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Abstract

| denna studie tittade vi pa arbetstagarnas upplevelse av sin arbetssituation
under och efter varsel, utifran olika arbetsmiljoaspekter och vi antog att det
fanns ett samband mellan dessa. Deltagare i studien var anstallda pa tva
industriforetag i JAmtlands glesbygd och unders6kningarna genomfordes i
enkatform. Resultatet vi kan se i denna studie &r att foretagen skiljer sig at i
upplevelsen av arbetssituationen, samt att det fanns vissa samband mellan
de olika aspekterna. Resultatet kan ha paverkats av lagt antal
undersokningsdeltagare, men for att kunna undersoka denna typ av situation
sa finns det fa alternativ. Det unika i denna studie och dven dess styrka, ar
att vi fick mojlighet att delta vid varsel i glesbygd.
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Arbetssituationen under och efter varsel i glesbygd

Varsel har varit ett av de hetaste &mnen i media under en tid och det &r manga
organisationer och manga méanniskor som blivit berérda. Under lagkonjunktur far manga
foretag det svart ekonomiskt och de foretag som drabbas kan i vérsta fall bli tvungna att
varsla och i forlangningen séga upp personal, trots att det inte i alla 1agen finns belégg for att
det ar ekonomiskt forsvarbart att séga upp personal (Brown, Arnetz & Pettersson, 2003;
Marks, 2006). Aven nya &gare eller ny ledning kan innebara nya mal och aven det vara en
orsak till en forandring, som i férlangningen kan leda till att personal blir dvertaliga.

Var studie har sitt ursprung i arbetsmiljéundersokningar genomforda pa tva
industriforetag i glesbygd i Jdmtlands lan. Dessa undersokningar &gde rum under och fem
manader efter en varselsituation pa ett foretag (foretag A), samt nio manader efter en
varselsituation pa det andra foretaget (foretag B).

Det unika i denna studie &r att vi fick mata upplevelsen av arbetssituationen under en
varselsituation dar en stor del av arbetstagarna aven skrev pa sina avskedshandlingar, samt att
vi ocksa fick mojligheten att undersoka hur de som blev kvar upplevde detta nagra manader
senare. Studien &r ocksa unik ur en annan synvinkel, att detta sker pa industriféretag i
glesbygd dar det inte ofta ges mojlighet att genomféra denna typ av studie, samt att det i
denna glesbygd finns fa nya arbetstillfallen fér de uppsagda.

Hur upplever da arbetstagarna sin arbetssituation och ledningens roll under och efter
varselsituationen, samt vilken effekt kan det f& pa halsa och arbetstillfredsstallelse? Ar det
rimligt att anta att alla ar negativa eller ses det som en ny majlighet? Vart syfte med studien
var att titta pa arbetstagarnas upplevelse av aspekterna ledning, fysisk arbetsmiljo, krav,
kontroll och socialt stdd, samt hélsa och arbetstillfredsstéllelse, under och efter en
varselsituation.

Upplevelsen av arbetssituationen, under och efter varsel

Att de flesta som blir varslade mest troligt far negativa effekter i bade sin psykiska och
fysiska hélsa kan kannas som en sjalvklarhet, eftersom arbetet ofta ar viktigt for individen
(Magnusson Hanson, Theorell, Oxenstierna, Hyde & Westerlund, 2008; Price, Choi &
Vinokur, 2002; Theorell, 2003). Arbetet spelar en stor roll i vart samhélle och i var sociala
stallning, aven om de forvantningar och krav pa arbetslivet som arbetstagaren har skiljer sig
at beroende pa i vilken livsfas individen befinner sig (Lennerlof, 1981).

Arbetsmiljobegreppet ar ett vitt begrepp och det kan pa ett enkelt sétt beskrivas som
arbetstagarnas upplevelse av den psykiska, fysiska och sociala miljon i sitt arbete (Iseskog,
2009). Arbetsmiljolagen siger att ”Lagens andamal ar att forebygga ohélsa och olycksfall i
arbetet samt att &ven uppna en god arbetsmiljé™ (Arbetsmiljolag (1977:1160) 1 kap 18) och
»Arbetsgivaren skall vidta alla atgarder som behdvs for att forebygga att arbetstagaren
utsatts for ohalsa eller olycksfall.” (Arbetsmilj6lag (1977:1160) 3 kap 2§).

Hur upplevelsen av arbetssituationen kan se ut under en varselsituation visar en
svensk studie om nedskarningar inom sjukvarden. Den visade att upplevelsen férandras bland
arbetstagarna under en nedskéarningsperiod och att upplevelsen av férandringen fick den
allvarligaste effekten vid genomftrandet (Brown et al., 2003). De menar &ven att effekten av
en varselsituation kan visa sig redan vid tillkdnnagivandet, som kan skada upplevelsen av den
sociala arbetsmiljon mer &n sjalva nedskarningen. Ett tillkdnnagivande och genomférande av
ett varsel kan ses som ett brott mot det psykologiska kontraktet, som i férsta hand &r
arbetstagarnas tolkning av de 6msesidiga ataganden som finns mellan ledningen och
arbetstagare (Rousseaus, 1989; Rousseau & Tijoriwala, 1998). Det psykologiska kontraktet ar
en stabilisator for arbetstagaren och ger en kansla av trygghet nar individen vet vad som
galler, vilka uppgifter man har och vad man far i utbyte (Isaksson & Bellaagh, 2005). Ett
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brott mot forvantan kan leda till besvikelse, men ett brott mot det som uppfattas som en
skyldighet uppfattas som allvarligare och kan darfér ocksa underminera fortroendet mellan
arbetsgivare och arbetstagare (Rousseau, 1989). Nar arbetstagaren blir varslad, sa ar det
troligt att denne upplever lag kontroll dver sin situation, hdga krav att hitta ny sysselsattning
och denne kan ocksa uppleva ett minskat socialt stod fran arbetsgivaren, som anses medféra
en okad risk for ohélsa och/eller lagt valbefinnande for arbetstagaren. (Eriksson & Larsson,
2002; Magnusson Hanson et al., 2008; Theorell & Karasek, 1990, 1996).

| de flesta fall, sa forsvinner den negativa kanslan efter ett varsel nar individen far ett
nytt arbete, men individen kan ocksa ta med sig den negativa kanslan vidare till nasta
anstéllning (Kinicki, Prussia, & McKee-Ryan, 2000). Bunker (1997) menar att ett brutet
psykologiska kontrakt kan upplevas som en krankning och det innebar ofta att det kan finnas
ett behov av att sorja forlusten av den trygghet som funnits tidigare, for att kunna ga vidare.
Nar stora skaror av anstéllda mister sitt arbete, sa visar det sig dven att de som fatt behalla
sina arbeten ocksa har en kansla av minskad "commitment", det vill saga lojalitet och
engagemang, gentemot organisationen, eftersom deras vanner och kollegor blivit avskedade
(Shah, 2000). Detta menar Conway och Briner (2005) kan ses som en paverkan av det
psykologiska kontraktet, det vill s&ga att kontraktet bryts och att arbetstagarens commitment
till ledningen forsamras. Om kontraktet daremot inte bryts, sa byggs commitment mellan
arbetstagare och ledning gradvis upp. Ett brott, till exempel vid varsel och nedskérningar, mot
det psykologiska kontraktet upplevs av den anstéllde som ett svek och kan fa konsekvenser
bade mot den anstallde och i férlangningen dven for foretaget, sa som missnojd personal som
inte langre kanner lojalitet gentemot foretaget (Hellgren, 2003; Rousseau & Tijoriwala,
1998). Personalen som blir kvar kan inte forsta hur de ska kunna fa nagon egen vinning av
foretagets framgang efter nedskarningen, nar minnet av de arbetskamrater som fatt avsluta sin
anstallning fortfarande ar i deras tankar (Marks, 2006). Kraven pa arbetstagarna som ar kvar i
foretaget 6kar och osakerhetskanslan kan finnas kvar, samt att de kan uppleva mindre
kontroll 6ver sin situation (Theorell & Karasek, 1990, 1996). Det psykologiska kontraktet &r
en subjektiv upplevelse, som inkluderar arbetstagarens alla forvantningar pa ledningen,
utifran sin egen erfarenhet (Rousseau, 1990), som i detta fall paverkas av varselsituationen
och det brott som det aven inneburit for de som ar kvar. Férvantningarna pa ledningen
baseras pa erfarenheten om hur saker och ting brukar ga till, snarare an hur det borde vara,
och ar en standigt pagaende process mellan arbetstagare och ledning, som forandras beroende
pa vad som intraffar pa arbetsplatsen (Conway & Briner, 2005). Det kan for ledningen vara
en svar uppgift att pa ett bra satt genomfara bade det avslut som géller for de som far sluta
och den nystart som galler for de som blir kvar, utan att nagon av grupperna blir asidosatt
(Henschen & Spiik, 2009).

