—
L
X
'_
o
<

Lena Lastad, Johnny Hellgren, Katharina Naswall, Anne Richter och Magnus Sverke

30 ars forskning om
anstiallningsotrygghet:
En litteraturoversikt

Lena Lastad, Johnny Hellgren, Katharina Naswall,
Anne Richter och Magnus Sverke

Anstillningsotrygghet — en oro for att mot sin vilja forlora jobbet - dr
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beteendevetenskapliga forskningen inom detta omrade har skjutit fart sedan
millennieskiftet, vilket motiverar behovet av en uppdaterad litteraturéversikt.
Oversikten omfattar prediktorer och konsekvenser av anstillningsotrygghet
samt vilka faktorer som har identifierats som viktiga nir det giller att mildra
anstillningsotrygghetens konsekvenser.
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30 ars forskning om anstaliningsotrygghet: En litteraturdversikt

2010). Som ett svar pa detta har manga organisationer anammat olika strategier
for att anpassa sig och overleva i denna nya verklighet. Exempelvis har detta ma-
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nifesterat sig i atgarder som outsourcing av verksamheter, privatiseringar, fusioner

och forviry, ofta tillsammans med personalminskningar i form av uppsigningar,
erbjudanden om avtalspension, en 6kad anvindning av underleverantorer och en
tilltagande mingd tidsbegrinsade anstillningar (Allvin m fl 2011, Naswall

m f1 2003). Aven om dessa olika strategier, som syftar till organisatorisk flexibilitet
och konkurrenskraft, skiljer sig fran varandra pa manga sitt har de oftast en sak
gemensamt: de bidrar till 6kad osikerhet for de anstillda, vilket kan ta sig uttryck
i en okad otrygghet om den framtida anstillningens kontinuitet.

Vanligtvis utgar forskningen fran ett av tva olika angreppssitt nir det giller
synen pa otrygghet i anstillningen. I det ena definieras sjilva anstillningen
som varandes otrygg, som exempelvis en tidsbegrinsad anstéllning eller att
arbetstagaren 4r tillfilligt anstilld via ett bemanningsforetag. I det andra
angreppsittet utgar man fran att subjektiva upplevelser dr centrala for hur en
individ reagerar pa arbetssituationen och beter sig pa arbetet (Greenhalgh &
Rosenblatt 1984, Perrewé & Zellars 1999), varfor fokus for forskningen ligger
pa att undersoka individens egen upplevelse av otrygghet i anstillningen. Det
ar det senare angreppssittet som star i fokus for den beteendevetenskapliga
forskningen och dven for denna litteraturoversikt. Detta perspektiv innebir att
upplevd anstillningsotrygghet inte nodvindigtvis forutsitter en faktisk situation
som kan klassificeras som otrygg av en utomstdende, exempelvis i termer av ett
tidsbegransat kontrakt, varsel om uppsigningar pa arbetsplatsen eller faktiska
personalneddragningar. Det ér i stillet individens subjektiva bedémning av
potentiella hot mot anstillningen samt avsaknad av mojligheter att avvirja dessa
som star i fokus i denna artikel. Enligt detta perspektiv kan tva anstillda i samma
anstillningssituation uppleva olika grad av anstillningsotrygghet (Greenhalgh
& Rosenblatt 1984, Roskies & Louis-Guerin 1990). Distinktionen mellan den
faktiska situationen och individens upplevelse av denna blir dven tydlig i fallet
med tidsbegrinsade anstillningar. Ett tidsbegransat kontrakt utgor “objektivt
sett” en otrygg anstillning, men det betyder inte att alla tillfilligt anstillda oroar
sig Over huruvida de kommer att forlora jobbet, nagot som dokumenterats i flera
studier (t ex Bernhard-Oettel m fl 2013, De Cuyper m fl 2005, Guest 2004).

Pa samma sitt innebir en tillsvidareanstillning ingen garanti for att ens jobb
framover ska upplevas som tryggt.

Det har bedrivits forskning kring upplevd anstillningsotrygghet och dess
konsekvenser sedan borjan av 1980-talet, dir en artikel av Greenhalgh och
Rosenblatt (1984) symboliserar startpunkten for detta forskningsomrade. Sedan
dess har det publicerats ett antal litteraturdversikter bade internationellt (se
till exempel De Witte 1999, Sverke & Hellgren 2002) och pa svenska (Sverke
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m fl 2001, Naswall m f1 2001, Nédswall m f1 2003). Dessa ir dock publicerade
runt millennieskiftet och mycket har skett sedan dess, iven om en del nyare
litteratursammanstéllningar publicerats under senare ar (Cheng & Chan

2008, De Witte m fl 2016, Greenhalgh & Rosenblatt 2010). Exempelvis

kan det konstateras genom sokningar i en databas (PsycInfo) att det sedan
millennieskiftet har publicerats cirka 840 vetenskapliga artiklar som behandlar
upplevd anstillningsotrygghet. Detta talar for behovet av en mer uppdaterad
genomgang av forskningsliget och kunskapen kring anstillningsotrygghet och
dess konsekvenser.

Syftet med denna artikel ar att presentera en sammanstillning av den forsk-
ning om anstillningsotrygghet som publicerats under de tre decennier sedan
detta forskningsomrade pa allvar uppmirksammades for forsta gangen. Mer
specifikt handlar artikeln om att beskriva kunskapsliget nir det giller uppkomst
av upplevelser av anstillningsotrygghet, dess konsekvenser samt vilka mekanismer
som paverkar relationen mellan anstillningsotrygghet och dess konsekvenser.
Ambitionen med litteraturoversikten ar att lyfta fram de viktigaste forskningsre-
sultaten och de praktiska och forskningsmassiga implikationerna av dessa. For att
gora denna sammanstillning genomfoérdes en litteratursokning som inkluderade
sokorden ”job insecurity”, ”job uncertainty”, *job security”, och *job security
satisfaction”, och som omfattade studier publicerade i internationella vetenskap-
liga tidskrifter. Da det dr komplicerat att sammanstélla mer dn 800 artiklar baseras
var oversikt frimst pa senare publikationer, sadana som ofta citeras, samt pa
tidigare litteratursammanstillningar och metaanalyser.

