direkt negativ effekt på hälsa (Karasek & 

Theorell, 1990). Karaseks krav/kontroll modell återkommer ofta i arbetsmiljöstudier och 

utgångspunkten är att arbetstagaren påverkas av de krav som arbetet ställer på denne och de 

möjligheter till egen kontroll som den enskilde arbetstagaren har (Karasek & Theorell, 1990). 

Kraven beskrivs så som hur hårt arbetet är, både psykiskt och fysisk, arbetstempo och 

svårighet (fel kompetens) med uppgifterna, samt motstridiga krav och rollkonflikter. Kraven 

på arbetstagarna påverkas på olika sätt i en varselsituation, ett exempel på motstridiga krav 

som kan upplevas är att arbetstagaren ska fortsätta vara produktiv tills denne slutar eller att de 

arbetstagare som är kvar i företaget får ökade produktionskrav (Theorell & Karasek, 1990, 

1996).  

Kontroll beskriver beslutsutrymmet för arbetstagaren, det vill säga friheten att fatta 

egna beslut i arbetets genomförande, samt hur arbetstagarens egna kvalifikationer utnyttjas 

(Theorell & Karasek, 1990, 1996). De menar att människan har ett behov av att kunna 

påverka och förutsäga utvecklingen. Kontroll handlar om hur mycket inflytande arbetstagaren 

har över sitt arbete, vad gäller bland annat kontroll över sina uppgifter och deltagande i 

beslutsfattande. Deltagande har i flera studier visats vara viktigt bland annat för 

arbetstagarens trivsel, arbetsmotivation och hälsa (Jeding et al., 1999). Även Rubenowitz 

(1984) menar att egen kontroll i arbetet är viktigt i den psykosociala arbetsmiljön. Kontroll är 

något som de flesta inte upplever i en varselsituation och det ger en osäkerhetskänsla 

(Theorell & Karasek, 1990, 1996). 
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Socialt stöd på arbetsplatsen innefattar både upplevelsen av stöd från 

arbetskamraterna och från överordnade, samt att det kan vara både praktisk hjälp vid 

arbetshopning och att bli lyssnad till. (Jeding et al., 1999). Jedings med flera menar även att 

arbetstagaren som upplever socialt stöd på arbetsplatsen, upplever också vanligtvis ökad 

trivsel, arbetstillfredsställelse och upplever sin arbetssituation bättre än arbetstagare som 

saknar (eller har lågt) socialt stöd. Dimensionen socialt stöd finns även i Karaseks teori om 

krav och kontroll och den beskriver praktisk och känslomässig hjälp från arbetskamrater och 

ledning, samt feedback (Karasek & Theorell, 1990). Feedback menar även Hackman och 

Oldman (1980) påverkar beteendet och attityderna på arbetsplatsen. Det sociala stödet kan 

ses som en stötdämpare mellan krav och kontroll, så om kraven upplevs för höga (eller låga) 

eller om arbetstagaren inte upplever sig ha kontroll, så mildras detta av ett positivt socialt 

stöd främst från ledningen, men också från arbetskamraterna (Thylefors, 2008). Karaseks 

med flera menar att arbeten som har höga krav kombinerat med hög kontroll och stort socialt 

stöd anses vara utvecklande för arbetstagaren. (Eriksson & Larsson, 2002; Magnusson 

Hanson et al., 2008; Theorell & Karasek, 1990, 1996).  

Hälsa är enligt världshälsoorganisationen ett tillstånd av fullkomligt fysiskt, psykiskt 

och socialt välbefinnande och inte endast frånvaro av sjukdom (WHO, 1948). Hälsa är ett vitt 

begrepp och när det gäller den psykiska hälsan påverkas den av olika faktorer, som till 

exempel attityd till det egna jaget, förmågan i relationer till andra människor, utveckling och 

självförverkligande (Lennerlöf, 1981). Enligt Lennerlöf (1981), så kan ohälsa också orsakas 

av att våra psykiska behov inte tillgodoses och behovstillfredsställelse är i längden en 

förutsättning för välbefinnande. Ett grundläggande krav på arbetsmiljön är att det inte ska 

finnas någon risk för skada eller sjukdom och vid bedömning av arbetssituationen är det 

viktigt att utgå från arbetstagarnas upplevelse och åsikt av etiska skäl, genom att till exempel 

använda sig av en enkät (Lennerlöf, 1981). Även om det inte är arbetslivets uppgift att 

underlätta arbetstagarens psykiska och fysiska hälsa, så är det minsta kravet att arbetet inte 

bryter ner eller skadar arbetstagaren (Thylefors, 2008). Arbeten som har höga krav 

kombinerat med låg kontroll och lågt socialt stöd anses öka risken för ohälsa och/eller lågt 

välbefinnande för arbetstagaren (Eriksson & Larsson, 2002; Magnusson Hanson et al., 2008; 

Theorell & Karasek, 1990, 1996). När individen har liten eller ingen möjlighet att själv 

påverka så ökar risken för sjukdomar, skador och negativ stress (Iseskog, 2009; Schultz & 

Schulz. 2006). Förändringar i individens möjlighet att ha kontroll över en situation, till 

exempel om man blir arbetslös eller förändringar som sker på arbetet, har ett samband med en 

ökad risk för ohälsa, samt en ökad risk för akuta nack- och skuldersmärtor (Theorell, 2003). 

De psykologiska och sociala faktorerna kan också ha uppenbarliga fysiska effekter på 

människan (Bohgard et al., 2008; Iseskog, 2009). Missnöje med den psykosociala 

arbetsmiljön ger ofta negativa effekter i form av låg arbetsmotivation, problem med 

rörelseorganen, psykosomatiska problem, högre kort och långtidsfrånvaro och en benägenhet 

att vilja byta arbete (Rubenowitz, 1984).  