En varselsituation kan ge effekter bade pa arbetstagarens halsa och
arbetstillfredsstallelse. | Japan anses arbetsloshet sa traumatiskt att det kallas for "kubi kiri" -
halshuggning (Schultz & Schultz, 2006), men dven om vi i vastlandet inte har samma kultur
sa visar flera studier pa att arbetsloshet paverkar manniskors hélsa negativt aven har. | en
studie pa anstallda som mist sitt arbete visade det sig att manga av dessa upplever en kansla
av svek, som i manga fall leder det till kroniska psykiska problem och férsamrad
ké&nslomassig funktion (Price et al., 2002). Kanslan av svek kan komma av att de mist sin
tillhorighet och det sociala samspelet pa arbetsplatsen (Maslow, 1970). En svensk studie visar
ocksa en indikation pa att hoga krav, liten kontroll, brist pa stéd och nedskarningar kan vara
en orsak till kdnslomadssiga utmattningssymptom bland arbetande mén och kvinnor
(Magnusson Hanson et al., 2008). Nar individen har liten eller ingen mojlighet att sjalv
paverka sa okar risken for sjukdomar, skador och negativ stress. (Iseskog, 2009; Theorell &
Karasek, 1990, 1996; Schultz & Schulz. 2006).
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Studier visar &ven att efter genomférandet av omorganisationer, som innebér varsel
och uppsagning, blir arbetstillfredsstéllelsen sémre bland de som blev kvar, samt att
engagemanget for arbetet och fortroendet gentemot ledningen minskar (Marks, 2006).
Motivationsbehovet ar enligt Herzberg (1993) det som framkallar arbetstillfredsstéllelse och
det liknar Maslows (1970) sjalvforverkligandebehov, som i bagge fallen handlar om
arbetsinnehallet; vilken typ av uppgift som skall utféras och grad av ansvar, samt vilken
mojlighet till karridrutveckling och befordringar den anstallde har. N&r den anstéllde ar ngjd
med detta blir resultatet arbetstillfredsstallelse (Hertzberg, 1993; Schultz & Schulz, 2006).
Forskning har visat att om inte arbetsgivares och arbetarstagarens psykologiska kontrakt &r
dverensstammande och att forvantningarna stammer éverens mellan parterna nar det géller
gensvar pa en utford tjanst, sa leder det till férsamrade relationer, samt paverkar
arbetstagarens prestationsférmaga (Dabos & Roussseau, 2004). Marks (2006) menar &ven att
de arbetstagare som blir kvar kénner en brist pa ledning i sitt arbete, samt att det blir ett icke
fungerande arbetslag. Om ledningen forstar och hanterar arbetstagarens kanslor, genom att
lata dessa komma till ytan och har forstaelse for hur de paverkar arbetet och
arbetsrelationerna, sa kan normaliseringsprocessen, det vill sdga atergangen till det normala,
bli effektivare (Marks, 2006). Brown m.fl. (2003) studie visar att nedskarningar paverkar
arbetstagarens upplevelse av sin arbetsbdorda och mentala kraft och de menar det ar en viktig
kunskap for ledningen som ansvarar for nedské&rningen. Hackman och Oldhams (1980)
motivationsteori visar ocksa pa vikten av att ledningen arbetar med att berika arbetet och ge
mer ansvar till de anstallda, dven under en omorganisation, for att arbetstagarna ska kénna
arbetstillfredsstallelse.

Forskningen visar pa att i en forandringsprocess, som ett varsel innebér, sa paverkas
arbetstagarnas arbetssituation, men vad ar det som paverkas? Den totala arbetssituationen
bestar av en mangd olika aspekter, som alla samverkar med varandra och paverkar
arbetstagaren pa olika satt (Lennerlof, 1981). Vi valt att titta pa aspekterna ledning, fysisk
arbetsmiljo, krav, kontroll och socialt stéd, samt hédlsa och arbetstillfredsstallelse.

| en forandringssituation menar Rubenowitz (1984) att personalledningen
(ledarskapet) &r av stor betydelse, men att arbetstagarens och ledningens varderingar i
forandringen vanligtvis skiljer sig at. Foretagsledningens stravan i en forandring ar oftast
Okad effektivitet och arbetstagarens fokus i forandringen ar vad detta innebar for den egna
individen, sa som stallning, personliga status och trygghet. Utmaningen for ledningen ar i en
forandringsprocess att inte forsumma arbetstagaren i sitt eget intresse att 16sa de
organisatoriska problemen, for féljden blir annars att arbetstagaren troligtvis far en negativ
installning till férandringen (Rubenowitz, 1984). Han menar ocksa att &ven om individen ser
det logiska med forandringen, sa kan det bli kvar ett kanslomassigt motstand. Rubenowitz
(1984) menar att ju mer ledarskapet upplevs som positivt, desto mer tillfredstallda individer.
Rubenowitz (1984) och Flach (2006) menar darfor att det ar viktigt att involvera
arbetstagaren i forandringen. Arbetstagarens motivation och engagemang ar en viktig resurs i
foretaget och har stor betydelse for foretagets framgang (Flach, 2006). Rubenowitz (1984)
menar darfor att betydelsen av att ha ledare som agerar pa ett andamalsenligt satt ar viktigt,
med hénsyn till foretaget och arbetstagaren. Maslow (1970) tar upp uppskattning och
sjalvforverkligande som viktiga i sin behovshierarkiteori. Detta kan i ledarskapet géras med
berém och befordran, samt genom att de anstéllda far mojligheten att utvecklas och far ta
ansvar (Maslow, 1970). F6r manga arbetstagare ar ofta den narmsta 6verordnade en
betydelsefull ménniska och ger inte denna ledare positiva signaler eller om signalerna &ar
negativa, sa ar risken stor att individens sjalvbild och sjalvkansla krymper, vilket leder till
angslan och oro (Rubenowitz, 1984). Rubenowitz anser darfor att det ar av vikt att ha en
ledare med positiv ménniskosyn och som ger personalen positiv feedback, samt att ledaren
har formagan att anpassa sig till nya situationer och forandringar. Forskning visar dven pa
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samband mellan arbetsmiljo, kvalitet och ledarskap, som kan tyda pa samverkande effekter
mellan olika faktorer (Malmquist, Vinberg & Larsson, 2007). Det finns dven forskning som
tyder pa att stod fran narmsta 6verordnade har stérre betydelse for arbetstrivseln och
arbetsrelaterad ohélsa, an stod fran arbetskamraterna (Jeding, Hagg, Marklund, Nygren,
Theorell & Vingard, 1999).