Artikeln dr uppbyggd kring figur 1, som visar den konceptuella modell som
forskningen om upplevd anstéllningsotrygghet (atminstone implicit) utgar
ifran. Pilarna mellan boxarna visar det teoretiska antagandet att den faktiska
anstillningssituationen (exempelvis tillfilliga kontrakt, nedskirningar, prevalens
av arbetslshet i branschen, socialforsikringssystem) ger upphov till graden av
upplevd otrygghet i anstillningen, som i sin tur leder till olika konsekvenser (ex-
empelvis arbets- och hilsorelaterade utfall). Styrkan pa dessa samband beror dock
pa mellanliggande mekanismer som inkluderar bade individfaktorer (till exempel
alder, kon, personlighet, utbildning) och organisatoriska (exempelvis ledningsstra-
tegier) och sociala faktorer (som graden av upplevt stod fran kollegor, chefer och
fackforeningar). Innan dessa relationer och mekanismer behandlas, behovs dock
en genomgang av vad det innebir att uppleva anstillningsotrygghet.
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Figur 1. Konceptuell modell dver prediktorer och konsekvenser av anstéllningsotrygghet samt faktorer
som kan paverka sambandens styrka (baserad pa Katz & Kahn 1978, Greenhalgh & Rosenblatt 1984
och Naswall m fl 2003).

UPPLEVD ANSTALLNINGSOTRYGGHET

Anstallningsotrygghet klassas i forskningslitteraturen som en arbetsrelaterad
stressor, och flera olika teoretiska modeller har anvints for att forsta hur anstill-
ningsotrygghet leder till olika konsekvenser (se till exempel De Witte 2005). En av
dessa dr den transaktionella stressteorin (Lazarus & Folkman 1984), enligt vilken
inte bara faktiska forluster utan ocksa hot om sadana forluster kan upplevas som
stressande och dirmed ge upphov till negativa reaktioner. Ytterligare en forkla-
ringsmodell utgar fran teorin om det psykologiska kontraktet mellan anstilld och
organisation, ddr bada parter har forvintningar pa varandra (Rousseau 1989). Ex-
empelvis forvintar sig individen ett bra arbetsinnehéll och utvecklingsmojligheter
i arbetet, en trygg anstillning och att bli rittvist behandlad i utbyte mot engage-
mang, ansvarstagande och goda arbetsprestationer. Om individen upplever att det
psykologiska kontraktet bryts av organisationen, exempelvis genom ett upplevt
hot mot anstillningen, kan detta leda till att individen medvetet eller omedvetet
forsoker aterstilla balansen mellan parterna genom att minska sitt engagemang
for organisationen och arbetet.

Inom beteendevetenskaplig forskning har anstillningsotrygghet definierats pa
flera sitt, exempelvis som “en upplevd oférméga att uppratthélla 6nskad kon-
tinuitet i en hotad arbetssituation” (Greenhalgh & Rosenblatt 1984, s 438, var
oversittning), “en diskrepans mellan den upplevda och den foredragna nivan av
trygghet” (Hartley m fl 1991, s 7, var 6versittning), eller "oro infor anstillning-
ens framtida existens” (Rosenblatt & Ruvio 1996, s 587, var dversittning). Dessa
definitioner pekar pa flera viktiga aspekter vid upplevelsen av anstillningsotrygg-
het. En aspekt ir att anstillningsotrygghet ir en subjektiv upplevelse. Det handlar
om att individen har en kinsla av att anstillningen dr osdker och upplever en risk
att inte fa behalla jobbet. Upplevelsen av att det finns en diskrepans mellan den
trygghet som individen 6nskar och den hon faktiskt upplever sig ha innebir ocksa

att det finns ett hot mot anstéllningen - att en eventuell forlust av arbetet skulle
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vara ofrivillig. Vidare innebir ett hot ocksa en situation som inte ir definitiv,

att man alltsa inte vet huruvida man far behalla jobbet eller inte. Joelson och
Wahlquist (1987, s 179, var dversittning) har beskrivit detta som att “sviva mellan
hopp och fortvivlan”. Denna beskrivning av anstillningsotrygghet pekar pa an-
stillningsotrygghet som en affektiv upplevelse och speglar en kinsla av oro. Men
anstillningsotrygghet har dven en kognitiv komponent, som handlar om hur san-
nolikt man tror det ir att man kommer att forlora jobbet (se till exempel Mohr
2000, Pienaar m fl 2013). En del studier fokuserar pa denna kognitiva aspekt, men
de flesta beteendevetenskapliga studier inom omradet fokuserar pa den affektiva
komponenten, alltsa oron 6ver att forlora jobbet. Dessutom har vissa studier en
mer overgripande konceptualisering som innefattar bade affektiv och kognitiv
anstillningsotrygghet.