Arbetstillfredsställelse är den känslomässiga upplevelsen av arbetet och faktorer som 

kan påverka är bland annat ledning, arbetsmiljö och arbetsförhållanden, samt att bra 

arbetstillfredsställelse är ett resultat av en arbetsmiljö som optimerar anpassningen mellan 

individen och arbetet (Flach, 2006). För att ett arbete ska vara attraktiv, så bör det ha ett 

attraktivt innehåll, vara tillfredställande och ha bra arbetsförhållande. Arbetstillfredsställelse 

är enligt Malmquist, Vinberg & Larsson vad arbetstagare får ut av sitt arbete, utifrån 

stimulans, att känna sig eftertraktad, få erkänsla, status och resultat (2007). Enligt Hertzberg 

(1993) så behöver två faktorer vara väl tillgodosedda för att uppnå arbetstillfredsställelse; 

hygienfaktorn och motivationsfaktorn. Till hygienfaktorerna räknas delar av arbetsmiljön, så 

som företagspolicys, relationer, arbetsförhållanden och lön. Om dessa behov uppfylls innebär 

det inte nödvändigtvis att man har hög arbetstillfredsställelse, bara en frånvaro av missnöje 
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med arbetet (Hertzberg, 1993; Schultz & Schulz, 2006). Motivationsfaktorerna är de som ger 

arbetstillfredsställelse och de rör arbetets innehåll, så som vilken typ av uppgift som skall 

utföras, grad av ansvar och vilken möjlighet arbetstagaren har till karriärutveckling och 

befordringar (Hertzberg, 1993). När arbetstagaren är nöjd med detta blir resultatet 

arbetstillfredsställelse (Hertzberg, 1993; Schultz & Schulz, 2006). Maslow menar att 

tillhörandebehovet kan vara en viktig motivations faktor på arbetet, för arbetstagaren kan i 

det sociala samspelet på arbetsplatsen få stöd och en känsla av tillhörighet. Maslow menar 

även att behovet av uppskattning kan stillas genom belöningar, så som beröm från chefen 

eller en befordran, samt att behovet av självförverkligande kan tillfredställas genom att de 

anställda får möjligheten att utvecklas och får ta ansvar. Ett monotont och tråkigt arbete 

kommer inte att tillfredställa behovet av självförverkligande oavsett hur hög lönen än är och 

de olika behoven kan vara mer eller mindre framträdande i olika kulturer (Maslow, 1970). 

Även Rubenowitz (1984) menar att faktorerna egen kontroll i arbetet, ett positivt 

arbetsledningsklimat, stimulans av arbetet, bra arbetsgemenskap och optimal arbetsbelastning 

tillsammans bidrar till ökad tillfredsställelse hos arbetstagarna, vilket skapar mer engagemang 

för arbetet, minskar stressen och frånvaron. (Rubenowitz, 1984) 

 

Syfte & Frågeställning 

Denna studie är unik på flera sätt, dels för att vi hade möjlighet att få delta under en 

varselsituation där en stor del av arbetstagarna även skrev på sina avskedshandlingar, och 

dels för att detta sker på industriföretag i glesbygd där det inte ofta ges möjlighet att 

genomföra denna typ av studie och att det finns få nya arbetstillfällen för de uppsagda.  

Studien grundar sig på tre arbetsmiljöundersökningar som gjordes vid olika tillfällen 

på två olika företag; den första och andra undersökningen genomfördes på företag A, i direkt 

samband med ett varsel och fem månader efter, och den tredje undersökningen genomfördes 

på företag B nio månader efter varsel. Den första undersökningen på företag A genomfördes i 

anslutning till att de varslade fick skriva på sin uppsägning. Detta gav oss möjlighet att se hur 

arbetstagarna upplevde sin arbetssituation under ett varsel, samt hur de som blev kvar 

upplevde det efter några månader på både företag A och B. Dessa omorganisationer var för 

dessa företag en stor omställning utifrån deras mått mätt och i en kommun i glesbygd får 

detta stor effekt och andelen som påverkas är stor. 

Under ett varsel kan förtroendet mellan arbetsgivare och arbetstagarna undermineras, 

vilket kan leda till att arbetstagarna upplever en otrygghet i sin arbetssituation och en 

förändrad arbetstillfredsställelse, och om detta inte hanteras på ett bra sätt, kan återgången till 

det normala ta lång tid. Vi tror dock att arbetstagarna så småningom återfår sitt förtroende till 

ledningen och upplever en tillfredsställande arbetssituation. I denna studie tittar vi på 

arbetstagarnas upplevelse av sin arbetssituation under och fem månader efter ett varsel på 

företag A, samt nio månader efter ett varsel på företag B, utifrån aspekterna ledning, fysisk 

arbetsmiljö, krav, kontroll och socialt stöd, samt hälsa och arbetstillfredsställelse.  

Vi antar att det finns ett samband mellan aspekterna, men ser det lika ut vid respektive 

mättillfälle, under varsel och fem månader efter varsel på företag A, samt nio månader efter 

på företag B.  
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Metod 

Deltagare 

Undersökningen ägde rum vid tre olika tillfällen på två industriföretag, kallat företag A och 

företag B, belägna i en glesbygdskommun i Jämtlands län. Undersökningsdeltagarna var alla 

anställda som var närvarande vid respektive företags obligatoriska månadsmöte, där 

enkäterna delades ut och även samlades in. Detta medförde ett stort deltagande på respektive 

undersökning och att alla utdelade enkäter besvarades. Vi har inte sökt upp de anställda som 

inte närvarande vid undersökningstillfällena. Arbetsmiljöundersökningarna genomfördes på 

företag A under en varselsituation och fem månader efter varselsituationen, samt på företag B 

genomfördes en undersökning nio månader efter en varselsituation. Sammanlagda enkätsvar 

var 92 stycken, varav 19 stycken på företag A har svarat på enkäten vid tillfälle ett, under 

varsel, och vid tillfälle två, fem månader efter varsel. Tabell 1 redovisar antal deltagare per 

undersökningstillfälle och hur många kvinnor respektive män som deltog i respektive 

undersökning, samt hur många som inte svarat på frågan. Enstaka frågor som ej besvarats tar 

vi inte upp, men i första undersökning A1 saknas alla svar på hälsa i en enkät och därför är 

svarsfrekvensen på hälsa 34 och 35 på övriga. 

