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Anställningsotrygghet – en oro för att mot sin vilja förlora jobbet – är 
något som de flesta anställda idag upplever under sina yrkesliv. Den 
beteendevetenskapliga forskningen inom detta område har skjutit fart sedan 
millennieskiftet, vilket motiverar behovet av en uppdaterad litteraturöversikt. 
Översikten omfattar prediktorer och konsekvenser av anställningsotrygghet 
samt vilka faktorer som har identifierats som viktiga när det gäller att mildra 
anställningsotrygghetens konsekvenser.
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2010). Som ett svar på detta har många organisationer anammat olika strategier 

för att anpassa sig och överleva i denna nya verklighet. Exempelvis har detta ma-

nifesterat sig i åtgärder som outsourcing av verksamheter, privatiseringar, fusioner 

och förvärv, ofta tillsammans med personalminskningar i form av uppsägningar, 

erbjudanden om avtalspension, en ökad användning av underleverantörer och en 

tilltagande mängd tidsbegränsade anställningar (Allvin m fl 2011, Näswall  

m fl 2003). Även om dessa olika strategier, som syftar till organisatorisk flexibilitet 

och konkurrenskraft, skiljer sig från varandra på många sätt har de oftast en sak 

gemensamt: de bidrar till ökad osäkerhet för de anställda, vilket kan ta sig uttryck 

i en ökad otrygghet om den framtida anställningens kontinuitet. 

Vanligtvis utgår forskningen från ett av två olika angreppssätt när det gäller 

synen på otrygghet i anställningen. I det ena definieras själva anställningen 

som varandes otrygg, som exempelvis en tidsbegränsad anställning eller att 

arbetstagaren är tillfälligt anställd via ett bemanningsföretag. I det andra 

angreppsättet utgår man från att subjektiva upplevelser är centrala för hur en 

individ reagerar på arbetssituationen och beter sig på arbetet (Greenhalgh & 

Rosenblatt 1984, Perrewé & Zellars 1999), varför fokus för forskningen ligger 

på att undersöka individens egen upplevelse av otrygghet i anställningen. Det 

är det senare angreppssättet som står i fokus för den beteendevetenskapliga 

forskningen och även för denna litteraturöversikt. Detta perspektiv innebär att 

upplevd anställningsotrygghet inte nödvändigtvis förutsätter en faktisk situation 

som kan klassificeras som otrygg av en utomstående, exempelvis i termer av ett 

tidsbegränsat kontrakt, varsel om uppsägningar på arbetsplatsen eller faktiska 

personalneddragningar. Det är i stället individens subjektiva bedömning av 

potentiella hot mot anställningen samt avsaknad av möjligheter att avvärja dessa 

som står i fokus i denna artikel. Enligt detta perspektiv kan två anställda i samma 

anställningssituation uppleva olika grad av anställningsotrygghet (Greenhalgh 

& Rosenblatt 1984, Roskies & Louis-Guerin 1990). Distinktionen mellan den 

faktiska situationen och individens upplevelse av denna blir även tydlig i fallet 

med tidsbegränsade anställningar. Ett tidsbegränsat kontrakt utgör ”objektivt 

sett” en otrygg anställning, men det betyder inte att alla tillfälligt anställda oroar 

sig över huruvida de kommer att förlora jobbet, något som dokumenterats i flera 

studier (t ex Bernhard-Oettel m fl 2013, De Cuyper m fl 2005, Guest 2004). 

På samma sätt innebär en tillsvidareanställning ingen garanti för att ens jobb 

framöver ska upplevas som tryggt. 

Det har bedrivits forskning kring upplevd anställningsotrygghet och dess 

konsekvenser sedan början av 1980-talet, där en artikel av Greenhalgh och 

Rosenblatt (1984) symboliserar startpunkten för detta forskningsområde. Sedan 

dess har det publicerats ett antal litteraturöversikter både internationellt (se 

till exempel De Witte 1999, Sverke & Hellgren 2002) och på svenska (Sverke 
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m fl 2001, Näswall m fl 2001, Näswall m fl 2003). Dessa är dock publicerade 

runt millennieskiftet och mycket har skett sedan dess, även om en del nyare 

litteratursammanställningar publicerats under senare år (Cheng & Chan 

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

kan det konstateras genom sökningar i en databas (PsycInfo) att det sedan 

millennieskiftet har publicerats cirka 840 vetenskapliga artiklar som behandlar 

upplevd anställningsotrygghet. Detta talar för behovet av en mer uppdaterad 

genomgång av forskningsläget och kunskapen kring anställningsotrygghet och 

dess konsekvenser. 

Syftet med denna artikel är att presentera en sammanställning av den forsk-

ning om anställningsotrygghet som publicerats under de tre decennier sedan 

detta forskningsområde på allvar uppmärksammades för första gången. Mer 

specifikt handlar artikeln om att beskriva kunskapsläget när det gäller uppkomst 

av upplevelser av anställningsotrygghet, dess konsekvenser samt vilka mekanismer 

som påverkar relationen mellan anställningsotrygghet och dess konsekvenser. 

Ambitionen med litteraturöversikten är att lyfta fram de viktigaste forskningsre-

sultaten och de praktiska och forskningsmässiga implikationerna av dessa. För att 

göra denna sammanställning genomfördes en litteratursökning som inkluderade 

sökorden ”job insecurity”, ”job uncertainty”, ”job security”, och ”job security  

satisfaction”, och som omfattade studier publicerade i internationella vetenskap-

liga tidskrifter. Då det är komplicerat att sammanställa mer än 800 artiklar baseras 

vår översikt främst på senare publikationer, sådana som ofta citeras, samt på 

tidigare litteratursammanställningar och metaanalyser. 