Upplevd anstillningsotrygghet handlar dven om vilka aspekter av anstéllning-
en man ar orolig ver att forlora. I litteraturen gors en distinktion mellan sadan
otrygghet som avser huruvida man far behalla anstillningen som sadan (som
brukar kallas kvantitativ anstillningsotrygghet) och en otrygghet som speglar en
oro att forlora viktiga aspekter av jobbet, till exempel karridarmojligheter, for-
vantad loneutveckling eller arbetsinnehall (som brukar kallas kvalitativ anstall-
ningsotrygghet) (Greenhalgh & Rosenblatt 1984, Hellgren m fl 1999). Aven om
vissa undantag finns (se till exempel De Witte m fl 2010, Vander Elst m fl 2014)
ir kunskapsliget mer begrinsat nir det giller kvalitativ anstillningsotrygghet. Var
litteraturoversikt baseras darfor frimst pa forskning som fokuserar pa oron dver
att forlora anstéllningen som sadan.

Individuella upplevelser har linge varit i fokus inom forskningen kring
anstillningsotrygghet. Men anstéllningsotrygghet kan ocksa betraktas som ett
socialt fenomen pa sa sitt att det bland anstillda, i en arbetsgrupp eller inom en
organisation, uppstar en kollektiv oro dver att forlora jobben (Allen 2003, Sora
m fl 2009). Pa arbetsplatsen ir individen del av en social kontext dér anstall-
ningsotrygghet kan bli en upplevelse som delas av flera — det kan uppsta ett
klimat av anstéllningsotrygghet pa arbetsplatsen (Sora m fl 2009, Sora m fl 2013,
Lastad m f1 2015).

HUR UPPSTAR ANSTALLNINGSOTRYGGHET?

Litteraturen har identifierat ett stort antal faktorer som kan bidra till en 6kad
risk for att en person ska borja oroa sig for sin fortsatta anstillning. Vi diskuterar
dessa med utgangspunkt i figur 1. De faktorer vi tar upp antas paverka hur
individer tolkar den situation de befinner sig i. Det kan exempelvis handla

om hur konjunkturen och tillgangen till arbeten ser ut i den bransch man

arbetar, eller efterfragan pa de tjanster man har att erbjuda. Tolkningen av den
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objektiva situationen ir avgorande for upplevelsen av anstillningsotrygghet —
det ar individens bedomning av huruvida det finns ett hot mot den fortsatta
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anstillningen som ger upphov till upplevelsen av anstillningsotrygghet (jimfor

Keim m fl 2014). Vi diskuterar tre dvergripande kategorier av faktorer som antas
paverka hur individen tolkar sin situation: den faktiska anstillningssituationen,

individfaktorer samt organisatoriska och sociala faktorer.

Den faktiska anstillningssituationen

Anstillningskontrakt har konsekvent identifierats som en viktig faktor for hur
otrygg man upplever sig vara i anstillningen. I en metaanalys av Keim m fl (2014)
listas 22 studier som alla visar att de som har tidsbegrinsade anstillningskontrakt
rapporterar hogre anstillningsotrygghet dn personer som ar anstillda pa tillsvi-
darekontrakt. Eftersom tidsbegrinsade anstillningar till sin natur ir mer otrygga
ar detta inte sa overraskande. Det har dock foreslagits att de med tidsbegrinsade
anstillningar faktiskt vet om att deras anstillning kommer att ta slut, och att

de egentligen borde rapportera ligre anstillningsotrygghet in de med tillsvida-
rekontrakt. Detta resonemang har bland annat fatt stod i en empirisk studie av
De Cuyper och De Witte (2006). De visade att upplevd anstillningsotrygghet
hade negativa konsekvenser for tillsvidareanstillda respondenters arbetstrivsel
och kinsla av organisationstillhorighet, men att anstillningsotryggheten inte
hade samma konsekvenser for de med tidsbegrinsade kontrakt. Manga tillfilligt
anstillda ser dock det tillfilliga kontraktet som en potentiell sprangbrida till ett
tillsvidarekontrakt, och dirfor blir forutsigbarheten viktig.

Upplevd anstillningsotrygghet kan uppsta akut, till exempel om det annon-
seras att organisationen kommer att gora nedskirningar, men det kan ocksa bli
en kronisk upplevelse, exempelvis dd den ena organisationsforindringen avloser
den andra (Ferrie m fl 2002). Organisationsférindringar har ofta nimnts som
en viktig faktor for upplevd anstillningsotrygghet, men det finns endast ett fatal
studier som faktiskt undersoker detta genom att jimfora anstillda som genomgatt
forindring med anstillda som inte har det. En studie fran 2009 av Baillien och
De Witte visar dock att de som genomgatt en organisationsforandring under det
senaste aret rapporterar hogre upplevd anstillningsotrygghet dn de som inte ge-
nomgatt nagon forandring. Detta kan forklaras av att det psykologiska kontraktet
mellan anstillda och organisation har brutits — de anstillda vagar inte lita pa att
deras jobb ir sikra, iven om de rent objektivt sett ir det.

Nir det giller den storre samhillskontexten foreslar manga forfattare att fak-
torer som exempelvis arbetsloshetsnivaer, forekomst av tidsbegrinsade kontrakt,
hur arbetsmarknadslagstiftningen ser ut samt hur det nationella socialforsikrings-
och vilfirdssystemet ser ut har betydelse for upplevelser av anstillningsotrygg-
het. Exempelvis jimforde en studie (Erlinghagen 2008) 17 europeiska linder,
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bade i termer av medelvirdesskillnader i upplevd anstillningsotrygghet, men
ocksa i termer av betydelsen av den allmidnna ekonomiska situationen, graden

av anstillningsskydd samt socialforsikringssystem i respektive land for upplevd
anstillningsotrygghet. Resultaten visade relativt stora medelvardesskillnader
mellan linderna, men endast sma och icke-systematiska effekter av makrovariab-
ler pa upplevd anstillningsotrygghet. Detta speglas dven i andra studier, ddr man
exempelvis har sett att betydelsen av sadant som kontraktstyp och facklig anslut-
ningsgrad hade relativt likartad betydelse for upplevelsen av anstillningsotrygghet
i fyra europeiska linder med olika arbetsmarknads- och vilfirdssystem (Sverige,
Belgien, Italien, Nederlinderna) (Sverke m fl 2004). Nir det giller konsekvenser
av anstillningsotrygghet har studier visat att sambandet mellan upplevd anstill-
ningsotrygghet och arbetsrelaterade attityder paverkas av nationell kultur (tolerans
for osakerhet) (Debus m fl 2012, Kénig m f1 2011) och socialt skyddsnit (Debus
m fl 2012). Hir ar dock forskningslidget begrinsat och det saknas systematiska

oversiktsstudier.