Den fysiska arbetsmiljon bestar av flera olika faktorer. Trots att de benamns fysiska
innebdr det inte att de endast paverkar manniskan kroppsligt, utan dessa faktorer kan &ven ha
en effekt psykologiskt och socialt pA manniskan och kan i en del fall vara mycket
framtradande (Bohgard, Akselsson, Holmér, Johansson, Rassner, & Swensson, 2008;
Iseskog, 2009). Exempel pa fysiska arbetsmiljofaktorer ar buller, obekvama arbetsstallningar,
termiskt klimat och belysning (Lennerlof, 1981; Bohgard et al., 2008). Fysikaliska faktorer
kan ha en synergieffekt och innebéra att den totala effekten av arbetstagarens upplevelse av
arbetssituationen paverkas. Det kan bero pa ett samspel mellan olika faktorer, som till
exempel fysikaliska och organisatoriska (Lennerlof, 1981). Hackman och Oldmans teori om
arbetsegenskaper och motivation behandlar olika jobbfaktorer som paverkar beteendet och
attityderna pa arbetsplatsen. Tva av dessa faktorer ar variation i arbetet och
arbetsuppgifternas tydlighet och helhet, vilket innebér att arbetstagaren far anvanda
varierande fardigheter och formagor i arbetet och att arbetstagaren gor en hel arbetsprocess
eller produkt i stallet for delar av den, samt far tydliga instruktioner (Hackman & Oldham,
1980). Det har lange varit kant att den fysiska arbetsmiljon &r val studerat och manga
forebyggande atgarder for fysiska riskfaktorer ar atgardade, men trots de forebyggande
insatserna i den fysiska arbetsmiljon upplever en tredjedel av de arbetsfora i Sverige att de
har kroppsliga arbetsrelaterade besvar (Rubenowitz, 1984).

Krav kan vara fysiska eller psykologiska. Fysiska krav i arbetet kan vara tunga lyft,
hoga eller laga temperaturer och de psykologiska kraven kan vara hur mycket som ska
produceras under en viss tid och inom en viss tidsram, samt koncentration, uppmarksamhet
och rollkonflikter pa arbetet (Jeding et al., 1999). En av fem viktiga faktorer i den
psykosociala arbetsmiljon, enligt Rubenowitz (1984), &r optimal arbetsbelastning, det vill
sdga att arbetstagare mar bra om kraven inte ar for stora eller for sma (Rubenowitz, 1984).
For hoga psykologiska krav pa arbetet har en direkt negativ effekt pa halsa (Karasek &
Theorell, 1990). Karaseks krav/kontroll modell aterkommer ofta i arbetsmiljostudier och
utgangspunkten &r att arbetstagaren paverkas av de krav som arbetet stéller pa denne och de
mojligheter till egen kontroll som den enskilde arbetstagaren har (Karasek & Theorell, 1990).
Kraven beskrivs s som hur hart arbetet ar, bade psykiskt och fysisk, arbetstempo och
svarighet (fel kompetens) med uppgifterna, samt motstridiga krav och rollkonflikter. Kraven
pa arbetstagarna paverkas pa olika satt i en varselsituation, ett exempel pa motstridiga krav
som kan upplevas &r att arbetstagaren ska fortsétta vara produktiv tills denne slutar eller att de
arbetstagare som ar kvar i foretaget far okade produktionskrav (Theorell & Karasek, 1990,
1996).

Kontroll beskriver beslutsutrymmet for arbetstagaren, det vill sdga friheten att fatta
egna beslut i arbetets genomfdrande, samt hur arbetstagarens egna kvalifikationer utnyttjas
(Theorell & Karasek, 1990, 1996). De menar att ménniskan har ett behov av att kunna
paverka och forutsaga utvecklingen. Kontroll handlar om hur mycket inflytande arbetstagaren
har Gver sitt arbete, vad galler bland annat kontroll 6ver sina uppgifter och deltagande i
beslutsfattande. Deltagande har i flera studier visats vara viktigt bland annat for
arbetstagarens trivsel, arbetsmotivation och halsa (Jeding et al., 1999). Aven Rubenowitz
(1984) menar att egen kontroll i arbetet ar viktigt i den psykosociala arbetsmiljon. Kontroll &r
nagot som de flesta inte upplever i en varselsituation och det ger en osakerhetskansla
(Theorell & Karasek, 1990, 1996).
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Socialt stod pa arbetsplatsen innefattar bade upplevelsen av stod fran
arbetskamraterna och fran 6verordnade, samt att det kan vara bade praktisk hjalp vid
arbetshopning och att bli lyssnad till. (Jeding et al., 1999). Jedings med flera menar dven att
arbetstagaren som upplever socialt stod pa arbetsplatsen, upplever ocksa vanligtvis 6kad
trivsel, arbetstillfredsstallelse och upplever sin arbetssituation battre &n arbetstagare som
saknar (eller har Iagt) socialt stod. Dimensionen socialt stod finns dven i Karaseks teori om
krav och kontroll och den beskriver praktisk och kanslomassig hjalp fran arbetskamrater och
ledning, samt feedback (Karasek & Theorell, 1990). Feedback menar &ven Hackman och
Oldman (1980) paverkar beteendet och attityderna pa arbetsplatsen. Det sociala stodet kan
ses som en stotdampare mellan krav och kontroll, sa om kraven upplevs for hoga (eller laga)
eller om arbetstagaren inte upplever sig ha kontroll, sa mildras detta av ett positivt socialt
stod framst fran ledningen, men ocksa fran arbetskamraterna (Thylefors, 2008). Karaseks
med flera menar att arbeten som har hoga krav kombinerat med hég kontroll och stort socialt
stdd anses vara utvecklande for arbetstagaren. (Eriksson & Larsson, 2002; Magnusson
Hanson et al., 2008; Theorell & Karasek, 1990, 1996).

Halsa ar enligt varldshalsoorganisationen ett tillstand av fullkomligt fysiskt, psykiskt
och socialt valbefinnande och inte endast franvaro av sjukdom (WHO, 1948). Halsa &r ett vitt
begrepp och nar det géller den psykiska halsan paverkas den av olika faktorer, som till
exempel attityd till det egna jaget, formagan i relationer till andra manniskor, utveckling och
sjalvforverkligande (Lennerlof, 1981). Enligt Lennerlf (1981), sa kan ohélsa ocksa orsakas
av att vara psykiska behov inte tillgodoses och behovstillfredsstallelse &r i langden en
forutsattning for valbefinnande. Ett grundlaggande krav pa arbetsmiljon ar att det inte ska
finnas nagon risk for skada eller sjukdom och vid beddmning av arbetssituationen ar det
viktigt att utga fran arbetstagarnas upplevelse och asikt av etiska skal, genom att till exempel
anvanda sig av en enkat (Lennerldf, 1981). Aven om det inte &r arbetslivets uppgift att
underlatta arbetstagarens psykiska och fysiska halsa, sa ar det minsta kravet att arbetet inte
bryter ner eller skadar arbetstagaren (Thylefors, 2008). Arbeten som har héga krav
kombinerat med I&g kontroll och I&gt socialt stod anses 6ka risken for ohélsa och/eller lagt
valbefinnande for arbetstagaren (Eriksson & Larsson, 2002; Magnusson Hanson et al., 2008;
Theorell & Karasek, 1990, 1996). Nér individen har liten eller ingen mojlighet att sjalv
paverka sa okar risken for sjukdomar, skador och negativ stress (Iseskog, 2009; Schultz &
Schulz. 2006). Férandringar i individens mojlighet att ha kontroll éver en situation, till
exempel om man blir arbetslos eller forandringar som sker pa arbetet, har ett samband med en
Okad risk for ohélsa, samt en 6kad risk for akuta nack- och skuldersmértor (Theorell, 2003).
De psykologiska och sociala faktorerna kan ocksa ha uppenbarliga fysiska effekter pa
méanniskan (Bohgard et al., 2008; Iseskog, 2009). Missndje med den psykosociala
arbetsmiljon ger ofta negativa effekter i form av lag arbetsmotivation, problem med
rorelseorganen, psykosomatiska problem, hogre kort och langtidsfranvaro och en benagenhet
att vilja byta arbete (Rubenowitz, 1984).