Artikeln är uppbyggd kring figur 1, som visar den konceptuella modell som 

forskningen om upplevd anställningsotrygghet (åtminstone implicit) utgår 

ifrån. Pilarna mellan boxarna visar det teoretiska antagandet att den faktiska 

anställningssituationen (exempelvis tillfälliga kontrakt, nedskärningar, prevalens 

av arbetslöshet i branschen, socialförsäkringssystem) ger upphov till graden av 

upplevd otrygghet i anställningen, som i sin tur leder till olika konsekvenser (ex-

empelvis arbets- och hälsorelaterade utfall). Styrkan på dessa samband beror dock 

på mellanliggande mekanismer som inkluderar både individfaktorer (till exempel 

ålder, kön, personlighet, utbildning) och organisatoriska (exempelvis ledningsstra-

tegier) och sociala faktorer (som graden av upplevt stöd från kollegor, chefer och 

fackföreningar). Innan dessa relationer och mekanismer behandlas, behövs dock 

en genomgång av vad det innebär att uppleva anställningsotrygghet.
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Figur 1. Konceptuell modell över prediktorer och konsekvenser av anställningsotrygghet samt faktorer 
som kan påverka sambandens styrka (baserad på Katz & Kahn 1978, Greenhalgh & Rosenblatt 1984 
och Näswall m fl 2003). 

UPPLEVD ANSTÄLLNINGSOTRYGGHET
Anställningsotrygghet klassas i forskningslitteraturen som en arbetsrelaterad 

stressor, och flera olika teoretiska modeller har använts för att förstå hur anställ-

ningsotrygghet leder till olika konsekvenser (se till exempel De Witte 2005). En av 

dessa är den transaktionella stressteorin (Lazarus & Folkman 1984), enligt vilken 

inte bara faktiska förluster utan också hot om sådana förluster kan upplevas som 

stressande och därmed ge upphov till negativa reaktioner. Ytterligare en förkla-

ringsmodell utgår från teorin om det psykologiska kontraktet mellan anställd och 

organisation, där båda parter har förväntningar på varandra (Rousseau 1989). Ex-

empelvis förväntar sig individen ett bra arbetsinnehåll och utvecklingsmöjligheter 

i arbetet, en trygg anställning och att bli rättvist 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 anställningen, kan detta leda till att individen medvetet eller omedvetet 

försöker återställa balansen mellan parterna genom att minska sitt engagemang 

för organisationen och arbetet.

Inom beteendevetenskaplig forskning har anställningsotrygghet definierats på 

flera sätt, exempelvis som ”en upplevd oförmåga att upprätthålla önskad kon-

tinuitet i en hotad arbetssituation” (Greenhalgh & Rosenblatt 1984, s 438, vår 

översättning), ”en diskrepans mellan den upplevda och den föredragna nivån av 

trygghet” (Hartley m fl 1991, s 7, vår översättning), eller ”oro inför anställning-

ens framtida existens” (Rosenblatt & Ruvio 1996, s 587, vår översättning). Dessa 

definitioner pekar på flera viktiga aspekter vid upplevelsen av anställningsotrygg-

het. En aspekt är att anställningsotrygghet är en subjektiv upplevelse. Det handlar 

om att individen har en känsla av att anställningen är osäker och upplever en risk 

att inte få behålla jobbet. Upplevelsen av att det finns en diskrepans mellan den 

trygghet som individen önskar och den hon faktiskt upplever sig ha innebär också 

att det finns ett hot mot anställningen – att en eventuell förlust av arbetet skulle 
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vara ofrivillig. Vidare innebär ett hot också en situation som inte är definitiv, 

att man alltså inte vet huruvida man får behålla jobbet eller inte. Joelson och 

Wahlquist (1987, s 179, vår översättning) har beskrivit detta som att ”sväva mellan 

hopp och förtvivlan”. Denna beskrivning av anställningsotrygghet pekar på an-

ställningsotrygghet som en affektiv upplevelse och speglar en känsla av oro. Men 

anställningsotrygghet har även en kognitiv komponent, som handlar om hur san-

nolikt man tror det är att man kommer att förlora jobbet (se till exempel Mohr 

2000, Pienaar m fl 2013). En del studier fokuserar på denna kognitiva aspekt, men 

de flesta beteendevetenskapliga studier inom området fokuserar på den affektiva 

komponenten, alltså oron över att förlora jobbet. Dessutom har vissa studier en 

mer övergripande konceptualisering som innefattar både affektiv och kognitiv 

anställningsotrygghet. 

Upplevd anställningsotrygghet handlar även om vilka aspekter av anställning-

en man är orolig över att förlora. I litteraturen görs en distinktion mellan sådan 

otrygghet som avser huruvida man får behålla anställningen som sådan (som 

brukar kallas kvantitativ anställningsotrygghet) och en otrygghet som speglar en 

oro att förlora viktiga aspekter av jobbet, till exempel karriärmöjligheter, för-

väntad löneutveckling eller arbetsinnehåll (som brukar kallas kvalitativ anställ-

ningsotrygghet) (Greenhalgh & Rosenblatt 1984, Hellgren m fl 1999). Även om 

vissa undantag finns (se till exempel De Witte m fl 2010, Vander Elst m fl 2014) 

är kunskapsläget mer begränsat när det gäller kvalitativ anställningsotrygghet. Vår 

litteraturöversikt baseras därför främst på forskning som fokuserar på oron över 

att förlora anställningen som sådan. 