 

Tabell 1 

Antal deltagare per undersökningstillfälle 

 

 Under varsel 5 månader efter 9 månader efter 

Företag A 34-35 

2 kvinnor 

30 män 

3 ej angett kön 

20 

2 kvinnor 

18 män 

 

- 

Företag B - - 37 

7 kvinnor 

30 män 

 

Individerna i denna studie har ingen identifikation, vilket medför att vi inte kan 

särskilja de som deltagit vid båda undersökningstillfällena på företag A, (under och fem 

månader efter varsel). På företag A varslades 19 personer och sades därefter upp under 2009 

och på företag B varslades ca 50 personer och sades därefter upp under 2008, vilket var ca  

50 % av den totala arbetsstyrkan. De varslade och därefter uppsagda vid företag A fick delta i 

företagets åtgärdspaket, vilket innebar åtgärder via trygghetsrådet och ekonomisk 

kompensation vid eventuell omskolning, samt att några gick direkt vidare till andra arbeten 

hos företagets underleverantörer eller systerföretag. 

 

Procedur 

Vi hade tidigare haft kontakt med personalchefen, som ansvarar för både företag A och B, 

och hade kännedom om företagens situation. Vi hade en dialog med personalchefen angående 

tillstånd att genomföra studien och det praktiska kring genomförandet. Vi gjorde en 

enkätundersökning och enkäterna delades ut och besvarades i början på företagens 

obligatoriska månadsmöten, som på de två företagen skedde i deras egna matsalar där de 

vanligtvis håller sina större möten med personalen. Vi informerade om syftet med 

undersökningen och förklarade att det var frivilligt att delta samt att de var anonymt. Därefter 

delades enkäten ut, alla satt gemensamt i samma rum och fyllde i enkäten under vår närvaro 

och vi hade möjlighet att besvara frågor. Enkäten tog ca 15 minuter att fylla i och alla 

utlämnade enkäter besvarades och samlades in direkt. Första tillfället på företag A var också 

vid ett ordinarie månadsmöte, men det hade utökats för genomgång av den nya ledningen, 
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som presenterades och presenterade den tänkta framtiden för företaget. Efter det genomfördes 

den formella delen av uppsägningarna av de varslade och de fick skriva på sina uppsägningar.   

Innan mättillfälle två på företag A hade ett flertal förändringar skett i arbetsmiljön. Ett 

nytt affärssystem hade installerats och skulle precis börja användas, nya monteringsbanor var 

uppsatta, det hade blivit förändringar i arbetstiden (ökning), en ny arbetsledare hade tillsatts, 

tjänsten ekonomi administration köptes nu in från ett annat företag, en ny facklig organisation 

hade bildats och det var nu upp städat och renare på företag A än tidigare. 

 

Material  

Enkäten utformades av oss själva och vi utgick ifrån delar av tidigare redovisad teori, samt 

med hjälp av den redan utprövade enkäten QPS-Nordic.  Enkäten, som redovisas i bilaga ett, i 

denna studie bestod av 45 frågor och var uppdelad i bakgrundsfrågor, hälsa, fysisk- och 

psykosocial arbetsmiljö, samt ledning. Bakgrundsfrågorna avdelning, kön, ålder inledde 

enkäten och i slutet av enkäten fanns det dessutom frågor som endast var av intresse för 

företaget. Enkäten testades på sex olika personer som alla arbetar inom personalområdet och 

efter det genomfördes några meningsjusteringar. Vi valde att titta på aspekter av 

arbetssituationen genom variablerna ledning, fysisk arbetsmiljö, krav, kontroll, socialt stöd, 

hälsa och arbetstillfredsställelse och jämförde dessa beroendevariabler mot de oberoende 

variablerna under varsel (Företag A – undersökning 1, A1), efter fem månader (Företag A – 

undersökning 2, A2) och efter nio månader (Företag B).  

Alla frågor som ingår i respektive indexvariabel (ledning, fysisk arbetsmiljö, krav, 

kontroll, socialt stöd, hälsa och arbetsstillfredsställelse) redovisas på enkätens första sida i 

enkäten i bilaga 1 och under respektive index nedan ges exempel på frågor som ingår. 

Ledning skapades utifrån 8 frågor. Dessa rörde bland annat arbetstagarens upplevelse 

av ledningen, bland annat i fråga om kommunikation och information. Exempelvis ”Upplever 

du att du får den information du behöver för att utföra ditt jobb” och ”Upplever du att dina 

förslag lyssnas till av ledningen”. Dessa skattades utifrån svarsalternativen 1=stämmer inte 

(negativ upplevelse), 2= stämmer delvis, 3= stämmer, 4= stämmer mycket bra (positiv 

upplevelse). Reliabiliteten (Cronbach´s α) på dessa åtta frågor var 0,91.  

Fysisk arbetsmiljö skapades utifrån 6 frågor. Dessa rörde arbetstagarens upplevelse av 

sin fysiska arbetsmiljö. Exempelvis ”Upplever du att det finns tillräckligt med hjälpmedel för 

att utföra arbetsuppgiften på din arbetsplats”. Dessa skattades utifrån svarsalternativen 

1=stämmer inte (negativ upplevelse), 2= stämmer delvis, 3= stämmer, 4= stämmer mycket 

bra (positiv upplevelse). Reliabiliteten (Cronbachs α) på dessa sex frågor var 0,83.  

Krav skapades utifrån 3 frågor. Dessa rörde bland annat arbetstagarens upplevelse av 

kraven som ställs på denne på arbetet. Exempel ”Upplever du att du har lagom hög/låg grad 

av ansvar i ditt arbete”. Dessa skattades utifrån svarsalternativen 1=stämmer inte (negativ 

upplevelse), 2= stämmer delvis, 3= stämmer, 4= stämmer mycket bra (positiv upplevelse). 

Reliabiliteten (Cronbachs α) på dessa tre frågor var 0,70. I utgångsläget hade vi även fråga 15 

med i indexvariabeln krav. Det visades sig att fråga 15 inte korrelerade inte med de övriga 

frågorna på krav, så vi valde att inte ha med den. 