Individfaktorer

En central individfaktor har att gora med hur litt man upplever sig kunna fa en
ny anstillning om man skulle forlora jobbet, alltsd upplevd anstillningsbarhet.
Personer som anser sig sjilva vara mer anstillningsbara antas rapportera mindre
anstillningsotrygghet (Sverke & Hellgren 2002). Detta antas bero pa att personer
med hogre anstillningsbarhet upplever sig ha mer kontroll 6ver sin situation

(De Cuyper m fl 2012). Forskning har dven visat att hogre upplevd anstillnings-
barhet ér associerat med ldgre nivaer av upplevd anstillningsotrygghet, bade i
tvdrsnittsstudier (De Cuyper m fl 2008) och i longitudinella studier (De Cuyper
m fl 2012). Flera tidigare studier har dven visat att utbildningsniva, som 4r en av
kirnkomponenterna i upplevd anstillningsbarhet (Berntson m fl 2006), hinger
ihop med upplevd anstéllningsotrygghet; personer med ldgre utbildningsniva rap-
porterar oftare hogre anstillningsotrygghet dn de med hogre utbildning (Niswall
& De Witte 2003). Metaanalysen av Keim m fl (2014), som sammanstillt tidigare
empirisk forskning som rapporterat detta samband, visade dock att det samman-
vigda sambandet var svagt, och endast verkade gilla i sammanhang da arbetslos-
hetsnivaerna var liga — endast i dessa fall rapporterade de med hogre utbildning
lagre anstillningsotrygghet.

Ytterligare bakgrundsfaktorer som studerats i relation till anstillningsotrygghet
ar alder, kon, och forsorjningsansvar. I tidigare studier har det antagits att kvinnor
upplever anstillningsotrygghet i storre utstrickning 4n man pa grund av ett
antagande om att kvinnor har firre mojligheter pa arbetsmarknaden och pa grund
av att kvinnor ofta jobbar i mer utsatta yrken (jfr Sverke m fl 2016). Aven om
resultaten har varierat mellan studier tyder de snarare pa att min upplever mer
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otrygghet dn kvinnor, men endast nir arbetsldsheten i sektorn ir hog (Keim
m fl 2014). Nir det giller forsorjningsansvar har det framkommit (for man men
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inte for kvinnor) att det negativa sambandet mellan anstillningsotrygghet och

arbetstrivsel forstirks ndr den anstillde bidrar mycket till hushallets inkomst
(Richter m fl 2014). Vad giller alder har det antagits att dldre upplever mer
otrygghet, eftersom det skulle vara svarare for dldre att hitta ett nytt jobb vid
behov (Niswall & De Witte 2003). Detta har inte heller visat sig stimma i
samtliga studier; snarare ar det sa att yngre upplever hogre otrygghet, sirskilt nir
arbetsloshetsnivan ir hog (Keim m f1 2014).

En annan grupp av individfaktorer som har undersokts nir det giller
uppkomsten av otrygghetsupplevelser ir olika personlighetsvariabler. Hir har
studier visat att vissa personlighetsdrag kan gora att en person ir mer benigen
att uppfatta vissa signaler i omgivningen som hot eller tycka att en viss niva av
trygghet ir nodviandig. En del individer tenderar att se mer negativt pa framtiden,
vilket kan ©ka risken for att uppleva hot mot den fortsatta anstillningen
(Debus m f1 2014). Oversiktsstudien av Keim m f (2014) har dokumenterat
att internt kontrollfokus, det vill siga bendgenheten att attribuera orsaker till
sadant som sker till egna egenskaper snarare in till yttre omstindigheter, var
relaterat till ligre rapporterad anstillningsotrygghet. Detta tyder pa att de som
tenderar att kinna att de har viss kontroll dver vad som hinder dem upplever
mindre anstillningsotrygghet in de som inte tycker att de har kontroll i samma
utstrickning, vilket ir i linje med vart teoretiska ramverk.

En faktor som inte studerats i storre utstrickning dnnu, men som omfattar
flera personlighetsvariabler dr det som kallas ”core self-evaluations®, eller positiv
sjalvutvirdering. Det ar ett samlingsbegrepp for sjdlvkinsla, positiv affektivitet,
internt kontrollfokus och sjilvformaga (Judge m fl 1998). Detta samlingsbegrepp
har visat sig vara starkt negativt relaterat till upplevelser av anstillningsotrygg-
het, bade i tvirsnittsstudier och dver tid (Lastad m fl1 2014), vilket ér i linje med
forskning om de olika personlighetsdimensionerna var for sig. En positiv syn
pa sig sjilv och omgivningen tenderar alltsd att vara relaterat till lagre nivaer av

anstillningsotrygghet.