Individuella upplevelser har länge varit i fokus inom forskningen kring 

anställningsotrygghet. Men anställningsotrygghet kan också betraktas som ett 

socialt fenomen på så sätt att det bland anställda, i en arbetsgrupp eller inom en 

organisation, uppstår en kollektiv oro över att förlora jobben (Allen 2003, Sora 

m fl 2009). På arbetsplatsen är individen del av en social kontext där anställ-

ningsotrygghet kan bli en upplevelse som delas av flera – det kan uppstå ett 

klimat av anställningsotrygghet på arbetsplatsen (Sora m fl 2009, Sora m fl 2013, 

Låstad m fl 2015). 

HUR UPPSTÅR ANSTÄLLNINGSOTRYGGHET?
Litteraturen har identifierat ett stort antal faktorer som kan bidra till en ökad 

risk för att en person ska börja oroa sig för sin fortsatta anställning. Vi diskuterar 

dessa med utgångspunkt i figur 1. De faktorer vi tar upp antas påverka hur 

individer tolkar den situation de befinner sig i. Det kan exempelvis handla 

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

arbetar, eller efterfrågan på de tjänster man har att erbjuda. Tolkningen av den 
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objektiva situationen är avgörande för upplevelsen av anställningsotrygghet – 

det är individens bedömning av huruvida det finns ett hot mot den fortsatta 

anställningen som ger upphov till upplevelsen av anställningsotrygghet (jämför 

Keim m fl 2014). Vi diskuterar tre övergripande kategorier av faktorer som antas 

påverka hur individen tolkar sin situation: den faktiska anställningssituationen, 

individfaktorer samt organisatoriska och sociala faktorer. 

Den faktiska anställningssituationen
Anställningskontrakt har konsekvent identifierats som en viktig faktor för hur 

otrygg man upplever sig vara i anställningen. I en metaanalys av Keim m fl (2014) 

listas 22 studier som alla visar att de som har tidsbegränsade anställningskontrakt 

rapporterar högre anställningsotrygghet än personer som är anställda på tillsvi-

darekontrakt. Eftersom tidsbegränsade anställningar till sin natur är mer otrygga 

är detta inte så överraskande. Det har dock föreslagits att de med tidsbegränsade 

anställningar faktiskt vet om att deras anställning kommer att ta slut, och att 

de egentligen borde rapportera lägre anställningsotrygghet än de med tillsvida-

rekontrakt. Detta resonemang har bland annat fått stöd i en empirisk studie av 

De Cuyper och De Witte (2006). De visade att upplevd anställningsotrygghet 

hade negativa konsekvenser för tillsvidareanställda respondenters arbetstrivsel 

och känsla av organisationstillhörighet, men att anställningsotryggheten inte 

hade samma konsekvenser för de med tidsbegränsade kontrakt. Många tillfälligt 

anställda ser dock det tillfälliga kontraktet som en potentiell språngbräda till ett 

tillsvidarekontrakt, och därför blir förutsägbarheten viktig.

Upplevd anställningsotrygghet kan uppstå akut, till exempel om det annon-

seras att organisationen kommer att göra nedskärningar, men det kan också bli 

en kronisk upplevelse, exempelvis då den ena organisationsförändringen avlöser 

den andra (Ferrie m fl 2002). Organisationsförändringar har ofta nämnts som 

en viktig faktor för upplevd anställningsotrygghet, men det finns endast ett fåtal 

studier som faktiskt undersöker detta genom att jämföra anställda som genomgått 

förändring med anställda som inte har det. En studie från 2009 av Baillien och 

De Witte visar dock att de som genomgått en organisationsförändring under det 

senaste året rapporterar högre upplevd anställningsotrygghet än de som inte ge-

nomgått någon förändring. Detta kan förklaras av att det psykologiska kontraktet 

mellan anställda och organisation har brutits – de anställda vågar inte lita på att 

deras jobb är säkra, även om de rent objektivt sett är det. 

När det gäller den större samhällskontexten föreslår många författare att fak-

torer som exempelvis arbetslöshetsnivåer, förekomst av tidsbegränsade kontrakt, 

hur arbetsmarknadslagstiftningen ser ut samt hur det nationella socialförsäkrings- 

och välfärdssystemet ser ut har betydelse för upplevelser av anställningsotrygg-

het. Exempelvis jämförde en studie (Erlinghagen 2008) 17 europeiska länder, 
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både i termer av medelvärdesskillnader i upplevd anställningsotrygghet, men 

också i termer av betydelsen av den allmänna ekonomiska situationen, graden 

av anställningsskydd samt socialförsäkringssystem i respektive land för upplevd 

anställningsotrygghet. Resultaten visade relativt stora medelvärdesskillnader 

mellan länderna, men endast små och icke-systematiska effekter av makrovariab-

ler på upplevd anställningsotrygghet. Detta speglas även i andra studier, där man 

exempelvis har sett att betydelsen av sådant som kontraktstyp och facklig anslut-

ningsgrad hade relativt likartad betydelse för upplevelsen av anställningsotrygghet 

i fyra europeiska länder med olika arbetsmarknads- och välfärdssystem (Sverige, 

Belgien, Italien, Nederländerna) (Sverke m fl 2004). När det gäller konsekvenser 

av anställningsotrygghet har studier visat att sambandet mellan upplevd anställ-

ningsotrygghet och arbetsrelaterade attityder påverkas av nationell kultur (tolerans 

för osäkerhet) (Debus m fl 2012, König m fl 2011) och socialt skyddsnät (Debus 

m fl 2012). Här är dock forskningsläget begränsat och det saknas systematiska 

översiktsstudier. 