Kontroll skapades utifrån 2 frågor. Dessa rörde bland annat arbetstagarens upplevelse 

av kontrollen över sin arbetssituation. Exempel ”Upplever du att du kan påverka din 

arbetssituation”. Dessa skattades utifrån svarsalternativen 1=stämmer inte (negativ 

upplevelse), 2= stämmer delvis, 3= stämmer, 4= stämmer mycket bra (positiv upplevelse). 

Reliabiliteten (Cronbach´s α) på dessa två frågor var 0,57. I utgångsläget hade vi även fråga 

43 med i indexvariabeln kontroll. Den var dock en dubblett med fråga 20 och vi valde då att 

använda oss av 20, då den gav ett högre Cronbach α.      

Socialt stöd skapades utifrån 8 frågor. Dessa rörde bland annat arbetstagarens 

upplevelse av stöd på arbetet. Exempel ”Upplever du att du får uppskattning av dina 
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arbetskamrater för det arbete du gör”. Dessa skattades utifrån svarsalternativen 1=stämmer 

inte (negativ upplevelse), 2= stämmer delvis, 3= stämmer, 4= stämmer mycket bra (positiv 

upplevelse). Reliabiliteten (Cronbachs α) på dessa åtta frågor var 0,86.  

Hälsa skapades utifrån 2 frågor. Dessa rörde arbetstagarens upplevelse av sin hälsa. 

Exempel ”Upplever du ditt allmäntillstånd vara” 1=stämmer inte (negativ upplevelse), 2= 

stämmer delvis, 3= stämmer, 4= stämmer mycket bra (positiv upplevelse). Reliabiliteten 

(Cronbachs α) på dessa två frågor var 0,84. I utgångsläget hade vi även fråga 4 med i 

indexvariabeln hälsa. Det visades sig att fråga fyra inte korrelerade inte med de övriga 

frågorna på hälsa, så vi valde att inte ha den med.  

Arbetstillfredsställelse skapades utifrån 6 frågor. Dessa rörde bland annat 

arbetstagarens upplevelse av sitt arbete. Exempel ”Upplever du stämningen som god på 

arbetet”. Dessa skattades utifrån svarsalternativen 1=stämmer inte (negativ upplevelse), 2= 

stämmer delvis, 3= stämmer, 4= stämmer mycket bra (positiv upplevelse). Reliabiliteten 

(Cronbachs α) på dessa sex frågor var 0,76. 

Bakgrundsfrågorna avdelning, kön, ålder inledde enkäten. Avdelning besvarades med 

egenskrift, kön besvarades med bestämda värden och ålder hade svarsalternativen 20-35, 36-

45, 46-55, 56-65. I slutet av enkäten fanns det även frågor som endast var av intresse för 

företaget. 

 

Statistisk bearbetning. 

Enkätsvaren matades in i SPSS statistics 17.0 för Windows. Vår avsikt var att skapa en 

översiktlig variabel för varje frågeområde, så reliabilitetsanalyser (Cronbachs α) genomfördes 

på respektive frågeområde för att se i vilken utsträckning frågorna mätte samma sak och 

utifrån det skapades variablerna. För att jämföra dessa variabler mellan varje mättillfälle, så 

gjordes envägs variansanalyser. När variansanalyserna visade signifikanta skillnader gjordes 

post hoc test, (Fischers LSD), för att jämföra de tre mättillfällena sinsemellan. I alla 

signifikansprövningar användes signifikansnivån p < 0,05. 
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Resultat 

För att undersöka om det fanns en skillnad mellan undersökningstillfällena A1 

(företag A – undersökning 1), A2 (företag A – undersökning 2) och B (företag B – 

undersökning 3), vad gäller upplevelsen av arbetssituationen utifrån de olika variablerna, så 

har medelvärdet för varje variabel och mättillfälle beräknats med hjälp av envägs 

variansanalyser, som redovisas i tabell 2. Analyserna visar att det finns signifikanta skillnader 

mellan mättillfällena på alla variablerna förutom krav. 

 

Tabell 2 

Medelvärde, standardavvikelse och f-kvot för varje variabel, per undersökningstillfälle 

(df=2,88 - 89). 

 

 A1 A2 B  

 M SD M SD M SD F 
Ledning 1.80 0.42 1.87 0.41 2.62 0.59 28.97*** 

Fysisk arbetsmiljö 2.49 0.46 2.52 0.46 3.14 0.48 20.90*** 

Krav 2.56 0.48 2.50 0.43 2.68 0.48 1.04*** 

Kontroll 2.06 0.67 1.90 0.55 2.66 0.53 14.28*** 

Socialt stöd 2.31 0.48 2.24 0.40 2.87 0.47 17.80*** 

Hälsa 3.07 0.41 2.93 0.44 3.26 0.44 4.19*** 

Arbetstillfredsställelse 2.48 0.55 2.10 0.42 2.91 0.56 20.08*** 

n 34-35 20 37  
 

* p < .05; ** p < .01; *** p < .001 

 

För att se mellan vilka mättillfällen det fanns en skillnad, så gick vi vidare och 

genomförde post hoc-test. Resultaten av dessa tester redovisas i tabell 3 och visar att det finns 

signifikanta skillnader mellan undersökningstillfällena. Mellan företag A, bägge 

mättillfällena,(A1,A2) och företag B finns det signifikanta skillnader på alla variabler utom 

krav och hälsa. Mellan andra mättillfället på företag A (A2)och företag B finns det dock 

signifikant skillnad även på variabeln hälsa. Enda signifikanta skillnaden mellan 

mättillfällena under och fem månader efter varsel (A1,A2) på företag A är variabeln 

arbetstillfredsställelse. 