Organisatoriska och sociala faktorer

Nir det giller sambandet mellan ledarskap och anstallningsotrygghet i termer
av ledarskapsstilar dr forskningsliget begransat. Om man diremot undersokt
faktorer som handlar om ledares beteende finns det en del faktorer som ir av
betydelse for hur anstillda upplever sin situation. I Keim och kollegors (2014)
oversiktsstudie kunde man visa att organisationens kommunikation och sprid-
ning av information hingde ihop med hogre upplevd anstillningsotrygghet. Ju

mer information organisationer ger sina anstillda, desto ligre tenderar nivaerna
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av anstillningsotrygghet att vara. Detta ligger i linje med det resonemang

som framfordes av Greenhalgh och Rosenblatt (2010) och som gar ut pa att

i organisationer dir ledningen 4r mindre bra pa att fora ut information 6kar
risken for att olika skeenden i organisationen (till exempel sma forindringar i
det vardagliga arbetssittet) tolkas som att det finns ett hot mot anstillningen.
Det finns ocksa risk att det tomrum som skapas av bristande information fran
organisationen fylls av att de anstillda skapar sin “egen” information baserat pa
rykten (Smet m fl 2016). Rykten ir vildigt osikra i sig och bidrar till att skapa
otrygghet (Bordia m fl 2006). Delaktighet (anstilldas mojlighet att paverka
beslutsfattande i organisationen, Vander Elst m fl 2010) och tillit till ledningen
(Hartley m 1 1991, Lee m fl 2006) dr ocksa viktiga i ssmmanhanget, da dessa har
visats hinga samman med ligre nivaer av otrygghet. Ytterligare tva organisatoriska
faktorer som paverkar uppkomsten av anstillningsotrygghet dr maloklarhet — att
inte veta vad som forvintas av en — och rollkonflikt — att det stills motstridande
krav pd en (Keim m fl 2014). Anstillda som ir osikra pa hur de kan uppfylla

sin del av det psykologiska kontraktet tenderar dven vara mer osikra pa om
organisationen kommer att gora det.

Det ar viktigt att betona att forskningen hittills i princip uteslutande har
fokuserat pa prediktorer av kvantitativ anstillningsotrygghet (oron for att forlora
anstillningen som sadan), och dirfor finns det fa studier som undersokt om pre-
diktorer av kvalitativ anstillningsotrygghet (oron for att forlora viktiga aspekter av
jobbet) skiljer sig fran de faktorer som predicerar kvantitativ anstéllningsotrygg-
het. Givet stressteorier (Lazarus & Folkman 1984) och psykologiska kontraktsteo-
rier (Rousseau 1989) kan det dock vara rimligt att anta att den kvalitativa otrygg-
heten littare uppstar baserat pa faktorer relaterade till anstillningssituationen och
organisatoriska faktorer, medan kvantitativ otrygghet uppstar som ett resultat av
samtliga kategorier av prediktorer. Det beror pa att kvalitativ otrygghet handlar
om oro for att fa forsimrade arbetsvillkor, vilket troligen ar starkast relaterat till
faktorer som handlar om den nirmaste kontexten. Detta har dock inte testats
empiriskt och kan vara ett intressant omrade for framtida forskning att understka
ndrmare. Ytterligare en fraga for framtida forskning ror vilka faktorer som bidrar
till att ett klimat av anstéllningsotrygghet uppstar.

VILKA KONSEKVENSER HAR ANSTALLNINGSOTRYGGHET?
En betydande mingd forskning har studerat tinkbara konsekvenser av anstill-
ningsotrygghet for anstilldas hilsa och arbetsrelaterade attityder och beteenden.
Detta har bland annat resulterat i tre metaanalyser (Cheng & Chan 2008,

Naswall m fl 2001, Sverke m fl 2002) och flera litteraturoversikter (se till exempel
De Witte 1999, 2005; Ferrie 2001; Greenhalgh & Rosenblatt 2010; Niswall
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m fl 2003; Probst 2008; Sverke & Hellgren 2002), inklusive en nyligen utgiven
litteraturdversikt som sammanstallt longitudinella studier (De Witte m fl 2016). Ett
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sdtt att kategorisera konsekvenser av anstillningsotrygghet ar att skilja pa sadana

som upptrider pa kortare respektive lingre sikt (Katz & Kahn 1978, Lazarus &
Folkman 1984, Roe 2014, Zapf m fl 1996). Ett annat sitt ir att klassificera dem
utifran vem eller vad som i forsta hand berérs, exempelvis individen sjilv, den
organisation dir hon ir anstilld, fackliga organisationer eller livet utanfor arbetet
(Beehr & Newman 1978, Sverke & Hellgren 2013, Sverke m f1 2002). Tabell 1
illustrerar kombinationen av dessa bada klassificeringar och ger exempel pa
konsekvenser av anstillningsotrygghet.

Tabell 1. Konsekvenser av anstéllningsotrygghet (baserad pa Sverke m fl 2002 och Sverke &
Hellgren 2013).

Vem/vad berérs? Tidsaspekt
Kortsiktig Léangsiktig
Individen Psykologiska reaktioner, Psykisk och fysisk halsa
humdrsvangningar
Organisationen Arbetsrelaterade attityder Arbetsrelaterade beteenden
Facket Attityder till facket Fackligt relaterade beteenden
Livet utanfor arbetet Konflikt mellan Overspridning till andra personer
arbete och évrigt liv i familjen

Nir det giller konsekvenser for de berorda individerna sjilva har ett fatal studier
funnit att anstillningsotrygghet pa kortare sikt kan ha negativa konsekvenser

for individens sjilvkinsla (Kinnunen m fl 2003) och dven leda till 6kad angest
(Mohr 2000). Nir det giller mer langsiktiga effekter har forskningen fokuse-

rat pa olika aspekter av psykisk och fysisk hilsa. Tva metaanalyser har visat att
anstillningsotrygghet hinger samman med sdmre savil fysisk som psykisk hilsa

i vid bemirkelse (Cheng & Chan 2008, Sverke m fl 2002). Andra systematiska
oversiktsstudier har visat att anstillningsotrygghet predicerar utbrindhet och
symtom pa depression (SBU 2014), hjirtsjukdom (SBU 2015) och muskuloskele-
tala besvir (Lang m fl 2012). Dessutom finns det studier som visar att otrygghet i
anstillningen hinger samman med en okad risk for psykiatriska problem (Ferrie
m fl 2002), simre psykiskt vilbefinnande (Schiitte m fl 2014), lagre sjilvskattad
hilsa (Ferrie 2001), symtom pa depression (Magnusson Hanson m f1 2015) och
Okad sjuknirvaro (Miraglia & Johns 2015). Dessa samband verkar dven gilla 6ver
tid (De Witte m fl 2016).