Individfaktorer
En central individfaktor har att göra med hur lätt man upplever sig kunna få en 

ny anställning om man skulle förlora jobbet, alltså upplevd anställningsbarhet. 

Personer som anser sig själva vara mer anställningsbara antas rapportera mindre 

anställningsotrygghet (Sverke & Hellgren 2002). Detta antas bero på att personer 

med högre anställningsbarhet upplever sig ha mer kontroll över sin situation 

(De Cuyper m fl 2012). Forskning har även visat att högre upplevd anställnings-

barhet är associerat med lägre nivåer av upplevd anställningsotrygghet, både i 

tvärsnittsstudier (De Cuyper m fl 2008) och i longitudinella studier (De Cuyper 

m fl 2012). Flera tidigare studier har även visat att utbildningsnivå, som är en av 

kärnkomponenterna i upplevd anställningsbarhet (Berntson m fl 2006), hänger 

ihop med upplevd anställningsotrygghet; personer med lägre utbildningsnivå rap-

porterar oftare högre anställningsotrygghet än de med högre utbildning (Näswall 

& De Witte 2003). Metaanalysen av Keim m fl (2014), som sammanställt tidigare 

empirisk forskning som rapporterat detta samband, visade dock att det samman-

vägda sambandet var svagt, och endast verkade gälla i sammanhang då arbetslös-

hetsnivåerna var låga – endast i dessa fall rapporterade de med högre utbildning 

lägre anställningsotrygghet.

Ytterligare bakgrundsfaktorer som studerats i relation till anställningsotrygghet 

är ålder, kön, och försörjningsansvar. I tidigare studier har det antagits att kvinnor 

upplever anställningsotrygghet i större utsträckning än män på grund av ett 

antagande om att kvinnor har färre möjligheter på arbetsmarknaden och på grund 

av att kvinnor ofta jobbar i mer utsatta yrken (jfr Sverke m fl 2016). Även om 

resultaten har varierat mellan studier tyder de snarare på att män upplever mer 
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otrygghet än kvinnor, men endast när arbetslösheten i sektorn är hög (Keim  

m fl 2014). När det gäller försörjningsansvar har det framkommit (för män men 

inte för kvinnor) att det negativa sambandet mellan anställningsotrygghet och 

arbetstrivsel förstärks när den anställde bidrar mycket till hushållets inkomst 

(Richter m fl 2014). Vad gäller ålder har det antagits att äldre upplever mer 

otrygghet, eftersom det skulle vara svårare för äldre att hitta ett nytt jobb vid 

behov (Näswall & De Witte 2003). Detta har inte heller visat sig stämma i 

samtliga studier; snarare är det så att yngre upplever högre otrygghet, särskilt när 

arbetslöshetsnivån är hög (Keim m fl 2014).

En annan grupp av individfaktorer som har undersökts när det gäller 

uppkomsten av otrygghetsupplevelser är olika personlighetsvariabler. Här har 

studier visat att vissa personlighetsdrag kan göra att en person är mer benägen 

att uppfatta vissa signaler i omgivningen som hot eller tycka att en viss nivå av 

trygghet är nödvändig. En del individer tenderar att se mer negativt på framtiden, 

vilket kan öka risken för att uppleva hot mot den fortsatta anställningen 

(Debus m fl 2014). Översiktsstudien av Keim m fl (2014) har dokumenterat 

att internt kontrollfokus, det vill säga benägenheten att attribuera orsaker till 

sådant som sker till egna egenskaper snarare än till yttre omständigheter, var 

relaterat till lägre rapporterad anställningsotrygghet. Detta tyder på att de som 

tenderar att känna att de har viss kontroll över vad som händer dem upplever 

mindre anställningsotrygghet än de som inte tycker att de har kontroll i samma 

utsträckning, vilket är i linje med vårt teoretiska ramverk. 

En faktor som inte studerats i större utsträckning ännu, men som omfattar 

flera personlighetsvariabler är det som kallas ”core self-evaluations”, eller positiv 

självutvärdering. Det är ett samlingsbegrepp för självkänsla, positiv affektivitet, 

internt kontrollfokus och självförmåga ( Judge m fl 1998). Detta samlingsbegrepp 

har visat sig vara starkt negativt relaterat till upplevelser av anställningsotrygg-

het, både i tvärsnittsstudier och över tid (Låstad m fl 2014), vilket är i linje med 

forskning om de olika personlighetsdimensionerna var för sig. En positiv syn 

på sig själv och omgivningen tenderar alltså att vara relaterat till lägre nivåer av 

anställningsotrygghet. 

Organisatoriska och sociala faktorer
När det gäller sambandet mellan ledarskap och anställningsotrygghet i termer 

av ledarskapsstilar är forskningsläget begränsat. Om man däremot undersökt 

faktorer som handlar om ledares beteende finns det en del faktorer som är av 

betydelse för hur anställda upplever sin situation. I Keim och kollegors (2014) 

översiktsstudie kunde man visa att organisationens kommunikation och sprid-

ning av information hängde ihop med högre upplevd anställningsotrygghet. Ju 

mer information organisationer ger sina anställda, desto lägre tenderar nivåerna 
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av anställningsotrygghet att vara. Detta ligger i linje med det resonemang 

som framfördes av Greenhalgh och Rosenblatt (2010) och som går ut på att 

i organisationer där ledningen är mindre bra på att föra ut information ökar 

risken för att olika skeenden i organisationen (till exempel små förändringar i 

det vardagliga arbetssättet) tolkas som att det finns ett hot mot anställningen. 