Arbetstillfredsstallelse &r den kdnslomassiga upplevelsen av arbetet och faktorer som
kan paverka &r bland annat ledning, arbetsmiljo och arbetsforhallanden, samt att bra
arbetstillfredsstéllelse &r ett resultat av en arbetsmiljé som optimerar anpassningen mellan
individen och arbetet (Flach, 2006). For att ett arbete ska vara attraktiv, sa bor det ha ett
attraktivt innehall, vara tillfredstallande och ha bra arbetsforhallande. Arbetstillfredsstallelse
ar enligt Malmaquist, Vinberg & Larsson vad arbetstagare far ut av sitt arbete, utifran
stimulans, att kanna sig eftertraktad, fa erkénsla, status och resultat (2007). Enligt Hertzberg
(1993) sa behover tva faktorer vara vél tillgodosedda for att uppna arbetstillfredsstallelse;
hygienfaktorn och motivationsfaktorn. Till hygienfaktorerna raknas delar av arbetsmiljon, sa
som foretagspolicys, relationer, arbetsforhallanden och I6n. Om dessa behov uppfylls innebar
det inte nddvandigtvis att man har hog arbetstillfredsstéllelse, bara en franvaro av missnoje
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med arbetet (Hertzberg, 1993; Schultz & Schulz, 2006). Motivationsfaktorerna ar de som ger
arbetstillfredsstéllelse och de ror arbetets innehall, sa som vilken typ av uppgift som skall
utforas, grad av ansvar och vilken mojlighet arbetstagaren har till karridrutveckling och
befordringar (Hertzberg, 1993). Néar arbetstagaren &r ndjd med detta blir resultatet
arbetstillfredsstéllelse (Hertzberg, 1993; Schultz & Schulz, 2006). Maslow menar att
tillhérandebehovet kan vara en viktig motivations faktor pa arbetet, for arbetstagaren kan i
det sociala samspelet pa arbetsplatsen fa stod och en kénsla av tillhérighet. Maslow menar
aven att behovet av uppskattning kan stillas genom bel6ningar, sa som berém fran chefen
eller en befordran, samt att behovet av sjalvforverkligande kan tillfredstallas genom att de
anstallda far mojligheten att utvecklas och far ta ansvar. Ett monotont och trakigt arbete
kommer inte att tillfredstélla behovet av sjalvforverkligande oavsett hur hdg 16nen an ar och
de olika behoven kan vara mer eller mindre framtradande i olika kulturer (Maslow, 1970).
Aven Rubenowitz (1984) menar att faktorerna egen kontroll i arbetet, ett positivt
arbetsledningsklimat, stimulans av arbetet, bra arbetsgemenskap och optimal arbetsbelastning
tillsammans bidrar till 6kad tillfredsstéllelse hos arbetstagarna, vilket skapar mer engagemang
for arbetet, minskar stressen och franvaron. (Rubenowitz, 1984)

Syfte & Fragestallning

Denna studie ar unik pa flera sétt, dels for att vi hade majlighet att fa delta under en
varselsituation dar en stor del av arbetstagarna aven skrev pa sina avskedshandlingar, och
dels for att detta sker pa industriforetag i glesbygd déar det inte ofta ges mojlighet att
genomfora denna typ av studie och att det finns fa nya arbetstillfallen for de uppsagda.

Studien grundar sig pa tre arbetsmiljéunderskningar som gjordes vid olika tillfallen
pa tva olika foretag; den forsta och andra undersékningen genomfordes pa foretag A, i direkt
samband med ett varsel och fem manader efter, och den tredje undersokningen genomfordes
pa foretag B nio manader efter varsel. Den forsta undersokningen pa foretag A genomfordes i
anslutning till att de varslade fick skriva pa sin uppsagning. Detta gav oss mojlighet att se hur
arbetstagarna upplevde sin arbetssituation under ett varsel, samt hur de som blev kvar
upplevde det efter nagra manader pa bade foretag A och B. Dessa omorganisationer var for
dessa foretag en stor omstallning utifran deras matt matt och i en kommun i glesbygd far
detta stor effekt och andelen som paverkas &r stor.

Under ett varsel kan fortroendet mellan arbetsgivare och arbetstagarna undermineras,
vilket kan leda till att arbetstagarna upplever en otrygghet i sin arbetssituation och en
forandrad arbetstillfredsstallelse, och om detta inte hanteras pa ett bra satt, kan atergangen till
det normala ta lang tid. Vi tror dock att arbetstagarna sa smaningom aterfar sitt fortroende till
ledningen och upplever en tillfredsstallande arbetssituation. | denna studie tittar vi pa
arbetstagarnas upplevelse av sin arbetssituation under och fem manader efter ett varsel pa
foretag A, samt nio manader efter ett varsel pa foretag B, utifran aspekterna ledning, fysisk
arbetsmiljo, krav, kontroll och socialt stéd, samt halsa och arbetstillfredsstallelse.

Vi antar att det finns ett samband mellan aspekterna, men ser det lika ut vid respektive
mattillfalle, under varsel och fem manader efter varsel pa foretag A, samt nio manader efter
pa foretag B.
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Metod

Deltagare

Undersokningen agde rum vid tre olika tillfallen pa tva industriforetag, kallat foretag A och
foretag B, beldgna i en glesbygdskommun i J&mtlands I&n. Undersokningsdeltagarna var alla
anstallda som var narvarande vid respektive foretags obligatoriska manadsmate, dar
enkaterna delades ut och dven samlades in. Detta medforde ett stort deltagande pa respektive
undersdkning och att alla utdelade enkater besvarades. Vi har inte sdkt upp de anstéllda som
inte narvarande vid undersokningstillfallena. Arbetsmiljoundersokningarna genomfordes pa
foretag A under en varselsituation och fem manader efter varselsituationen, samt pa foretag B
genomfordes en undersokning nio manader efter en varselsituation. Sammanlagda enkatsvar
var 92 stycken, varav 19 stycken pa foretag A har svarat pa enkéaten vid tillfalle ett, under
varsel, och vid tillfalle tva, fem manader efter varsel. Tabell 1 redovisar antal deltagare per
undersokningstillfalle och hur manga kvinnor respektive man som deltog i respektive
undersokning, samt hur manga som inte svarat pa fragan. Enstaka fragor som ej besvarats tar
vi inte upp, men i forsta undersokning Al saknas alla svar pa halsa i en enkat och darfor ar
svarsfrekvensen pa hélsa 34 och 35 pa dvriga.

Tabell 1
Antal deltagare per undersokningstillfalle
Under varsel 5 manader efter 9 manader efter
Foretag A 34-35 20 -
2 kvinnor 2 kvinnor
30 mén 18 mén
3 ej angett kon
Foretag B - - 37
7 kvinnor
30 mén

Individerna i denna studie har ingen identifikation, vilket medfor att vi inte kan
sarskilja de som deltagit vid bada undersokningstillfallena pa foretag A, (under och fem
manader efter varsel). Pa foretag A varslades 19 personer och sades darefter upp under 2009
och pa foretag B varslades ca 50 personer och sades darefter upp under 2008, vilket var ca
50 % av den totala arbetsstyrkan. De varslade och darefter uppsagda vid foretag A fick delta i
foretagets atgardspaket, vilket innebar atgarder via trygghetsradet och ekonomisk
kompensation vid eventuell omskolning, samt att nagra gick direkt vidare till andra arbeten
hos foretagets underleverantorer eller systerforetag.

Procedur

Vi hade tidigare haft kontakt med personalchefen, som ansvarar for bade féretag A och B,
och hade kannedom om foretagens situation. Vi hade en dialog med personalchefen angaende
tillstand att genomfora studien och det praktiska kring genomférandet. Vi gjorde en
enkatundersokning och enkéterna delades ut och besvarades i borjan pa foretagens
obligatoriska manadsmaten, som pa de tva foretagen skedde i deras egna matsalar dar de
vanligtvis haller sina stérre méten med personalen. Vi informerade om syftet med
undersokningen och forklarade att det var frivilligt att delta samt att de var anonymt. Dérefter
delades enkaten ut, alla satt gemensamt i samma rum och fyllde i enkéaten under var narvaro
och vi hade mojlighet att besvara fragor. Enkéaten tog ca 15 minuter att fylla i och alla
utlamnade enkater besvarades och samlades in direkt. Forsta tillfallet pa foretag A var ocksa
vid ett ordinarie manadsmote, men det hade uttkats for genomgang av den nya ledningen,
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som presenterades och presenterade den tankta framtiden for foretaget. Efter det genomfordes
den formella delen av uppsagningarna av de varslade och de fick skriva pa sina uppsagningar.

Innan mattillfalle tva pa foretag A hade ett flertal forandringar skett i arbetsmiljon. Ett
nytt affarssystem hade installerats och skulle precis bdrja anvéndas, nya monteringsbanor var
uppsatta, det hade blivit forandringar i arbetstiden (6kning), en ny arbetsledare hade tillsatts,
tjansten ekonomi administration koptes nu in fran ett annat foretag, en ny facklig organisation
hade bildats och det var nu upp stadat och renare pa foretag A an tidigare.