Manga av de konsekvenser som gar ut dver organisationen beror sjalvklart
iven individerna och paverkar deras arbetsutforande negativt. Kortsiktiga sidana
effekter berdr framfor allt olika typer av arbetsrelaterade attityder. En betydande
mingd forskning har visat att anstillningsotrygghet hinger samman med ldgre
arbetstrivsel (Heaney m fl 1994), ligre arbetsinlevelse — det vill siga att arbetet
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utgdr en viktig del av livet (Kuhnert & Palmer 1991) — och ligre engagemang i
arbetet (Cheng m fl 2014). Andra studier visar att otrygghet dven ar kopplat till
sdmre attityder gentemot organisationen, sisom en minskad tillit till ledningen
(Ashford m fl 1989) och en lagre lojalitet till organisationen och dess virderingar
(Armstrong-Stassen 1993). Nir det giller mer langsiktiga eller beteendemaissiga
konsekvenser har anstillningsotrygghet visat sig hinga samman med en 6kad
benigenhet att siga upp sig fran anstillningen (Ashford m fl 1989, Nei m fl 2015)
och sidmre arbetsprestation (Armstrong-Stassen 1993). De tva hittills publicerade
metaanalyserna som specifikt fokuserar pa anstillningsotrygghetens arbetsrelatera-
de konsekvenser bekriftar dessa resultat (Cheng & Chan 2008, Sverke m fl 2002).
Pa senare ar har forskningen dven borjat studera hur anstillningsotrygghet kan
leda till negativa beteenden som missgynnar organisationen, exempelvis mobb-
ning. Hir har studier visat pa ett positivt samband mellan anstillningsotrygghet
och mobbning (bade att sjilv bli mobbad och att mobba andra) (Baillien & De
Witte 2009, De Cuyper m fl 2009, Notelaers m {1 2010). Vidare har en studie
visat att sambandet mellan anstillningsotrygghet och mobbning ar starkare nir
den som mobbar skattar sin egen anstéllningsbarhet som god (De Cuyper m fl
2009). Anstillningsotrygghet har dven visat sig kunna predicera allmint ocivili-
serat beteende (till exempel ohdvlighet och brist pa respekt) och aggressivitet pa
arbetsplatsen (Torkelson m f1 2016).

Endast ett fital studier har undersokt hur anstillningsotrygghet kan paverka
fackliga organisationer. Anstéllningsotrygghet kan vara ett skil att ga med i facket
for att uppna ett bittre skydd i turbulenta tider (Bender & Sloane 1999). Men
det kan ocksa upplevas som att facket inte formatt skydda ens trygghet i anstill-
ningen (Mellor 1992). De studier som undersokt konsekvenser for facket tyder
pa att anstillningsotrygghet kan minska medlemmars tillfredsstillelse med facket
och lojalitet till den fackliga organisationen. Pa lingre sikt kan detta leda till en
okad benigenhet att siga upp medlemskapet och mindre aktivitet i facket (for en
oversikt, se Sverke m fl 2004).

Ett fatal studier har undersokt hur anstillningsotrygghet kan spilla 6ver pa livet
utanfor arbetet. Pa kortare sikt tycks osdkerheten angaende ens framtida anstall-
ning bidra till upplevelser av konflikt mellan arbete och 6vrigt liv, saisom familje-
situationen (Batt & Valcour 2003, Richter m f1 2010). Det finns ocksa studier som
tyder pa att anstéllningsotrygghet och upplevelser av konflikt mellan arbete och
ovrigt liv dven kan paverka varandra dmsesidigt (Richter m f1 2015). Pa lingre sikt
tycks anstillningsotrygghet ocksa ga ut 6ver andra personer i individens nirhet.
Exempelvis har studier funnit att osikerheten kring ens anstillning kan paverka
individens partners hilsa pa ett negativt sitt (Westman m fl 2001) eller att for-
ildrars anstillningsotrygghet kan leda till att deras barn far simre skolbetyg och
en mer negativ instillning till arbetslivet (Barling & Mendelson 1999). Anstall-
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ningsotrygghet har ocksa kopplats till dktenskapliga problem (Barling & MacEwen
1992) och till ligre grader av livstillfredsstillelse (De Cuyper m fl 2008).