Det finns också risk att det tomrum som skapas av bristande information från 

organisationen fylls av att de anställda skapar sin ”egen” information baserat på 

rykten (Smet m fl 2016). Rykten är väldigt osäkra i sig och bidrar till att skapa 

otrygghet (Bordia m fl 2006). Delaktighet (anställdas möjlighet att påverka 

beslutsfattande i organisationen, Vander Elst m fl 2010) och tillit till ledningen 

(Hartley m fl 1991, Lee m fl 2006) är också viktiga i sammanhanget, då dessa har 

visats hänga samman med lägre nivåer av otrygghet. Ytterligare två organisatoriska 

faktorer som påverkar uppkomsten av anställningsotrygghet är måloklarhet – att 

inte veta vad som förväntas av en − och rollkonflikt – att det ställs motstridande 

krav på en (Keim m fl 2014). Anställda som är osäkra på hur de kan uppfylla 

sin del av det psykologiska kontraktet tenderar även vara mer osäkra på om 

organisationen kommer att göra det.

Det är viktigt att betona att forskningen hittills i princip uteslutande har 

fokuserat på prediktorer av kvantitativ anställningsotrygghet (oron för att förlora 

anställningen som sådan), och därför finns det få studier som undersökt om pre-

diktorer av kvalitativ anställningsotrygghet (oron för att förlora viktiga aspekter av 

jobbet) skiljer sig från de faktorer som predicerar kvantitativ anställningsotrygg-

het. Givet stressteorier (Lazarus & Folkman 1984) och psykologiska kontraktsteo-

rier (Rousseau 1989) kan det dock vara rimligt att anta att den kvalitativa otrygg-

heten lättare uppstår baserat på faktorer relaterade till anställningssituationen och 

organisatoriska faktorer, medan kvantitativ otrygghet uppstår som ett resultat av 

samtliga kategorier av prediktorer. Det beror på att kvalitativ otrygghet handlar 

om oro för att få försämrade arbetsvillkor, vilket troligen är starkast relaterat till 

faktorer som handlar om den närmaste kontexten. Detta har dock inte testats 

empiriskt och kan vara ett intressant område för framtida forskning att undersöka 

närmare. Ytterligare en fråga för framtida forskning rör vilka faktorer som bidrar 

till att ett klimat av anställningsotrygghet uppstår. 

VILKA KONSEKVENSER HAR ANSTÄLLNINGSOTRYGGHET?
En betydande mängd forskning har studerat tänkbara konsekvenser av anställ-

ningsotrygghet för anställdas hälsa och arbetsrelaterade attityder och beteenden. 

Detta har bland annat resulterat i tre metaanalyser (Cheng & Chan 2008, 

Näswall m fl 2001, Sverke m fl 2002) och flera litteraturöversikter (se till exempel 

De Witte 1999, 2005; Ferrie 2001; Greenhalgh & Rosenblatt 2010; Näswall 
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m fl 2003; Probst 2008; Sverke & Hellgren 2002), inklusive en nyligen utgiven 

litteraturöversikt som sammanställt longitudinella studier (De Witte m fl 2016). Ett 

sätt att kategorisera konsekvenser av anställningsotrygghet är att skilja på sådana 

som uppträder på kortare respektive längre sikt (Katz & Kahn 1978, Lazarus & 

Folkman 1984, Roe 2014, Zapf m fl 1996). Ett annat sätt är att klassificera dem 

utifrån vem eller vad som i första hand berörs, exempelvis individen själv, den 

organisation där hon är anställd, fackliga organisationer eller livet utanför arbetet 

(Beehr & Newman 1978, Sverke & Hellgren 2013, Sverke m fl 2002). Tabell 1 

illustrerar kombinationen av dessa båda klassificeringar och ger exempel på 

konsekvenser av anställningsotrygghet.

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

Vem/vad berörs? Tidsaspekt

Kortsiktig Långsiktig

Individen Psykologiska reaktioner, 
humörsvängningar

Psykisk och fysisk hälsa

Organisationen Arbetsrelaterade attityder Arbetsrelaterade beteenden

Facket Attityder till facket Fackligt relaterade beteenden

Livet utanför arbetet Konflikt mellan  
arbete och övrigt liv

Överspridning till andra personer 
i familjen

När det gäller konsekvenser för de berörda individerna själva har ett fåtal studier 

funnit att anställningsotrygghet på kortare sikt kan ha negativa konsekvenser 

för individens självkänsla (Kinnunen m fl 2003) och även leda till ökad ångest 

(Mohr 2000). När det gäller mer långsiktiga effekter har forskningen fokuse-

rat på olika aspekter av psykisk och fysisk hälsa. Två metaanalyser har visat att 

anställningsotrygghet hänger samman med sämre såväl fysisk som psykisk hälsa 

i vid bemärkelse (Cheng & Chan 2008, Sverke m fl 2002). Andra systematiska 

översiktsstudier har visat att anställningsotrygghet predicerar utbrändhet och 

symtom på depression (SBU 2014), hjärtsjukdom (SBU 2015) och muskuloskele-

tala besvär (Lang m fl 2012). Dessutom finns det studier som visar att otrygghet i 

anställningen hänger samman med en ökad risk för psykiatriska problem (Ferrie 

m fl 2002), sämre psykiskt välbefinnande (Schütte m fl 2014), lägre självskattad 

hälsa (Ferrie 2001), symtom på depression (Magnusson Hanson m fl 2015) och 

ökad sjuknärvaro (Miraglia & Johns 2015). Dessa samband verkar även gälla över 

tid (De Witte m fl 2016).