Material

Enkaten utformades av oss sjalva och vi utgick ifran delar av tidigare redovisad teori, samt
med hjalp av den redan utprévade enkdten QPS-Nordic. Enkaten, som redovisas i bilaga ett, i
denna studie bestod av 45 fragor och var uppdelad i bakgrundsfragor, halsa, fysisk- och
psykosocial arbetsmiljo, samt ledning. Bakgrundsfragorna avdelning, kon, alder inledde
enkaten och i slutet av enkaten fanns det dessutom fragor som endast var av intresse for
foretaget. Enkaten testades pa sex olika personer som alla arbetar inom personalomradet och
efter det genomfdrdes nagra meningsjusteringar. Vi valde att titta pa aspekter av
arbetssituationen genom variablerna ledning, fysisk arbetsmiljo, krav, kontroll, socialt stod,
hélsa och arbetstillfredsstéllelse och jamforde dessa beroendevariabler mot de oberoende
variablerna under varsel (Foretag A — undersokning 1, Al), efter fem manader (Féretag A —
undersokning 2, A2) och efter nio manader (Foretag B).

Alla fragor som ingar i respektive indexvariabel (ledning, fysisk arbetsmiljo, krav,
kontroll, socialt stod, halsa och arbetsstillfredsstéllelse) redovisas pa enkatens forsta sida i
enkaten i bilaga 1 och under respektive index nedan ges exempel pa fragor som ingar.

Ledning skapades utifran 8 fragor. Dessa rorde bland annat arbetstagarens upplevelse
av ledningen, bland annat i friga om kommunikation och information. Exempelvis ”Upplever
du att du far den information du behover for att utfora ditt jobb” och Upplever du att dina
forslag lyssnas till av ledningen”. Dessa skattades utifran svarsalternativen 1=stammer inte
(negativ upplevelse), 2= stammer delvis, 3= stimmer, 4= stdmmer mycket bra (positiv
upplevelse). Reliabiliteten (Cronbach’s ) pa dessa atta fragor var 0,91.

Fysisk arbetsmiljo skapades utifran 6 fragor. Dessa rorde arbetstagarens upplevelse av
sin fysiska arbetsmiljo. Exempelvis ”Upplever du att det finns tillrackligt med hjalpmedel fér
att utfora arbetsuppgiften pa din arbetsplats”. Dessa skattades utifran svarsalternativen
1=stdmmer inte (negativ upplevelse), 2= stammer delvis, 3= stdmmer, 4= stammer mycket
bra (positiv upplevelse). Reliabiliteten (Cronbachs o) pa dessa sex fragor var 0,83.

Krav skapades utifran 3 fragor. Dessa rorde bland annat arbetstagarens upplevelse av
kraven som stills pa denne p4 arbetet. Exempel ”Upplever du att du har lagom hég/lag grad
av ansvar i ditt arbete”. Dessa skattades utifran svarsalternativen 1=stimmer inte (negativ
upplevelse), 2= stammer delvis, 3= stdimmer, 4= stimmer mycket bra (positiv upplevelse).
Reliabiliteten (Cronbachs a) pa dessa tre fragor var 0,70. I utgangsldget hade vi dven fraga 15
med i indexvariabeln krav. Det visades sig att fraga 15 inte korrelerade inte med de 6vriga
fragorna pa krav, sa vi valde att inte ha med den.

Kontroll skapades utifran 2 fragor. Dessa rorde bland annat arbetstagarens upplevelse
av kontrollen dver sin arbetssituation. Exempel “Upplever du att du kan paverka din
arbetssituation”. Dessa skattades utifran svarsalternativen 1=stimmer inte (negativ
upplevelse), 2= stammer delvis, 3= stdammer, 4= stimmer mycket bra (positiv upplevelse).
Reliabiliteten (Cronbach’s a) pa dessa tva fragor var 0,57. I utgangsldget hade vi dven fraga
43 med i indexvariabeln kontroll. Den var dock en dubblett med fraga 20 och vi valde da att
anvinda oss av 20, da den gav ett hogre Cronbach a.

Socialt stod skapades utifran 8 fragor. Dessa rorde bland annat arbetstagarens
upplevelse av stod pa arbetet. Exempel ”Upplever du att du far uppskattning av dina
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arbetskamrater for det arbete du gor”. Dessa skattades utifran svarsalternativen 1=stimmer
inte (negativ upplevelse), 2= stimmer delvis, 3= stdmmer, 4= stdmmer mycket bra (positiv
upplevelse). Reliabiliteten (Cronbachs a) pa dessa étta fragor var 0,86.

Halsa skapades utifran 2 fragor. Dessa rorde arbetstagarens upplevelse av sin halsa.
Exempel ”Upplever du ditt allméntillstind vara” 1=stimmer inte (negativ upplevelse), 2=
stammer delvis, 3= stdmmer, 4= stdammer mycket bra (positiv upplevelse). Reliabiliteten
(Cronbachs o) pa dessa tva fragor var 0,84. I utgangsliaget hade vi dven frdga 4 med i
indexvariabeln halsa. Det visades sig att fraga fyra inte korrelerade inte med de 6vriga
fragorna pa halsa, sa vi valde att inte ha den med.

Arbetstillfredsstéllelse skapades utifran 6 fragor. Dessa rorde bland annat
arbetstagarens upplevelse av sitt arbete. Exempel ”Upplever du stamningen som god pa
arbetet”. Dessa skattades utifran svarsalternativen 1=stammer inte (negativ upplevelse), 2=
stammer delvis, 3= stdmmer, 4= stammer mycket bra (positiv upplevelse). Reliabiliteten
(Cronbachs a) pa dessa sex fragor var 0,76.

Bakgrundsfragorna avdelning, kon, alder inledde enkéaten. Avdelning besvarades med
egenskrift, kon besvarades med bestamda vérden och alder hade svarsalternativen 20-35, 36-
45, 46-55, 56-65. | slutet av enkéaten fanns det dven fragor som endast var av intresse for
foretaget.

Statistisk bearbetning.

Enkatsvaren matades in i SPSS statistics 17.0 for Windows. Var avsikt var att skapa en
oversiktlig variabel for varje fraigeomrade, sa reliabilitetsanalyser (Cronbachs o) genomfordes
pa respektive frageomrade for att se i vilken utstrackning fragorna matte samma sak och
utifran det skapades variablerna. For att jamfora dessa variabler mellan varje mattillfalle, sa
gjordes envégs variansanalyser. N&r variansanalyserna visade signifikanta skillnader gjordes
post hoc test, (Fischers LSD), for att jamfora de tre mattillfallena sinsemellan. | alla
signifikansprévningar anvandes signifikansnivan p < 0,05.
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Resultat

FOr att undersdka om det fanns en skillnad mellan undersékningstillfallena Al
(foretag A — undersokning 1), A2 (féretag A — undersokning 2) och B (foretag B —
undersokning 3), vad galler upplevelsen av arbetssituationen utifran de olika variablerna, sa
har medelvérdet for varje variabel och mattillfalle beraknats med hjélp av envégs
variansanalyser, som redovisas i tabell 2. Analyserna visar att det finns signifikanta skillnader
mellan mattillfallena pa alla variablerna forutom krav.

Tabell 2
Medelvérde, standardavvikelse och f-kvot for varje variabel, per undersokningstillfalle
(df=2,88 - 89).

Al 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 arbetsmiljo 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 stod 2.31 0.48 2.24 0.40 2.87 0.47 17.80%**
Halsa 3.07 0.41 2.93 0.44 3.26 0.44 4.19*
Arbetstillfredsstallelse 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

For att se mellan vilka mattillfallen det fanns en skillnad, sa gick vi vidare och
genomforde post hoc-test. Resultaten av dessa tester redovisas i tabell 3 och visar att det finns
signifikanta skillnader mellan undersokningstillfallena. Mellan féretag A, béagge
mattillfallena,(A1,A2) och foretag B finns det signifikanta skillnader pa alla variabler utom
krav och halsa. Mellan andra mattillfallet pa foretag A (A2)och foretag B finns det dock
signifikant skillnad &ven pa variabeln hélsa. Enda signifikanta skillnaden mellan
mattillfallena under och fem manader efter varsel (A1,A2) pa foretag A ar variabeln
arbetstillfredsstéllelse.