 

Tabell 3 

Medelvärdesskillnader mellan företagen och undersökningstillfällena (icke signifikanta 

skillnader är utelämnade) 

 

 A1 - A2 A1 – B A2 – B 

 MD MD MD 
Ledning  - 0.83*** - 0.76*** 

Fysisk arbetsmiljö - 0.65*** - 0.63*** 

Krav   

Kontroll - 0.60*** - 0.76*** 

Socialt stöd - 0.56*** - 0.63*** 

Hälsa  - 0.33*** 

Arbetstillfredsställelse 0.38*** - 0.43*** - 0.81*** 
 

* p < .05; ** p < .01; *** p < .001  

 

För att se om det fanns ett samband mellan variablerna genomfördes bivariata 

korrelationsanalysanalyser, och för att se hur variablerna korrelerar inom varje mättillfälle, 

valde vi att göra analyser, där vi skilt tillfällena åt. 
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Arbetstillfredsställelse har starka signifikanta korrelationer med de flesta övriga 

variabler vid alla mättillfällen. Vid tillfället under varsel på företag A (A1) och på företag B 

har arbetstillfredsställelse starka signifikanta korrelationer med alla variabler, utom med 

hälsa. I genomsnitt är korrelationerna högre på företag A fem månader efter varsel (A2) och 

på företag B, än vid tillfälle under varsel på företag A(A1). Arbetstagarna hänför orsaker till 

arbetstillfredsställelsen i hög grad till de andra aspekterna i arbetsmiljö. 

Hälsa har vid mättillfälle ett under varsel på företag A (A1) låga korrelationerna och 

endast i två fall är dessa signifikanta, i korrelation med ledning och socialt stöd. På företag A 

vid tillfälle två (A2) så är korrelationerna betydligt högre och signifikanta, bortsett från fysisk 

arbetsmiljö. På företag B är de signifikanta korrelationerna i allmänhet högre än vid tillfälle 

ett på företag A (A1) och inte vid tillfälle två på företag A (A2), men hälsa är signifikanta vid 

alla tre mättillfällena. I företag A hänför man vid tillfället under varsel (A1) inte hälsa till de 

andra aspekterna i arbetsmiljön, men vid mättillfälle två (A2) hänför arbetstagarna till relativt 

stor del sin hälsa till de andra arbetsmiljöaspekterna.  

Ledningen har i allmänhet starka signifikanta korrelationer med de övriga variablerna. 

Ledningen har starka signifikanta korrelationer med alla övriga variabler på företag A 

mättillfälle ett (A1) men ligger i genomsnitt lägst jämfört med mättillfälle två på företag A 

(A2) och på företag B. Vid tillfälle två på företag A (A2) så har ledning höga signifikanta 

korrelationer med alla övriga variabler samt att de är i genomsnitt högst jämfört med de två 

andra mättillfällena (A1),(B). På företag B ser vi att de signifikanta korrelationerna är starka 

förutom med hälsa. Arbetstagarna hänför de sammantagna arbetsmiljöaspekterna till ledning, 

det vill säga att ledning har betydelse för arbetstagarens arbetssituation.  

  .  

Tabell 4 

Korrelationer mellan indexvariablerna per företagen och undersökningstillfällena 

 
  1 2 3 4 5 6 7 

A1 1. Ledning  0.47*** 0.44*** 0.63*** 0.71*** 0.24*** 0.63*** 

Företag A 2. Fysisk arbetsmiljö   0.27*** 0.45*** 0.31*** 0.20*** 0.44*** 

Undersökning 1 3. Krav    0.71*** 0.31*** 0.19*** 0.45*** 

n = 34-35 4. Kontroll     0.48*** 0.28*** 0.66*** 

 5. Socialt stöd      0.34*** 0.59*** 

 6. Hälsa       0.15*** 

 7. Arbetstillfredsställelse        

         

A2 1. Ledning  0.63*** 0.58*** 0.76*** 0.71*** 0.52*** 0.85*** 

Företag A 2. Fysisk arbetsmiljö   0.49*** 0.62*** 0.62*** 0.37*** 0.55*** 

Undersökning 2 3. Krav    0.63*** 0.82*** 0.64*** 0.59*** 

n = 20 4. Kontroll     0.64*** 0.57*** 0.73*** 

 5. Socialt stöd      0.68*** 0.60*** 

 6. Hälsa       0.55*** 

 7. Arbetstillfredsställelse        

         

B 1. Ledning  0.48*** 0.59*** 0.66*** 0.73*** 0.26*** 0.83*** 

Företag B 2. Fysisk arbetsmiljö   0.36*** 0.32*** 0.31*** 0.36*** 0.50*** 

Undersökning 3 3. Krav    0.69*** 0.58*** 0.48*** 0.52*** 

n = 37 4. Kontroll     0.43*** 0.27*** 0.49*** 

 5. Socialt stöd      0.35*** 0.71*** 

 6. Hälsa       0.32*** 

 7. Arbetstillfredsställelse        
 

* p < .05; ** p < .01; *** p < .001 
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Diskussion 

Vi har i denna studie , med hjälp av enkäter, undersökt om vi kunde se en skillnad 

mellan tre mättillfällen, under varsel och fem månader efter på företag A och nio månader 

efter varsel på företag B, i arbetstagarnas upplevelse av olika aspekter i sin arbetssituation. 

Dessa aspekter valde vi utifrån de teorier som vi tidigare presenterat i denna studie och vi 

undersökte om det fanns ett samband mellan dessa. Vi har, som tidigare redovisats i 

resultatet, sett att det finns en skillnad mellan mättillfällen och företagen.  

Vi ser att det finns en skillnad mellan de olika undersökningarna och den tydligaste 

skillnaden är mellan företag A och B, där arbetstagarna på företag B upplever sin 

arbetssituation positivare i alla aspekter. Varför upplevs i princip allt bättre på företag B än på 

företag A? Nio månader har gått sedan företag B genomgick sin varselsituation och det i sig 

kan innebära att arbetstagarna har återfått sitt förtroende för ledningen och att 

arbetssituationen är på en tillfredsställande nivå, men det kan också helt enkelt bero på att 

företag B upplevs som en bättre arbetsplats överlag. Det kan också bero på någon helt annan 

variabel som vi inte har vetskap om. Som vi ser det kan Rousseaus (1990)teori om det 

psykologiska kontraktet kopplas till detta. Det psykologiska kontraktet är en subjektiv 

upplevelse, som inkluderar arbetstagarens alla förväntningar på ledningen utifrån sin egen 

erfarenhet och är enligt Conway och Briner (2005) en ständigt pågående process mellan 

arbetstagare och ledning, som förändras beroende på vad som inträffar på arbetsplatsen. Den 

positiva upplevelsen på företag B kan bero på att denna process har lett till att förtroendet för 

ledningen är återställt och eftersom arbetstagarna hänför flera av de andra 

arbetsmiljöaspekterna till ledning så kan det sammantaget skapa en positivare arbetssituation. 