Många av de konsekvenser som går ut över organisationen berör självklart 

även individerna och påverkar deras arbetsutförande negativt. Kortsiktiga sådana 

effekter berör framför allt olika typer av arbetsrelaterade attityder. En betydande 

mängd forskning har visat att anställningsotrygghet hänger samman med lägre 

arbetstrivsel (Heaney m fl 1994), lägre arbetsinlevelse − det vill säga att arbetet 
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utgör en viktig del av livet (Kuhnert & Palmer 1991) — och lägre engagemang i 

arbetet (Cheng m fl 2014). Andra studier visar att otrygghet även är kopplat till 

sämre attityder gentemot organisationen, såsom en minskad tillit till ledningen 

(Ashford m fl 1989) och en lägre lojalitet till organisationen och dess värderingar 

(Armstrong-Stassen 1993). När det gäller mer långsiktiga eller beteendemässiga 

konsekvenser har anställningsotrygghet visat sig hänga samman med en ökad 

benägenhet att säga upp sig från anställningen (Ashford m fl 1989, Nei m fl 2015) 

och sämre arbetsprestation (Armstrong-Stassen 1993). De två hittills publicerade 

metaanalyserna som specifikt fokuserar på anställningsotrygghetens arbetsrelatera-

de konsekvenser bekräftar dessa resultat (Cheng & Chan 2008, Sverke m fl 2002). 

På senare år har forskningen även börjat studera hur anställningsotrygghet kan 

leda till negativa beteenden som missgynnar organisationen, exempelvis mobb-

ning. Här har studier visat på ett positivt samband mellan anställningsotrygghet 

och mobbning (både att själv bli mobbad och att mobba andra) (Baillien & De 

Witte 2009, De Cuyper m fl 2009, Notelaers m fl 2010). Vidare har en studie 

visat att sambandet mellan anställningsotrygghet och mobbning är starkare när 

den som mobbar skattar sin egen anställningsbarhet som god (De Cuyper m fl 

2009). Anställningsotrygghet har även visat sig kunna predicera allmänt ocivili-

serat beteende (till exempel ohövlighet och brist på respekt) och aggressivitet på 

arbetsplatsen (Torkelson m fl 2016).

Endast ett fåtal studier har undersökt hur anställningsotrygghet kan påverka 

fackliga organisationer. Anställningsotrygghet kan vara ett skäl att gå med i facket 

för att uppnå ett bättre skydd i turbulenta tider (Bender & Sloane 1999). Men 

det kan också upplevas som att facket inte förmått skydda ens trygghet i anställ-

ningen (Mellor 1992). De studier som undersökt konsekvenser för facket tyder 

på att anställningsotrygghet kan minska medlemmars tillfredsställelse med facket 

och lojalitet till den fackliga organisationen. På längre sikt kan detta leda till en 

ökad benägenhet att säga upp medlemskapet och mindre aktivitet i facket (för en 

översikt, se Sverke m fl 2004). 

Ett fåtal studier har undersökt hur anställningsotrygghet kan spilla över på livet 

utanför arbetet. På kortare sikt tycks osäkerheten angående ens framtida anställ-

ning bidra till upplevelser av konflikt mellan arbete och övrigt liv, såsom familje-

situationen (Batt & Valcour 2003, Richter m fl 2010). Det finns också studier som 

tyder på att anställningsotrygghet och upplevelser av konflikt mellan arbete och 

övrigt liv även kan påverka varandra ömsesidigt (Richter m fl 2015). På längre sikt 

tycks anställningsotrygghet också gå ut över andra personer i individens närhet. 

Exempelvis har studier funnit att osäkerheten kring ens anställning kan påverka 

individens partners hälsa på ett negativt sätt (Westman m fl 2001) eller att för-

äldrars anställningsotrygghet kan leda till att deras barn får sämre skolbetyg och 

en mer negativ inställning till arbetslivet (Barling & Mendelson 1999). Anställ-
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ningsotrygghet har också kopplats till äktenskapliga problem (Barling & MacEwen 

1992) och till lägre grader av livstillfredsställelse (De Cuyper m fl 2008).

För att sammanfatta, forskningen har dokumenterat en mängd negativa 

konsekvenser av anställningsotrygghet. De konsekvenser av anställningsotrygghet 

som vi gått igenom är till viss del belagda i metaanalyser och ibland även med 

hjälp av longitudinella studier. Huvuddelen av denna forskning har fokuserat 

på kvantitativ anställningsotrygghet, det vill säga oron att förlora anställningen. 