For att sammanfatta, forskningen har dokumenterat en mangd negativa
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konsekvenser av anstillningsotrygghet. De konsekvenser av anstillningsotrygghet
som vi gatt igenom dr till viss del belagda i metaanalyser och ibland dven med
hjilp av longitudinella studier. Huvuddelen av denna forskning har fokuserat

pa kvantitativ anstéllningsotrygghet, det vill siga oron att forlora anstillningen.
Diremot finns det mindre evidens nir det giller konsekvenser av kvalitativ an-
stallningsotrygghet, alltsa oron att forlora viktiga aspekter av jobbet (se dock t ex
Hellgren m fl 1999, Vander Elst m fl 2014), eller av klimat av anstillningsotrygg-
het, det vill siga en delad upplevelse av otrygghet (se dock Lastad m f1 2015;
Sora m {1 2009, 2013). Det finns ocksa ett antal studier som pekar pa att kronisk
anstillningsotrygghet har mer negativa konsekvenser dn sadan otrygghet som
upplevs under kortare tid (se t ex Heaney m fl 1994, Magnusson Hanson m fl
2015). En utmaning i sammanhanget giller orsakssamband, dir longitudinella
studier tyder pa att anstillningsotrygghet foregar de antagna konsekvenserna i tid
(se till exempel Hellgren & Sverke 2003). Det finns ocksa indikationer pa att de
kortsiktiga konsekvenserna (enligt zabell 1) upptriader tidigare in de mer langsik-
tiga. Exempelvis har tidigare forskning funnit att anstéllningsotrygghet paverkar
langsiktiga konsekvenser som beteenden och hilsoutfall via kortsiktiga effekter
som attityder (Chirumbolo & Hellgren 2003).

MILDRANDE OCH FORSTARKANDE FAKTORER

Ett annat perspektiv som har lyfts fram ar att undersoka f6r vem och under vilka
omstindigheter anstillningsotrygghet uppstar och leder till negativa konsekven-
ser. I figur I illustreras detta med de pilar som gar fran individfaktorer respektive
organisatoriska och sociala faktorer till sambandet mellan upplevd anstill-
ningsotrygghet och dess konsekvenser. Flera forskare har efterfragat en narmare
undersékning av mekanismerna bakom anstillningsotrygghet, som i statistisk
terminologi kallas moderatorer och mediatorer (se till exempel Sverke m fl 2010).
Med denna kunskap ir det littare att planera insatser som stodjer individer som
upplever anstillningsotrygghet, det vill sdga utvecklingen av riktade insatser for
riskgrupper samt for de personer som tenderar att reagera starkare pa anstill-

ningsotrygghet dn andra.

Individfaktorer

I tillagg till personlighetens betydelse for uppkomsten av upplevd anstill-
ningsotrygghet har personlighet dven pavisats inverka pa hur anstillda reagerar
pa anstillningsotrygghet. Det har till exempel visat sig att personer med hogt
arbetsrelaterat (Konig m fl 2010) eller externt kontrollfokus (Ndswall m fl 2005a)
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eller som har en organisationsfokuserad sjilvkinsla tycks reagera mer negativt pa
anstillningsotrygghet. Forskning tyder ocksa pa att sambanden mellan anstall-
ningsotrygghet och dess konsekvenser ar starkare bland personer som har en
lag grad av optimistism (Mikikangas & Kinnunen 2003, Hui 2000) eller en hog
grad av negativ affektivitet (Mak & Mueller 2000). Diremot tycks positiv affekt
(Vander Elst m fl 2013) och emotionell intelligens (Cheng m fl 2010) kunna
mildra de negativa konsekvenserna av upplevd anstillningsotrygghet. Andra
individfaktorer sisom anstillningsbarhet (Berntson m fl 2010, Kalyal m f1 2010),
adekvata stresshanteringsstrategier (Richter m fl 2013), hog aterhimtningsformaga
(Kinunnen m fl 2010) samt undvikande av osdkerhet genom att soka information
(Chirumbolo & Areni 2010) kan motverka negativa konsekvenser av anstill-
ningsotrygghet. Diremot reagerar anstillda som anvinder sig av undvikande och
problemfokuserade stresshanteringsstrategier starkare pa anstillningsotrygghet
(Richter m f1 2013).

Nir det giller bakgrundsfaktorer har relationen mellan anstillningsotrygg-
het och dess konsekvenser i dversiktsstudier visat sig vara starkare i grupper dir
medelaldern ar hogre eller anstéllningstiden lingre, vilket kan tyda pa att alder
och ling anstillningstid kan bidra till 6kad sarbarhet for anstillningsotrygghetens
konsekvenser (Cheng & Chan 2008). Detsamma giller arbetare jamfort med tjans-
temin - i grupper med Sverviagande andel arbetare ir relationen mellan anstill-
ningsotrygghet och dess konsekvenser starkare 4n i grupper med 6vervigande
andel tjanstemin (Sverke m fl 2002). Det har ocksa visat sig att tillsvidareanstillda
tenderar att reagera mer negativt pa anstillningsotrygghet (De Cuyper & De
Witte 2007, Mauno m fl 2005) vilket kan forklaras av att de i hogre grad upplever
att organisationen har brutit mot det psykologiska kontraktet (Bernhard-Oettel
m fl 2011, De Cuyper & De Witte 2007). Dessutom har tidigare studier visat att
anstillda som har huvudansvar f6r hushallets inkomster, ir finansiellt beroende
av jobbet och har hog arbetsinlevelse (Probst 2000, Richter m fl 2014, Sora m fl
2010a) tycks reagera mer negativt pa anstillningsotrygghet.

