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Syfte

Syftet med uppsatsen &ar att undersoka hur ett varsel paverkar den kvarblivande
personalen utifran ett psykosocialt arbetsmiljoperspektiv. Undersdkningen dr dmnad till
att skapa en storre forstaelse hos personal och foretag om hur upplevelserna av ett varsel

paverkar den psykosociala arbetsmiljon for kvarblivande personal.

Tidigare forskning/Teori
Forskning om psykosocial arbetsmiljo, fordndringsarbeten och nedskédrningar. Karasek
& Theorells Krav-kontroll-stddmodell, Anstragnings- och beloningsmodellen samt

Angelows Motivationstabell dr teoretiska utgangspunkter 1 studien.

Metod

Studien ar kvalitativt genomford dédr sex stycken semistrukturerade intervjuer utforts
med den kvarblivande personalen i organisationen. Tre av respondenterna dr direkt
drabbade, det vill sdga att de varit varslade men fatt behélla sina arbeten. De andra tre
respondenterna har drabbats indirekt av varslet eftersom de inte blivit varslade men

arbetar pd samma avdelning.

Resultat

Upplevelserna av varslet dr negativa da den kvarblivande personalen saknat socialt stod
och resurser fran ledningen sida. De kortsiktiga konsekvenserna pa den psykosociala
arbetsmiljon har varit negativa dd det visat sig att upplevelserna av varsel situationen
orsakat psykosocial ohédlsa bland den kvarblivande personalen. Foretagen bor vid
kommande varsel- och uppsdgningsprocesser involvera de indirekt drabbade mer samt
forbittra informationsflddet mellan ledning och arbetstagare. Aven resurser som socialt

stod bor erbjudas.

Nyckelord: Psykosocial arbetsmiljo, varsel, upplevelser, socialt stod, information.



Forord

Jag vill inleda min uppsats med att rikta ett varmt tack till alla medverkande 1 studien.
Utan ert intresse, engagemang och er tid hade det genomforandet av studien aldrig varit
mojlig. Samtidigt vill jag dven passa pd att tacka alla ndra och kédra som stottat mig

under mitt uppsatsskrivande.
Tack!

Monika Tahiraj
Maj, 2013
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1. Inledning

2008 okade antal varsel och uppsdgningar 1 Sverige, detta som foljd av den globala
krisen som orsakade en nationell finanskris 1 landet. Lyckligtvis var antalet varsel och
uppsigningar nere pa normal niva redan dret dirpa." Konjunkturforandringarna har satt
sina spar da de globala effekterna skakade om den svenska arbetsmarknaden rejalt.” For
ett flertal foretag har konjunkturférandringarna inneburit ekonomiska svarigheter som 1
sin tur orsakat varsel och uppsdgningar bland personal dér arbetsbrist som foljd av
minskad efterfragan eller forsdmrad marknad dr en anledning. Globaliseringen har satt
hoga krav pa de svenska fOretagen ndr en stidndigt fordnderlig marknad 1 ett snabbt
tempo goOr att fOretagen sténdigt fir anpassa sig. I nagra av fallen tvingas
organisationsforandringar sd som varsel och uppsidgningar utforas for att foretagen skall
hinga med och Overleva. Trots att antalet varsel landade pa normal niva ett ar efter
krisens borjan 2008 hade varslen under senare halvan av 2012 6kat sedan 2010 enligt
Arbetsformedlingens undersdkningar.’” Under februari ménad 2013 varslades 3900
personer vilket gjorde att antalet varslade berdknades till normala nivder efter hostens
varsel vag 2012. Den senaste statistiken visar dessvérre pa okade siffror under mars
méanad 2013. Under mars ménad 2013 varslades 1600 fler 4n mars ménad &r 2012.*
Situationen pa arbetsmarknaden har dnnu inte stabiliserats dédremot har den globala

ekonomin ljusnat ndgot sedan sommaren 2011.°

Niar man talar om varsel och uppsidgningar gar detta att diskutera pa individniva,
foretagsniva, samhillsniva och globalniva. Det dr kint att uppsdgningar kan innebéra
konsekvenser for den enskilde individen sdsom stress, oro och nedstimdhet. Foljderna
av ett varsel kan riskera mer omfattande konsekvenser dven pa foretagsniva.® Det finns
en koppling mellan problematiken som uppstér vid varsel pé individ nivd och de utslag
dessa kan ge pd foretagsniva. Det dr dérfor viktigt att belysa problemet dé& varsel och

uppsdgningar idag dr ett faktum pa den turbulenta arbetsmarknaden. Ett varsel som

1Jans, Ann-Christin (2009:3). Konsekvenser av varsel och uppsdgningar: 41. Stockholm: Arbetsférmedlingens
huvudkontor, Forskningsenheten. sid 2.