Det kan också vara så att företaget hanterade övergången av de som skulle sluta och de som 

skulle vara kvar på ett tillfredställande sätt, som enligt Henschen och Spiik (2009) kan vara 

en svår uppgift att genomföra utan att åsidosätta någon. Det kan även vara så att arbetstagarna 

upplever att de har fått tillbaka kontrollen över sin arbetssituation och att kraven som de har 

är tillfredsställande, samt att de har funnit sin plats i den nya arbetsgruppen och upplever 

socialt stöd, som Karasek och Theorell (1990) menar är delar som tillsammans genererar 

stimulerande arbete, trivsel, arbetsmotivation och hälsa. En annan orsak som kan ha bidragit 

till arbetstagarnas positiva inställning på företag B kan vara att de har fått vara delaktig i 

förändringsprocessen vilket Rubenowitz (1984) menar är viktigt för att inte skapa 

känslomässigt motstånd mot förändringen. Ledningen har i allmänhet starka samband med 

alla de övriga aspekterna vid alla mättillfälle, under varsel och fem månader efter på företag 

A och nio månader efter på företag B. Arbetstagarna ser att ledningen har betydelse för hela 

arbetssituationen. Vi ser detta som en viktig kunskap att ta med oss. Ledningen är viktig och 

bör kanske i en varselsituation vara extra tydlig för att bibehålla eller bygga upp förtroendet, 

för att få en bra arbetsmiljö. Det vill säga om ledningen lovar att genomföra en åtgärd, till 

exempel måla om i fikarummet, så kan det vara väldigt viktigt att verkligen genomföra det, 

för att visa att de är att lita på.  

Vi ser även att enda skillnaden mellan mättillfälle under och fem månader efter varsel 

på företag A (A1, A2) är variabeln arbetstillfredsställelse, i övrigt finns det ingen skillnad i 

upplevelsen av arbetssituationen mellan dessa tillfällen. Vad är det då som gör att vi får en 

skillnad på arbetstillfredsställelsen och inte de andra, när det är samma individer som har 

svarat? Har arbetstagarna efter fem månader blivit nöjd med sitt arbete eller är de nöjd med 

att verkligen ha ett arbete? Förändringar i arbetsmiljön, som ny utrustning, kan vara en 

bidragande orsak, men det säger nog inte allt. Det kan vara så att de nu upplever en starkare 

gemenskap på arbetsplatsen efter det de gått igenom tillsammans. Det kan också vara så att 

de nu upplever att det de gör är viktigt, för företagets framtid. Jedings med flera (1999) menar 

att arbetstagare som upplever socialt stöd på arbetsplatsen, upplever också vanligtvis ökad 
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trivsel, arbetstillfredsställelse och en bättre arbetssituation. Variabeln arbetstillfredsställelse 

mäter bland annat upplevelsen av en bra gemenskap på arbetsplatsen och om arbetstagarna 

upplever att det de gör är viktigt. Flach (2006) menar att arbetstillfredsställelse är den 

känslomässiga upplevelsen av arbetet och aspekter som kan påverka är bland annat ledning, 

arbetsmiljö och arbetsförhållanden, samt att bra arbetstillfredsställelse är ett resultat av en bra 

arbetsmiljö. I denna studie visar arbetstillfredsställelse starka samband med de flesta övriga 

variabler vid alla mättillfällen, under och fem månader efter på företag A och nio månader 

efter på företag B. Detta samband visar på att alla faktorer är viktiga, att det är en helhet. Det 

räcker inte med att förbättra en del av arbetsmiljön, alla delar är viktiga för att uppnå 

arbetstillfredsställelse. Lennerlöf (1981) menar att det kan finnas en synergieffekt mellan 

olika aspekter av arbetsmiljön, som påverkar den totala upplevelsen av arbetssituationen.  

 Ytterligare ett samband som skiljer sig från de andra är variabeln hälsa fem månader 

efter varselsituationen på företag A (A2), som är starkare än vid mättillfälle ett, under varsel 

(A1). Variabeln hälsa har betydligt högre samband med de övriga arbetsmiljöaspekterna fem 

månader efter varslet. Hur kommer det sig att arbetstagarna vid detta tillfälle till så stor del 

ser att det finns ett samband med deras hälsa och hur de upplever arbetssituation? Vad har 

hänt mellan gångerna, som påverkar detta? Mår arbetstagarna dåligt och ser en tydlig 

koppling att det beror på det som hänt på arbetet eller mår arbetstagarna bra och är glad att de 

har ett arbete att gå till. Vari ligger sambandet? Det kan vara att företaget nu satsar mera 

resurser på de arbetstagare som är kvar, genom att stötta de som har problem och de som mår 

bra får förebyggande insatser. Theorell (2003) menar att förändringar i individens möjlighet 

att ha kontroll över en situation, till exempel vid en förändring, har ett samband med en ökad 

risk för ohälsa.  

Studien omfattar två mindre industriföretag i Jämtlands län, som gör population 

begränsad och påverkar möjligheten till generalisering, men för att kunna undersöka denna 

typ av situation så finns det få alternativ och i en glesbygdsindustri är det inte lika många 

anställda som i storstäder. Det unika i denna studie och även dess styrka är att vi fick 

möjlighet att delta vid varsel i glesbygd. Det kan också ses som en begränsning att vi inte har 

något genusperspektiv på denna studie, men på grund av för få kvinnliga deltagare har inte 

detta varit möjligt. 

En begränsning är att varje deltagare saknar en unik identifikation, som utesluter en så 

kallad longitudinell undersökningsmetod och även medför att de deltagare som deltar vid två 

tillfällen kan påverka resultat, genom att detta skapar ett starkare samband eftersom de svarar 

på samma enkät två gånger (företag A). För att komma förbi den problematiken i denna 

studie valde vi att genomföra separata korrelationsanalyser för varje mättillfälle. En unik 

identifikation är också en känslig fråga i denna känsliga situation, för i glesbygd, på små 

företag, och med få kvinnor, finns en stor risk att bli igenkänd. 