Tabell 3
Medelvardesskillnader mellan féretagen och undersokningstillfallena (icke signifikanta
skillnader ar utelamnade)

Al - A2 Al-B A2-B
MD MD MD

Ledning - 0.83*** - 0.76***
Fysisk arbetsmiljo - 0.65*** - 0.63***
Krav

Kontroll - 0.60*** - 0.76***
Socialt stod - 0.56*** - 0.63***
Halsa - 0.33**
Avrbetstillfredsstallelse 0.38** - 0.43%** - 0.81%**

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

For att se om det fanns ett samband mellan variablerna genomférdes bivariata
korrelationsanalysanalyser, och for att se hur variablerna korrelerar inom varje méttillfélle,
valde vi att gora analyser, dar vi skilt tillfallena at.
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Avrbetstillfredsstéllelse har starka signifikanta korrelationer med de flesta 6vriga
variabler vid alla mattillfallen. Vid tillfallet under varsel pa foretag A (A1) och pa foretag B
har arbetstillfredsstéllelse starka signifikanta korrelationer med alla variabler, utom med
halsa. | genomsnitt ar korrelationerna hogre pa foretag A fem manader efter varsel (A2) och
pa foretag B, an vid tillfalle under varsel pa foretag A(A1). Arbetstagarna hanfor orsaker till
arbetstillfredsstéllelsen i hog grad till de andra aspekterna i arbetsmiljo.

Halsa har vid mattillfalle ett under varsel pa foretag A (A1) laga korrelationerna och
endast i tva fall ar dessa signifikanta, i korrelation med ledning och socialt stod. Pa foretag A
vid tillfalle tva (A2) sa ar korrelationerna betydligt hdgre och signifikanta, bortsett fran fysisk
arbetsmiljo. Pa foretag B ar de signifikanta korrelationerna i allmanhet hogre an vid tillfalle
ett pa foretag A (A1) och inte vid tillfalle tva pa foretag A (A2), men halsa ar signifikanta vid
alla tre mattillfallena. | foretag A hanfér man vid tillfallet under varsel (A1) inte halsa till de
andra aspekterna i arbetsmiljon, men vid mattillfalle tva (A2) hanfor arbetstagarna till relativt
stor del sin hélsa till de andra arbetsmiljoaspekterna.

Ledningen har i allménhet starka signifikanta korrelationer med de 6vriga variablerna.
Ledningen har starka signifikanta korrelationer med alla Gvriga variabler pa foretag A
mattillfalle ett (A1) men ligger i genomsnitt lagst jamfort med mattillfalle tva pa foretag A
(A2) och pa foretag B. Vid tillfalle tva pa foretag A (A2) sa har ledning hoga signifikanta
korrelationer med alla 6vriga variabler samt att de &r i genomsnitt hogst jamfort med de tva
andra mattillfallena (A1),(B). Pa foretag B ser vi att de signifikanta korrelationerna ar starka
forutom med hélsa. Arbetstagarna hanfor de sammantagna arbetsmiljoaspekterna till ledning,
det vill sdga att ledning har betydelse for arbetstagarens arbetssituation.

Tabell 4

Korrelationer mellan indexvariablerna per foretagen och undersokningstillfallena
1 2 3 4 5 6 7
Al 1. Ledning 0.47** 0.44** 0.63***  0.71***  (0.24* 0.63***
Foretag A 2. Fysisk arbetsmiljo 0.27 0.45***  0.31 0.20 0.44**
Undersokning 1 3. Krav 0.71***  0.31 0.19 0.45**
n=34-35 4. Kontroll 0.48** 0.28 0.66***
5. Socialt stod 0.34* 0.59%**
6. Halsa 0.15
7. Arbetstillfredsstallelse
A2 1. Ledning 0.63* 0.58* 0.76***  0.71***  0.52* 0.85***
Foretag A 2. Fysisk arbetsmiljo 0.49* 0.62* 0.62* 0.37 0.55*
Undersdkning 2 3. Krav 0.63** 0.82***  0.64** 0.59**
n=20 4. Kontroll 0.64** 0.57** 0.73***
5. Socialt stod 0.68***  0.60**
6. Halsa 0.55*
7. Arbetstillfredsstéllelse
B 1. Ledning 0.48** 0.59***  0.66***  0.73*** (.26 0.83***
Foretag B 2. Fysisk arbetsmiljo 0.36* 0.32 0.31 0.36* 0.50**
Unders6kning 3 3. Krav 0.69***  0.58***  (.48** 0.52**
n=237 4. Kontroll 0.43** 0.27 0.49**
5. Socialt stod 0.35* 0.71%**
6. Halsa 0.32
7. Arbetstillfredsstallelse

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

Vi har i denna studie , med hjalp av enkater, undersokt om vi kunde se en skillnad
mellan tre mattillfallen, under varsel och fem manader efter pa foretag A och nio manader
efter varsel pa foretag B, i arbetstagarnas upplevelse av olika aspekter i sin arbetssituation.
Dessa aspekter valde vi utifran de teorier som vi tidigare presenterat i denna studie och vi
undersokte om det fanns ett samband mellan dessa. Vi har, som tidigare redovisats i
resultatet, sett att det finns en skillnad mellan méttillfallen och féretagen.

Vi ser att det finns en skillnad mellan de olika undersékningarna och den tydligaste
skillnaden &r mellan foretag A och B, dar arbetstagarna pa foretag B upplever sin
arbetssituation positivare i alla aspekter. Varfor upplevs i princip allt battre pa foretag B &n pa
foretag A? Nio manader har gatt sedan foretag B genomgick sin varselsituation och det i sig
kan innebdra att arbetstagarna har aterfatt sitt fortroende fér ledningen och att
arbetssituationen ar pa en tillfredsstallande niva, men det kan ocksa helt enkelt bero pa att
foretag B upplevs som en béttre arbetsplats 6verlag. Det kan ocksa bero pa nagon 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 ar en subjektiv
upplevelse, som inkluderar arbetstagarens alla férvantningar pa ledningen utifran sin egen
erfarenhet och &r enligt Conway och Briner (2005) en standigt pagaende process mellan
arbetstagare och ledning, som forandras beroende pa vad som intraffar pa arbetsplatsen. Den
positiva upplevelsen pa foretag B kan bero pa att denna process har lett till att fortroendet for
ledningen ar aterstallt och eftersom arbetstagarna hanfor flera av de andra
arbetsmiljoaspekterna till ledning sa kan det sammantaget skapa en positivare arbetssituation.
Det kan ocksa vara sa att foretaget hanterade Gvergangen av de som skulle sluta och de som
skulle vara kvar pa ett tillfredstallande sétt, som enligt Henschen och Spiik (2009) kan vara
en svar uppgift att genomfora utan att asidosatta ndgon. Det kan &ven vara sa att arbetstagarna
upplever att de har fatt tillbaka kontrollen 6ver sin arbetssituation och att kraven som de har
ar tillfredsstallande, samt att de har funnit sin plats i den nya arbetsgruppen och upplever
socialt stod, som Karasek och Theorell (1990) menar &r delar som tillsammans genererar
stimulerande arbete, trivsel, arbetsmotivation och halsa. En annan orsak som kan ha bidragit
till arbetstagarnas positiva installning pa foretag B kan vara att de har fatt vara delaktig i
forandringsprocessen vilket Rubenowitz (1984) menar ar viktigt for att inte skapa
kanslomassigt motstand mot forandringen. Ledningen har i allménhet starka samband med
alla de dvriga aspekterna vid alla méttillfalle, under varsel och fem manader efter pa foretag
A och nio manader efter pa foretag B. Arbetstagarna ser att ledningen har betydelse for hela
arbetssituationen. Vi ser detta som en viktig kunskap att ta med oss. Ledningen ar viktig och
bor kanske i en varselsituation vara extra tydlig for att bibehalla eller bygga upp fortroendet,
for att fa en bra arbetsmiljo. Det vill sdga om ledningen lovar att genomféra en atgéard, till
exempel mala om i fikarummet, sa kan det vara valdigt viktigt att verkligen genomfora det,
for att visa att de ar att lita pa.