2Ekonomifakta, 2013. Ldget i ekonomin- april

3Jans (2009) sid 2.

*Ekonomifakta (2013) Ldget i ekonomin: januari, februari och mars.

5Arbetsft’)rmedlingen (2013). Arbetsmarknadsutsikterna vdren 2012; Prognos fér arbetsmarknaden 2012-2013 sid 2.
6Angeléjw, Bosse, Det goda forandringsarbetet: om individ och organisation i forandring, Studentlitteratur, Lund,
1991



konsekvens av omorganisationer dr idag inte ovanligt. Hur detta paverkar den
psykosociala arbetsmiljon for den inblandade personalen ér en viktig aspekt, for bade
individens védlméende och organisationens framgang. Personalen som fir behalla sina
arbeten kan bli omotiverade och nedstimda vilket i sin tur kan leda till lagre effektivitet
och produktivitet.” Det finns forskning som visar pa hur viktigt det #r for organisationen
att den kvarblivande personalen efter en varsel- och uppsdgningsprocess dr fortsatt

motiverad for att genomforandet av forandringsprocessen skall ge goda resultat.®

Denna undersokning ar viktig i relation till arbetsvetenskap da den omfattar ett flertal
viktiga aspekter av vad som &dr centralt for det arbetsvetenskapliga omrddet.
Arbetsvetenskapens omrdde omfattar dels arbetsmiljo och arbetsorganisation, for att

bara ndmna tva forskningsfélt som behandlas 1 denna studie.

1.2 Syfte och fragestillningar

Syftet med uppsatsen &dr att undersoka hur ett varsel paverkar den kvarblivande
personalen utifran ett psykosocialt arbetsmiljoperspektiv. Undersdkningen dr dmnad till
att skapa en storre forstaelse hos personal och foretag om hur upplevelserna av ett varsel

paverkar den psykosociala arbetsmiljon for kvarblivande personal.
1. Hur har den kvarblivande personalens upplevelser av varslet sett ut?

2. Hur har den kvarblivande personalens upplevelser av varslet paverkat den

psykosociala arbetsmiljon?

3. Vad kan foretaget tdnka pd vid kommande varsel- och uppsédgningsprocesser

utifran resultat av kvarblivande personals upplevelser?

1.3 Avgransningar

I denna studie undersoks hur ett varsel paverkat kvarblivande personal och studerar
alltsa inte den personal som sagts upp. Enbart de psykosociala effekterna kommer att
belysas utifrdn den personal som fétt behdlla sina tjdnster, blivit omplacerad, blivit

tilldelad andra arbetsuppgifter och personal som drabbats indirekt av varslet. Personer

7 sahdev, Kusum. Survivors reactions to downsizing: the importance of contextual factors; Human Resource
Management Journal, 2003. Sid. 56-74.
8 Heuvel, M. van den, Demerouti, E., Schreurs, B.H.J., Bakker, A.B. & Schaufeli, W.B. Does meaning-making help

during organizational change?: Development and validation of a new scal. . Career Development International,
2009. Sid 508-533.



som drabbats indirekt av varslet dr de personer som arbetar pd samma avdelning dér
varslet genomfordes. Mer information om detta finns under rubriken 3.3 Urval. Inga
lagar eller juridiska regleringar s som exempelvis arbetsritt eller fackliga aspekter
kommer ldggas tyngd vid utan denna studie fokuserar pa upplevelserna hos personalen i
frdga. Studien askadliggér inte fOretagets syn pa genomfOrandet av varsel- och
uppsdgningsprocessen eftersom syftet med undersokningen inte dr att fanga ledningens

perspektiv utan att finga kvarblivande personals upplevelser av denna process.