En potentiell svaghet i studien är att enkäten är specifikt gjort för 

arbetsmiljöundersökning på två industriföretag i glesbygd och det medför att det inte finns en 

databas att jämföra resultatet emot. Undersökningar med enkäter är subjektiva, men ger också 

ett hanterbart material och underlag för vidare forskning, samt att det är etiskt riktigt vid en 

arbetsmiljöundersökning för man får lätt med många personer och alla får en chans att yttra 

sig (Lennerlöf, 1981). Människors egna svar ger en god bild av hur arbetssituationen faktiskt 

ser ut, även om vissa hävdar att det inte går att säga något om arbetssituationen utifrån en 

enkätundersökning, så hävdar andra att enkäter är praktiska och en billig metod som ger svar 

på människors upplevelse av sin arbetssituation (Eriksson & Larsson, 2002). Även om det 

klart framgick att deltagarna genomförde undersökningen frivilligt, så kanske de inte 

funderade så mycket över undersökningen och kunde ta ställning till det just då, eftersom det 

var ett känsligt läge i första undersökningen på företag A. Det är möjligt att det kan ha 

påverkat hur enkäten besvarades.  
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En annan potentiell svaghet som kan ha haft en påverkan på resultatet är att det är ett 

annat företag vid mättillfället nio månader efter varsel (företag B), än vid de två andra 

tillfällen (företag A) och kan vara en påverkansfaktor som kan medföra skillnader. Det kan 

även funnits andra påverkansfaktorer, som vi inte är medvetna om, och som kan ha påverkat 

resultatet. Ytterligare begränsningar är att vi inte har tagit del av företagens 

styrdokument/planer angående åtgärder inför varselsituationen, samt att tidsutrymme som 

fanns för genomföra studien var begränsat och det gav inte samma möjlighet till fördjupning. 

Denna studie har pekat på olika aspekter i arbetssituationen vid varsel och snarare 

skapat fler frågor är svar. Vi ser detta som om förändringsprocessen kan vara svår att hantera 

och det är viktigt för den som har ansvaret för processen att se till helheten på arbetsplatsen 

och för arbetstagarna. Det som vi ser som en intressant fortsättning på denna studie är att 

genom intervjuer med olika berörda, så som ledning och arbetstagare, få en djupare förståelse 

hur varselsituationen upplevdes och hanterades. Detta för att om möjligt kunna få en 

förklaring till de skillnader och samband vi sett i denna studie. Det skulle också vara 

intressant att göra ytterligare mätningar på företag A, för att se om det i förlängningen ger 

samma resultat som nio månader efter vid företag B. 
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Bilaga 1 

 

Arbetsmiljö undersökning 

Företags namn 2009 
 

 

 

 

Till dig som ska fylla i enkäten 
I denna enkät finner du ett flertal olika typer av frågor angående ditt arbete. 

Denna enkät undersökning syftar till att få en förståelse för hur arbetsmiljön uppfattas på 

företaget. 

 

Enkät svaren kommer att användas som stöd i utvecklingen av arbetsmiljön, samt att visa på 

hur personalen trivs på arbetet.  

 

Frågorna är ställda för att uppnå din personliga upplevelse av arbetsmiljön. 

 

 Var vänlig och läs frågorna noggrant och svara ärlig och så nära alternativet som passar dig 

bäst. Observera att det finns inget rätt eller fel och heller inga kuggfrågor. 

 

Enkäten bör ta ca 15 min att besvara. 

 

 

 

Tack för ditt samarbete! 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Indexvariabler: 

 Ledning skapades utifrån frågorna 35-42. 

Fysisk arbetsmiljö skapades utifrån frågorna 8-13. 

Krav skapades utifrån frågorna 14, 17 och 19. 

Kontroll skapades utifrån frågorna 18 och 20. 

Socialt stöd skapades utifrån frågorna 22, 23, 25, 28, 32, 33, 34 och 44. 

Hälsa skapades av frågorna 5 och 6. 

Arbetstillfredsställelse skapades av frågorna 21, 24, 26, 29, 30 och 31. 
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1. Jag tillhör avdelning_______________________________________________ 

 

2. Jag är  
Man   Kvinna  

 

3. Ålder 

20-35  36-45  46-55 56-65  

    
  

Hälsa 
Dessa frågor handlar om din Hälsa sätt ett kryss i den ruta som du upplever stämmer bäst på dig. 

 

4. Hur många dagar uppskattar du att du varit sjukskriven de senaste två åren? 

 

0 dagar  1-7 dagar 8-14 dagar > 15 dagar                           
                                                                                      

5. Upplever du ditt allmäntillstånd vara 

 

 Mycket gott    Gott    Dåligt Mycket dåligt 
                                                                                       

 

6. Hur bedömer du ditt hälsoläge? 

 

    Mycket gott               Gott             Dåligt         Mycket dåligt 

                                                 
 

7. Har du smärtor någonstans? 

 

 Nej  Ja 

         
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Fysisk arbetsmiljö 

Dessa frågor handlar om din Fysiska arbetsmiljö sätt ett kryss i den ruta som du upplever stämmer 

bäst på dig. 

 

8. Upplever du att du har tillräcklig belysning på din arbetsplats 

 

       Stämmer inte  Stämmer delvis   Stämmer  Stämmer mycket bra  

                                          
 

9. Upplever du att det är lagom varmt på din arbetsplats 

 

       Stämmer inte  Stämmer delvis   Stämmer  Stämmer mycket bra  
                                          
 

10. Upplever du att det finns tillräckligt med personlig utrustning på din arbetsplats 

 

       Stämmer inte  Stämmer delvis   Stämmer  Stämmer mycket bra  

                                          
 

11. Upplever du att det finns tillräckligt med hjälpmedel för att utföra arbetsuppgiften på din   

arbetsplats 

 

       Stämmer inte  Stämmer delvis   Stämmer  Stämmer mycket bra  
                                          
 

12. Upplever du att det är en säker arbetsplats 

 

       Stämmer inte  Stämmer delvis   Stämmer  Stämmer mycket bra  

                                          
 

13. Upplever du att du har varierande arbetsuppgifter 

 

       Stämmer inte  Stämmer delvis   Stämmer  Stämmer mycket bra  
                                          
 

14. Upplever du arbetstempot som lagom högt/lågt 

 

       Stämmer inte  Stämmer delvis   Stämmer  Stämmer mycket bra  
                                          
 

15. Upplever du att du har tillräcklig kompetens för att utföra dina arbetsuppgifter 

 

       Stämmer inte  Stämmer delvis   Stämmer  Stämmer mycket bra  

                                          
 

16. Upplever du att dina arbetstider passar dig 

 

       Stämmer inte  Stämmer delvis   Stämmer  Stämmer mycket bra  
                                          
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Psykosocial arbetsmiljö 
Dessa frågor handlar om din Psykosociala arbetsmiljö sätt ett kryss i den ruta som du upplever 

stämmer bäst på dig. 