Däremot finns det mindre evidens när det gäller konsekvenser av kvalitativ an-

ställningsotrygghet, alltså oron att förlora viktiga aspekter av jobbet (se dock t ex 

Hellgren m fl 1999, Vander Elst m fl 2014), eller av klimat av anställningsotrygg-

het, det vill säga en delad upplevelse av otrygghet (se dock Låstad m fl 2015; 

Sora m fl 2009, 2013). Det finns också ett antal studier som pekar på att kronisk 

anställningsotrygghet har mer negativa konsekvenser än sådan otrygghet som 

upplevs under kortare tid (se t ex Heaney m fl 1994, Magnusson Hanson m fl 

2015). En utmaning i sammanhanget gäller orsakssamband, där longitudinella 

studier tyder på att anställningsotrygghet föregår de antagna konsekvenserna i tid 

(se till exempel Hellgren & Sverke 2003). Det finns också indikationer på att de 

kortsiktiga konsekvenserna (enligt tabell 1) uppträder tidigare än de mer långsik-

tiga. Exempelvis har tidigare forskning funnit att anställningsotrygghet påverkar 

långsiktiga konsekvenser som beteenden och hälsoutfall via kortsiktiga effekter 

som attityder (Chirumbolo & Hellgren 2003). 

MILDRANDE OCH FÖRSTÄRKANDE FAKTORER
Ett annat perspektiv som har lyfts fram är att undersöka för vem och under vilka 

omständigheter anställningsotrygghet uppstår och leder till negativa konsekven-

ser. I figur 1 illustreras detta med de pilar som går från individfaktorer respektive 

organisatoriska och sociala faktorer till sambandet mellan upplevd anställ-

ningsotrygghet och dess konsekvenser. Flera forskare har efterfrågat en närmare 

undersökning av mekanismerna bakom anställningsotrygghet, som i statistisk 

terminologi kallas moderatorer och mediatorer (se till exempel Sverke m fl 2010). 

Med denna kunskap är det lättare att planera insatser som stödjer individer som 

upplever anställningsotrygghet, det vill säga utvecklingen av riktade insatser för 

riskgrupper samt för de personer som tenderar att reagera starkare på anställ-

ningsotrygghet än andra.

Individfaktorer
I tillägg till personlighetens betydelse för uppkomsten av upplevd anställ-

ningsotrygghet har personlighet även påvisats inverka på hur anställda reagerar 

på anställningsotrygghet. Det har till exempel visat sig att personer med högt 

arbetsrelaterat (König m fl 2010) eller externt kontrollfokus (Näswall m fl 2005a) 
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eller som har en organisationsfokuserad självkänsla tycks reagera mer negativt på 

anställningsotrygghet. Forskning tyder också på att sambanden mellan anställ-

ningsotrygghet och dess konsekvenser är starkare bland personer som har en 

låg grad av optimistism (Mäkikangas & Kinnunen 2003, Hui 2000) eller en hög 

grad av negativ affektivitet (Mak & Mueller 2000). Däremot tycks positiv affekt 

(Vander Elst m fl 2013) och emotionell intelligens (Cheng m fl 2010) kunna 

mildra de negativa konsekvenserna av upplevd anställningsotrygghet. Andra 

individfaktorer såsom anställningsbarhet (Berntson m fl 2010, Kalyal m fl 2010), 

adekvata stresshanteringsstrategier (Richter m fl 2013), hög återhämtningsförmåga 

(Kinunnen m fl 2010) samt undvikande av osäkerhet genom att söka information 

(Chirumbolo & Areni 2010) kan motverka negativa konsekvenser av anställ-

ningsotrygghet. Däremot reagerar anställda som använder sig av undvikande och 

problemfokuserade stresshanteringsstrategier starkare på anställningsotrygghet 

(Richter m fl 2013). 

När det gäller bakgrundsfaktorer har relationen mellan anställningsotrygg-

het och dess konsekvenser i översiktsstudier visat sig vara starkare i grupper där 

medelåldern är högre eller anställningstiden längre, vilket kan tyda på att ålder 

och lång anställningstid kan bidra till ökad sårbarhet för anställningsotrygghetens 

konsekvenser (Cheng & Chan 2008). Detsamma gäller arbetare jämfört med tjäns-

temän – i grupper med övervägande andel arbetare är relationen mellan anställ-

ningsotrygghet och dess konsekvenser starkare än i grupper med övervägande 

andel tjänstemän (Sverke m fl 2002). Det har också visat sig att tillsvidareanställda 

tenderar att reagera mer negativt på anställningsotrygghet (De Cuyper & De 

Witte 2007, Mauno m fl 2005) vilket kan förklaras av att de i högre 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 

anställda som har huvudansvar för hushållets inkomster, är finansiellt beroende 

av jobbet och har hög arbetsinlevelse (Probst 2000, Richter m fl 2014, Sora m fl 

2010a) tycks reagera mer negativt på anställningsotrygghet. 

Organisatoriska och sociala faktorer
Forskningen har också lyft fram faktorer inom organisationen som påverkar 

hur starkt anställda reagerar på anställningsotrygghet. Bland annat har tillit till 

ledningen ( Jiang & Probst 2016), goda relationer med chefen (Cheng m fl 2010), 

stöd från chefen (Schreurs m fl 2012) och kollegor (Lim 1996, Mohr 2000, 

Näswall m fl 2005b) samt tillit till och samarbete med andra (Chirumbolo 

2014) visat sig vara viktigt för att minska anställningsotrygghetens negativa 

konsekvenser. Hög arbetsbelastning är också en faktor som har visat sig förklara 

hur anställningsotrygghet resulterar i negativa konsekvenser (Richter m fl 2010). 

Dessa resultat antyder att ett arbete med att förbättra arbetsmiljön skulle kunna 



21

A
R

T
IK

E
L

Arbetsmarknad & Arbetsliv  I  årg 22  I  nr 3/4  I  höst/vinter 2016

30 års forskning om anställningsotrygghet:  En litteraturöversikt

bidra till att de negativa sambanden mellan anställningsotrygghet och dess 

konsekvenser kan bli svagare.