Organisatoriska och sociala faktorer

Forskningen har ocksa lyft fram faktorer inom organisationen som paverkar

hur starkt anstillda reagerar pa anstillningsotrygghet. Bland annat har tillit till
ledningen (Jiang & Probst 2016), goda relationer med chefen (Cheng m 1 2010),
stod fran chefen (Schreurs m fl 2012) och kollegor (Lim 1996, Mohr 2000,
Naswall m fl 2005b) samt tillit till och samarbete med andra (Chirumbolo
2014) visat sig vara viktigt for att minska anstillningsotrygghetens negativa
konsekvenser. Hog arbetsbelastning ar ocksa en faktor som har visat sig forklara
hur anstillningsotrygghet resulterar i negativa konsekvenser (Richter m f1 2010).
Dessa resultat antyder att ett arbete med att forbéttra arbetsmiljon skulle kunna
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bidra till att de negativa sambanden mellan anstillningsotrygghet och dess
konsekvenser kan bli svagare.
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Nir det giller faktorer som underldttar for individen att hantera situationen

har ett proaktivt forhillningssitt fran organisationens sida (Parker m fl 1997) och
mojligheter till delaktighet bland de anstillda (Vander Elst m fl 2010) lyfts fram
som viktiga faktorer. Forklaringen till detta ar att upplevd kontroll reducerar
osakerhet (Barling & Kelloway 1996, Probst 2005, Schreurs m fl 2010, Vander Elst
2013). Delaktighet och kontroll i arbetet kan skapas direkt (genom arbetsgrupper,
personalmoten, information och utbildningsinsatser) eller indirekt (via repre-
sentanter som fackforeningar eller andra organisationer). Andra organisatoriska
atgirder som tycks kunna 6ka de anstilldas resurser att hantera osdkerhet ir en
tydlig kommunikation (Vander Elst m fl 2010). Korrekt och adekvat information
till personalen ir en nyckelfaktor i detta eftersom osdkerheten ir sjilva kirnan i
upplevelsen av anstillningsotrygghet. En annan viktig aspekt dr upplevelsen av
rattvisa och rent spel: bra kommunikation och rutiner kan skapa en tydlighet dar
medarbetare upplever rittvisa (Bernhard-Oettel m fl 2011, Probst 2004, Sora m fl
2010b). Om de anstillda kinner att organisationen agerar sa rittvist som mojligt
exempelvis avseende aspekter som uppsidgningar, turordningsprinciper, omflytt-
ningar av personal och arbetsuppgifter sa kinner de sig tryggare och reagerar
mindre negativt pa det som sker. Tillsammans dr dessa faktorer av sirskilt stor vikt
ndr organisationer vill jobba aktivt med att paverka arbetsmiljon for de anstillda
i syfte att minska de negativa konsekvenser som kan uppsta nir medarbetare ir
osikra pa sin framtid i organisationen.

SLUTSATSER OCH IMPLIKATIONER

Syftet med denna artikel har varit att sammanstilla kunskapsliget efter 30 ars
forskning om anstéllningsotrygghet. Vi har fokuserat pa faktorer som kan forklara
hur otrygghet kan uppsta, anstillningsotrygghetens konsekvenser samt sadana
mekanismer som kan paverka relationen mellan anstillningsotrygghet och dess
konsekvenser.

Nir det giller faktorer som bidrar till uppkomsten av anstéllningsotrygghet har
studier bland annat visat att organisationsforindringar, rollkonflikt, maloklarhet
och lag anstillningsbarhet dr av betydelse. Studier har dven visat att hur indivi-
den ser pa sig sjilv och omvirlden har viss betydelse for upplevelser av anstll-
ningsotrygghet.

Aven om forskningen har identifierat viktiga prediktorer for anstillnings-
otrygghet, finns det betydligt fler studier som har undersokt anstéllningsotrygg-
hetens konsekvenser. Det ir vilbelagt att anstillningsotrygghet kan ha negativa

konsekvenser for individens hilsa och vilbefinnande, och att det dven kan ga ut
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over arbetet 1 form av mer negativa attityder till arbetet och en 6kad benigenhet
att siga upp anstéllningen. Vissa typer av konsekvenser har dock inte studerats

i lika stor utstrickning. Det finns till exempel forskning som antyder att anstall-
ningsotrygghet dven kan drabba fackliga organisationer (genom att anstillda kan
tappa i tillfredsstillelse med facket och rent av sidga upp sitt medlemskap) och
livet utanfor arbetet (konflikt mellan arbete och 6vrigt liv samt 6verspridning
till andra personer i familjen). Hir behdvs dock mer systematiska ansatser for att
dokumentera dessa typer av konsekvenser.

Det behovs dven en mer helhetlig forstaelse av mekanismer, sdrskilt nar
det giller skyddande faktorer, som kan paverka styrkan pa sambanden mellan
anstillningsotrygghet och dess olika konsekvenser. Hir indikerar studier att den
psykosociala arbetsmiljon ir viktig da faktorer som exempelvis kommunikation,
socialt stod, tillit och rittvisa dr betydelsefulla. Slutligen finns det ocksa vissa
fragor som bara har uppmirksammats i begrinsad utstrickning sasom exempelvis
kausalitet, effekter av olika typer av anstillningsotrygghet och effekter av kronisk
anstillningsotrygghet.

Trots dessa begrinsningar visar ovanstaende genomgang av litteraturen och
forskningsliget att upplevelser av anstillningsotrygghet ar frekvent forekom-
mande inom dagens arbetsliv. Detta styrks dven av det 6kade antalet publicerade
forskningsartiklar som belyser olika aspekter av anstillningsotrygghet och dess
konsekvenser. Sammantaget gor detta att upplevd anstillningsotrygghet med stor
sannolikhet dven framgent kommer att vara en frekvent och betydelsefull arbets-
relaterad stressor. Givet detta ar det viktigt att organisationsledningar, fackforen-
ingar och foretagshilsovard dr medvetna om anstillningsotrygghetens orsaker och
negativa konsekvenser, samt att de arbetar preventivt for att motverka att upple-
velser av otrygghet uppstar. Det dr dven viktigt att organisationen har strategier
for att stotta och hjilpa de individer som upplever anstillningsotrygghet, savil for
att mildra de negativa konsekvenserna som for att motverka spridningen av ett
osdkerhetsklimat i organisationen.
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