Vi ser dven att enda skillnaden mellan mattillfalle under och fem manader efter varsel
pa foretag A (A1, A2) ar variabeln arbetstillfredsstéllelse, i 6vrigt finns det ingen skillnad i
upplevelsen av arbetssituationen mellan dessa tillfallen. Vad ar det da som gor att vi far en
skillnad pa arbetstillfredsstéllelsen och inte de andra, nar det ar samma individer som har
svarat? Har arbetstagarna efter fem manader blivit n6jd med sitt arbete eller &r de néjd med
att verkligen ha ett arbete? Férandringar i arbetsmiljon, som ny utrustning, kan vara en
bidragande orsak, men det sager nog inte allt. Det kan vara sa att de nu upplever en starkare
gemenskap pa arbetsplatsen efter det de gatt igenom tillsammans. Det kan ocksa vara sa att
de nu upplever att det de gor &r viktigt, for foretagets framtid. Jedings med flera (1999) menar
att arbetstagare som upplever socialt stod pa arbetsplatsen, upplever ocksa vanligtvis 6kad
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trivsel, arbetstillfredsstallelse och en béttre arbetssituation. Variabeln arbetstillfredsstallelse
mater bland annat upplevelsen av en bra gemenskap pa arbetsplatsen och om arbetstagarna
upplever att det de gor ar viktigt. Flach (2006) menar att arbetstillfredsstéllelse ar den
kanslomassiga upplevelsen av arbetet och aspekter som kan paverka ar bland annat ledning,
arbetsmiljo och arbetsforhallanden, samt att bra arbetstillfredsstallelse &r ett resultat av en bra
arbetsmiljo. 1 denna studie visar arbetstillfredsstéllelse starka samband med de flesta 6vriga
variabler vid alla mattillfallen, under och fem manader efter pa féretag A och nio manader
efter pa foretag B. Detta samband visar pa att alla faktorer ar viktiga, att det ar en helhet. Det
racker inte med att forbattra en del av arbetsmiljon, alla delar &r viktiga for att uppna
arbetstillfredsstéllelse. Lennerl6f (1981) menar att det kan finnas en synergieffekt mellan
olika aspekter av arbetsmiljon, som paverkar den totala upplevelsen av arbetssituationen.

Ytterligare ett samband som skiljer sig fran de andra ar variabeln halsa fem manader
efter varselsituationen pa foretag A (A2), som &r starkare an vid mattillfalle ett, under varsel
(A1). Variabeln halsa har betydligt hogre samband med de 6vriga arbetsmiljoaspekterna fem
manader efter varslet. Hur kommer det sig att arbetstagarna vid detta tillfalle till sa stor del
ser att det finns ett samband med deras halsa och hur de upplever arbetssituation? Vad har
hant mellan gangerna, som paverkar detta? Mar arbetstagarna daligt och ser en tydlig
koppling att det beror pa det som hént pa arbetet eller mar arbetstagarna bra och ar glad att de
har ett arbete att ga till. Vari ligger sambandet? Det kan vara att féretaget nu satsar mera
resurser pa de arbetstagare som ar kvar, genom att stétta de som har problem och de som mar
bra far forebyggande insatser. Theorell (2003) menar att férandringar i individens mojlighet
att ha kontroll éver en situation, till exempel vid en foérandring, har ett samband med en 6kad
risk for ohélsa.

Studien omfattar tva mindre industriféretag i Jamtlands lan, som gor population
begransad och paverkar mojligheten till generalisering, men for att kunna undersoka denna
typ av situation sa finns det fa alternativ och i en glesbygdsindustri ar det inte lika manga
anstallda som i storstader. Det unika i denna studie och dven dess styrka &r att vi fick
mojlighet att delta vid varsel i glesbygd. Det kan ocksa ses som en begransning att vi inte har
nagot genusperspektiv pa denna studie, men pa grund av for fa kvinnliga deltagare har inte
detta varit mojligt.

En begransning &r att varje deltagare saknar en unik identifikation, som utesluter en sa
kallad longitudinell undersokningsmetod och aven medfor att de deltagare som deltar vid tva
tillfallen kan paverka resultat, genom att detta skapar ett starkare samband eftersom de svarar
pa samma enkat tva ganger (foretag A). For att komma forbi den problematiken i denna
studie valde vi att genomfora separata korrelationsanalyser for varje méttillfalle. En unik
identifikation ar ocksa en kanslig fraga i denna kénsliga situation, for i glesbygd, pa sma
foretag, och med fa kvinnor, finns en stor risk att bli igenkand.

En potentiell svaghet i studien &r att enkaten ar specifikt gjort for
arbetsmiljoundersokning pa tva industriforetag i glesbygd och det medfor att det inte finns en
databas att jamfora resultatet emot. Undersokningar med enkater &r subjektiva, men ger ocksa
ett hanterbart material och underlag for vidare forskning, samt att det &r etiskt riktigt vid en
arbetsmiljoundersékning for man far latt med manga personer och alla far en chans att yttra
sig (Lennerl6f, 1981). Manniskors egna svar ger en god bild av hur arbetssituationen faktiskt
ser ut, d&ven om vissa havdar att det inte gar att sdga nagot om arbetssituationen utifran en
enkatundersékning, sa havdar andra att enkater ar praktiska och en billig metod som ger svar
p& manniskors upplevelse av sin arbetssituation (Eriksson & Larsson, 2002). Aven om det
klart framgick att deltagarna genomférde undersékningen frivilligt, sa kanske de inte
funderade sa mycket 6ver undersokningen och kunde ta stallning till det just da, eftersom det
var ett kansligt lage i forsta undersokningen pa foretag A. Det ar mojligt att det kan ha
paverkat hur enkéaten besvarades.
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En annan potentiell svaghet som kan ha haft en paverkan pa resultatet &r att det ar ett
annat foretag vid mattillfallet nio manader efter varsel (foretag B), an vid de tva andra
tillfallen (foretag A) och kan vara en paverkansfaktor som kan medfora skillnader. Det kan
aven funnits andra paverkansfaktorer, som vi inte & medvetna om, och som kan ha paverkat
resultatet. Ytterligare begrénsningar &r att vi inte har tagit del av foretagens
styrdokument/planer angaende atgarder infor varselsituationen, samt att tidsutrymme som
fanns for genomfora studien var begrénsat och det gav inte samma majlighet till fordjupning.

Denna studie har pekat pa olika aspekter i arbetssituationen vid varsel och snarare
skapat fler fragor &r svar. Vi ser detta som om foérandringsprocessen kan vara svar att hantera
och det ar viktigt for den som har ansvaret for processen att se till helheten pa arbetsplatsen
och for arbetstagarna. Det som vi ser som en intressant fortsattning pa denna studie &r att
genom intervjuer med olika berdrda, s som ledning och arbetstagare, fa en djupare forstaelse
hur varselsituationen upplevdes och hanterades. Detta for att om majligt kunna fa en
forklaring till de skillnader och samband vi sett i denna studie. Det skulle ocksa vara
intressant att gora ytterligare matningar pa foretag A, for att se om det i forlangningen ger
samma resultat som nio manader efter vid foretag B.
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Bilaga 1

Arbetsmiljo undersokning
Foretags namn 2009

Till dig som ska fylla i enkaten

| denna enkat finner du ett flertal olika typer av fragor angaende ditt arbete.

Denna enkat undersokning syftar till att fa en forstaelse for hur arbetsmiljon uppfattas pa
foretaget.

Enkat svaren kommer att anvandas som stod i utvecklingen av arbetsmiljon, samt att visa pa
hur personalen trivs pa arbetet.

Fragorna ar stallda for att uppna din personliga upplevelse av arbetsmiljon.

Var vanlig och las fragorna noggrant och svara érlig och sa néra alternativet som passar dig
bast. Observera att det finns inget ratt eller fel och heller inga kuggfragor.