När det gäller faktorer som underlättar för individen att hantera situationen 

har ett proaktivt förhållningssätt från organisationens sida (Parker m fl 1997) och 

möjligheter till delaktighet bland de anställda (Vander Elst m fl 2010) lyfts fram 

som viktiga faktorer. Förklaringen till detta är att upplevd kontroll reducerar 

osäkerhet (Barling & Kelloway 1996, Probst 2005, Schreurs m fl 2010, Vander Elst 

2013). Delaktighet och kontroll i arbetet kan skapas direkt (genom arbetsgrupper, 

personalmöten, information och utbildningsinsatser) eller indirekt (via repre-

sentanter som fackföreningar eller andra organisationer). Andra organisatoriska 

åtgärder som tycks kunna öka de anställdas resurser att hantera osäkerhet är en 

tydlig kommunikation (Vander Elst m fl 2010). Korrekt och adekvat information 

till personalen är en nyckelfaktor i detta eftersom osäkerheten är själva kärnan i 

upplevelsen av anställningsotrygghet. En annan viktig aspekt är upplevelsen av 

rättvisa och rent spel: bra kommunikation och rutiner kan skapa en tydlighet där 

medarbetare upplever rättvisa (Bernhard-Oettel m fl 2011, Probst 2004, Sora m fl 

2010b). Om de anställda känner att organisationen agerar så rättvist som möjligt 

exempelvis avseende aspekter som uppsägningar, turordningsprinciper, omflytt-

ningar av personal och arbetsuppgifter så känner de sig tryggare och reagerar 

mindre negativt på det som sker. Tillsammans är dessa faktorer av särskilt stor vikt 

när organisationer vill jobba aktivt med att påverka arbetsmiljön för de anställda 

i syfte att minska de negativa konsekvenser som kan uppstå när medarbetare är 

osäkra på sin framtid i organisationen. 

SLUTSATSER OCH IMPLIKATIONER
Syftet med denna artikel har varit att sammanställa kunskapsläget efter 30 års 

forskning om anställningsotrygghet. Vi har fokuserat på faktorer som kan förklara 

hur otrygghet kan uppstå, anställningsotrygghetens konsekvenser samt sådana 

mekanismer som kan påverka relationen mellan anställningsotrygghet och dess 

konsekvenser. 

När det gäller faktorer som bidrar till uppkomsten av anställningsotrygghet har 

studier bland annat visat att organisationsförändringar, rollkonflikt, måloklarhet 

och låg anställningsbarhet är av betydelse. Studier har även visat att hur indivi-

den ser på sig själv och omvärlden har viss betydelse för upplevelser av anställ-

ningsotrygghet. 

Även om forskningen har identifierat viktiga prediktorer för anställnings-

otrygghet, finns det betydligt fler studier som har undersökt anställningsotrygg-

hetens konsekvenser. Det är välbelagt att anställningsotrygghet kan ha negativa 

konsekvenser för individens hälsa och välbefinnande, och att det även kan gå ut 
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över arbetet i form av mer negativa attityder till arbetet och en ökad benägenhet 

att säga upp anställningen. Vissa typer av konsekvenser har dock inte studerats 

i lika stor utsträckning. Det finns till exempel forskning som antyder att anställ-

ningsotrygghet även kan drabba fackliga organisationer (genom att anställda kan 

tappa i tillfredsställelse med facket och rent av säga upp sitt medlemskap) och 

livet utanför arbetet (konflikt mellan arbete och övrigt liv samt överspridning 

till andra personer i familjen). Här behövs dock mer systematiska ansatser för att 

dokumentera dessa typer av konsekvenser. 

Det behövs även en mer helhetlig förståelse av mekanismer, särskilt när 

det gäller skyddande faktorer, som kan påverka styrkan på sambanden mellan 

anställningsotrygghet och dess olika konsekvenser. Här indikerar studier att den 

psykosociala arbetsmiljön är viktig då faktorer som exempelvis kommunikation, 

socialt stöd, tillit och rättvisa är betydelsefulla. Slutligen finns det också vissa 

frågor som bara har uppmärksammats i begränsad utsträckning såsom exempelvis 

kausalitet, effekter av olika typer av anställningsotrygghet och effekter av kronisk 

anställningsotrygghet.

Trots dessa begränsningar visar ovanstående genomgång av litteraturen och 

forskningsläget att upplevelser av anställningsotrygghet är frekvent förekom-

mande inom dagens arbetsliv. Detta styrks även av det ökade antalet publicerade 

forskningsartiklar som belyser olika aspekter av anställningsotrygghet och dess 

konsekvenser. Sammantaget gör detta att upplevd anställningsotrygghet med stor 

sannolikhet även framgent kommer att vara en frekvent och betydelsefull arbets-

relaterad stressor. Givet detta är det viktigt att organisationsledningar, fackfören-

ingar och företagshälsovård är medvetna om anställningsotrygghetens orsaker och 

negativa konsekvenser, samt att de arbetar preventivt för att motverka att upple-

velser av otrygghet uppstår. Det är även viktigt att organisationen har strategier 

för att stötta och hjälpa de individer som upplever anställningsotrygghet, såväl för 

att mildra de negativa konsekvenserna som för att motverka spridningen av ett 

osäkerhetsklimat i organisationen.
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