 

17. Upplever du att det ställs lagom höga/låga krav på dig i ditt arbete 

       Stämmer inte  Stämmer delvis  Stämmer  Stämmer mycket bra  
                                          
 

18. Upplever du att det finns tydliga rutiner för dina arbetsuppgifter 

       Stämmer inte  Stämmer delvis  Stämmer  Stämmer mycket bra  
                                          
 

19. Upplever du att du har lagom hög/låg grad av ansvar i ditt arbete 

       Stämmer inte  Stämmer delvis  Stämmer  Stämmer mycket bra  
                                          
 

20. Upplever du att du kan påverka din arbetssituation 

       Stämmer inte  Stämmer delvis  Stämmer  Stämmer mycket bra  

                                          
 

21. Upplever du att du har jämn balans tidsmässigt mellan arbete och fritid 

       Stämmer inte  Stämmer delvis  Stämmer  stämmer mycket bra  
                                          
 

22. Upplever du att du får uppskattning av din närmsta chef för det arbete du gör 

       Stämmer inte  Stämmer delvis  Stämmer  Stämmer mycket bra  

                                          
 

23. Upplever du att du får uppskattning av dina arbetskamrater för det arbete du gör 

       Stämmer inte  Stämmer delvis  Stämmer  Stämmer mycket bra  
                                          
 

24. Upplever du att det du gör är viktigt (betydelsefullt) 

       Stämmer inte  Stämmer delvis  Stämmer  Stämmer mycket bra  

                                          
 

25. Upplever du att du kan be arbetskamrater om hjälp vid hög arbetsbelastning  

       Stämmer inte  Stämmer delvis  Stämmer  Stämmer mycket bra  
                                          
 

26. Upplever du stämningen som god på arbetet 

       Stämmer inte  Stämmer delvis  Stämmer  Stämmer mycket bra  

                                          
 

27. Upplever du att du kan prata med och ha stöd av dina arbetskamrater om tex problem hemmavid 

       Stämmer inte  Stämmer delvis  Stämmer  Stämmer mycket bra  
                                          
 

28. Upplever du att du kan säga till om det är något du tycker är fel 

       Stämmer inte  Stämmer delvis  Stämmer  Stämmer mycket bra  

                                          
 

29. Upplever du att det är en bra gemenskap på arbetsplatsen 

       Stämmer inte  Stämmer delvis  Stämmer  Stämmer mycket bra  

                                          
 

30. Upplever du att det mestadels är roligt att gå till jobbet 

       Stämmer inte  Stämmer delvis  Stämmer  Stämmer mycket bra  

                                          
 

31. Upplever du att du har en rättvis lön till det arbete du utför 

       Stämmer inte  Stämmer delvis  Stämmer  Stämmer mycket bra  

                                          
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Ledning 

Dessa frågor handlar om Ledningen av ditt arbete sätt ett kryss i den ruta som du upplever stämmer 

bäst på dig. 

 

32. Upplever du dig sedd av din närmsta chef 

       Stämmer inte  Stämmer delvis  Stämmer  Stämmer mycket bra  
                                        
 

33. Upplever du att du blir lyssnad till av din närmsta chef 

       Stämmer inte  Stämmer delvis  Stämmer  Stämmer mycket bra  
                                        
 

34. Upplever du att dina förslag lyssnas till och tas tillvara av din närmsta chef 

       Stämmer inte  Stämmer delvis  Stämmer  Stämmer mycket bra  
                                        
 

35. Upplever du att du har förtroende för ledningen 

       Stämmer inte  Stämmer delvis  Stämmer  Stämmer mycket bra  
                                        
 

36. Upplever du att dina förslag lyssnas till av ledningen 

       Stämmer inte  Stämmer delvis  Stämmer  Stämmer mycket bra  
                                        
 

37. Upplever du att det finns tydliga mål uppställda för ditt arbete 

       Stämmer inte  Stämmer delvis  Stämmer  Stämmer mycket bra  
                                        
 

38. Upplever du att du får den information du behöver inom företaget 

       Stämmer inte  Stämmer delvis  Stämmer  Stämmer mycket bra  
                                        
39. Upplever du att kommunikationen är god inom företaget 

       Stämmer inte  Stämmer delvis  Stämmer  Stämmer mycket bra  

                                        
40. Upplever du att du får den kompetens utveckling du behöver för att utföra ditt arbete 

       Stämmer inte  Stämmer delvis  Stämmer  Stämmer mycket bra  
                                        
41. Upplever du att du får den information du behöver för att utföra ditt jobb 

       Stämmer inte  Stämmer delvis  Stämmer  Stämmer mycket bra  

                                        
42. Upplever du att du får feedback på din produktivitet och din arbetsprestation 

       Stämmer inte  Stämmer delvis  Stämmer  Stämmer mycket bra  
                                        
43. Upplever du att du kan påverka din arbetssituation 

       Stämmer inte  Stämmer delvis  Stämmer  Stämmer mycket bra  
                                        
44. Upplever du att samarbetet mellan avdelningarna fungerar bra 

       Stämmer inte  Stämmer delvis  Stämmer  Stämmer mycket bra  

                                        
45. Skulle du vilja pröva andra arbetsuppgifter inom företaget 

       Stämmer inte  Stämmer delvis  Stämmer  Stämmer mycket bra  
                                        
 

Tack för dina svar 

 