Enkaten bor ta ca 15 min att besvara.

Tack for ditt samarbete!

Indexvariabler:
Ledning skapades utifran fragorna 35-42.
Fysisk arbetsmiljo skapades utifran fragorna 8-13.
Krav skapades utifran fragorna 14, 17 och 19.
Kontroll skapades utifran fragorna 18 och 20.
Socialt stod skapades utifran fragorna 22, 23, 25, 28, 32, 33, 34 och 44.
Halsa skapades av fragorna 5 och 6.
Arbetstillfredsstallelse skapades av fragorna 21, 24, 26, 29, 30 och 31.



Varsel i glesbygd 21

1. Jag tillh6ér avdelning

2. Jag ar
Man O Kvinna O

3. Alder
20-35 36-45 46-55 56-65
dJ dJ dJ dJ

Halsa
Dessa fragor handlar om din Halsa sétt ett kryss i den ruta som du upplever stimmer bést pa dig.

4. Hur manga dagar uppskattar du att du varit sjukskriven de senaste tva aren?

0 dagar 1-7 dagar 8-14 dagar > 15 dagar
O d d 0

5. Upplever du ditt allmantillstand vara

Mycket gott Gott Daligt Mycket daligt
a a a O

6. Hur beddmer du ditt halsol&dge?

Mycket gott Gott Daligt Mycket daligt
a0 a O a

7. Har du smértor nagonstans?

Nej Ja
a a
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Fysisk arbetsmiljo

Dessa fragor handlar om din Fysiska arbetsmiljo satt ett kryss i den ruta som du upplever stammer
bést pa dig.

8. Upplever du att du har tillracklig belysning pa din arbetsplats

Stammer inte Stammer delvis Stammer Stammer mycket bra
d a ) 0

9. Upplever du att det & lagom varmt pa din arbetsplats

Stammer inte Stammer delvis Stammer Stammer mycket bra
d a a a

10. Upplever du att det finns tillrackligt med personlig utrustning pa din arbetsplats

Stdmmer inte Stdmmer delvis Stammer Stdmmer mycket bra
a a 0 a

11. Upplever du att det finns tillrackligt med hjalpmedel for att utfora arbetsuppgiften pa din
arbetsplats

Stammer inte Stammer delvis Stammer Stammer mycket bra
d a a a

12. Upplever du att det &r en séker arbetsplats

Stdmmer inte Stdmmer delvis Stammer Stdmmer mycket bra
a a 0 a

13. Upplever du att du har varierande arbetsuppgifter

Stammer inte Stdmmer delvis Stammer Stdmmer mycket bra
a O 0 0

14. Upplever du arbetstempot som lagom hogt/Iagt

Stammer inte Stammer delvis Stammer Stammer mycket bra
d 0 O O

15. Upplever du att du har tillrécklig kompetens for att utféra dina arbetsuppgifter

Stammer inte Stdmmer delvis Stammer Stdmmer mycket bra
a O 0 a

16. Upplever du att dina arbetstider passar dig

Stammer inte Stdmmer delvis Stammer Stdmmer mycket bra
a O m m
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Psykosocial arbetsmiljo
Dessa fragor handlar om din Psykosociala arbetsmiljo satt ett kryss i den ruta som du upplever
stammer bast pa dig.

17. Upplever du att det stélls lagom hoga/laga krav pa dig i ditt arbete

Stammer inte Stammer delvis Stdmmer Stdmmer mycket bra
d a a a
18. Upplever du att det finns tydliga rutiner for dina arbetsuppgifter
Stammer inte Stammer delvis Stammer Stammer mycket bra
d a a a
19. Upplever du att du har lagom hég/Iag grad av ansvar i ditt arbete
Stammer inte Stammer delvis Stammer Stammer mycket bra
d a a a
20. Upplever du att du kan paverka din arbetssituation
Stammer inte Stammer delvis Stammer Stammer mycket bra
a a W) O
21. Upplever du att du har jamn balans tidsméassigt mellan arbete och fritid
Stdmmer inte Stdmmer delvis Stammer stammer mycket bra
a a W) O
22. Upplever du att du far uppskattning av din narmsta chef for det arbete du gor
Stdmmer inte Stdmmer delvis Stammer Stdmmer mycket bra
0 a a a
23. Upplever du att du far uppskattning av dina arbetskamrater for det arbete du gor
Stammer inte Stammer delvis Stammer Stammer mycket bra
0 a a a
24. Upplever du att det du gor &r viktigt (betydelsefullt)
Stammer inte Stammer delvis Stdmmer Stammer mycket bra
a a a a
25. Upplever du att du kan be arbetskamrater om hjélp vid hog arbetsbelastning
Stammer inte Stdmmer delvis Stammer Stdmmer mycket bra
a a a a
26. Upplever du stamningen som god pa arbetet
Stammer inte Stdmmer delvis Stammer Stdmmer mycket bra
d a a a
27. Upplever du att du kan prata med och ha stdd av dina arbetskamrater om tex problem hemmavid
Stammer inte Stammer delvis Stammer Stammer mycket bra
d a a a
28. Upplever du att du kan saga till om det ar nagot du tycker &r fel
Stdmmer inte Stammer delvis Stammer Stdmmer mycket bra
a a W) O
29. Upplever du att det ar en bra gemenskap pa arbetsplatsen
Stammer inte Stammer delvis Stdmmer Stdmmer mycket bra
a a W) O
30. Upplever du att det mestadels ar roligt att ga till jobbet
Stammer inte Stammer delvis Stdmmer Stdmmer mycket bra
a a W) O
31. Upplever du att du har en réttvis 16n till det arbete du utfor
Stdmmer inte Stdmmer delvis Stdimmer Stdmmer mycket bra

a a a a
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Ledning
Dessa fragor handlar om Ledningen av ditt arbete satt ett kryss i den ruta som du upplever stammer
bést pa dig.

32. Upplever du dig sedd av din ndrmsta chef

Stammer inte Stammer delvis Stdmmer Stdmmer mycket bra
d a a a
33. Upplever du att du blir lyssnad till av din narmsta chef
Stammer inte Stammer delvis Stdmmer Stdmmer mycket bra
d a a a
34. Upplever du att dina forslag lyssnas till och tas tillvara av din ndrmsta chef
Stammer inte Stammer delvis Stdmmer Stdmmer mycket bra
d a a a
35. Upplever du att du har fortroende for ledningen
Stdmmer inte Stdmmer delvis Stammer Stdmmer mycket bra
a a W) a
36. Upplever du att dina forslag lyssnas till av ledningen
Stdmmer inte Stdmmer delvis Stammer Stdmmer mycket bra
a a W) a
37. Upplever du att det finns tydliga mal uppstallda for ditt arbete
Stdmmer inte Stdmmer delvis Stammer Stdmmer mycket bra
a a W) a
38. Upplever du att du far den information du behdver inom foretaget
Stammer inte Stdmmer delvis Stammer Stdmmer mycket bra
a a a a
39. Upplever du att kommunikationen &ar god inom foretaget
Stammer inte Stdmmer delvis Stammer Stdmmer mycket bra
d a a a
40. Upplever du att du far den kompetens utveckling du behdver for att utfora ditt arbete
Stammer inte Stammer delvis Stdmmer Stammer mycket bra
d a a a
41. Upplever du att du far den information du behdver for att utfora ditt jobb
Stammer inte Stammer delvis Stdmmer Stammer mycket bra
a a a a
42. Upplever du att du far feedback pa din produktivitet och din arbetsprestation
Stammer inte Stdmmer delvis Stammer Stdmmer mycket bra
a a a a
43. Upplever du att du kan paverka din arbetssituation
Stdmmer inte Stdmmer delvis Stdimmer Stdmmer mycket bra
d a a a
44. Upplever du att samarbetet mellan avdelningarna fungerar bra
Stdmmer inte Stdmmer delvis Stdimmer Stdmmer mycket bra
a a W) 0
45. Skulle du vilja préva andra arbetsuppgifter inom foretaget
Stammer inte Stdmmer delvis Stammer Stdmmer mycket bra
a a W) 0

Tack for dina svar