1.4 Bakgrund

Under en praktikperiod ar 2013 genomfordes ett varsel och det var i samband med detta
som idén till denna studie uppstod, vilket f6ll sig naturligt, da ett stort intresse for den
psykosociala arbetsmiljon alltid funnits sedan programmets start. Min roll under
praktikperioden var inte att utfora denna studie utan jag hade andra arbetsuppgifter
under min praktik. Idén till undersokningen kommer alltsa fran mig och inte fran
ledningen eller foretaget. Efter samtal med négra anstillda, bade drabbade av varsel och
icke drabbade, blev det tydligt att ett stort intresse fanns hos personalen for denna typ av
fragor. Efter ett ytterligare samtal med chefen pa avdelningen togs beslutet att
genomfora denna studie da intresset fanns dven dar. Jag har arbetat sjidlvstandigt under
hela processen och har under hela processen haft en sjdlvstindig stillning gentemot
foretaget. De val som gjorts sa som utformandet av exempelvis intervjuguide, urval och
perspektiv dr dirmed sjdlvstdndiga. Under studiens genomforande har personalen varit

min enda kontakt till foretaget.

1.4.1 Beskrivning av organisationen

Organisationen som jag studerar har ett ganska komplext utformande och dirfor

kommer enbart nddvindig fakta att ges i denna beskrivning.

Anledningen till att foretagsnamnet inte ndmns i studien 4r pa grund av det
gemensamma beslutet att anonymisera foretagsnamnet. Det dr ett globalt foretag som dr
etablerat pa flera orter i Sverige. Denna studie dr genomford pa ett kontor i Géteborg
dér cirka 100 personer arbetar. Ett flertal enheter av foretaget delar kontor i Oppet
kontorslandskap dér alla arbetar under samma foretagskultur och anda. De olika
enheterna sysslar med olika typer av uthyrning och consulting och dr uppdelade efter

olika branschomraden och tjianster. Enheten i fraga finns ocksa pa andra kontor runt om



i Sverige. Eftersom att foretaget &r sa pass stort och styrs fran ett annat land finns méanga
hierarkiska led upp till hogsta ledningen dér de flesta beslut tas. Just pa denna enhet
arbetar sammanlagt runt arton personer varav en regionchef finns pa plats. Majoriteten
av personalen tillhdrde tidigare ett annat bolag men fick folja med vid en
sammanslagning for cirka tva ar sedan. Tidigare satt gruppen om arton personer pa ett

annat kontor ensamma.

Flera varsel inom koncernen har skett pa senare tid och pa denna enhet har detta skett pa
andra orter. Ungefdr sex veckor innan detta varsel, som studeras i denna uppsats,
genomfordes pa enheten i fraga ett mindre varsel pa en tjinst dir en person var varslad
som sedan sades upp. Vid denna studie studeras det senaste varslet pa enheten, alltsa
varsel nummer tva. Fyra personer varslades dér en sades upp och fick ldamna sitt arbete.
En person erbjods en ny tjdnst och en tredje omplacerades pa enheten och den fjdrde

personens arbetssituation dr den samma som forr.



2. Tidigare forskning

Det visar sig finnas en stor kunskapslucka kring detta omrdde i synnerhet hur
kvarblivande personal péaverkas av ett varsel och vilka konsekvenser detta kan medfora
pa den psykosociala arbetsmiljon. Det dr inte forrdn pd senare ar man har borjat studera
de psykosociala aspekterna av arbetsmiljon. Hawthorne studien som genomfoérdes pa
slutet av 1920 talet och har kommit att vara betydande for den psykosociala
arbetsmiljoforskningen. Studien visar pa att motivation och produktivitet 4r komplext
eftersom ménniskan motiveras av dven ménskliga faktorer. Forskningen pekar pa vikten
av goda relationerna mellan anstillda och chefer men ocksé pa hur betydande de fysiska

arbetsvillkoren 4r for hur de psykologiska arbetsvillkoren uppfattas. °

Begreppet psykosocial arbetsmilj6 myntades 1 samband med Hawthorne studien och
kunskapen om att forbattrade psykosociala arbetsvillkor 6kade produktiviteten gav
ddrmed upphov till ett nytt forskningsomrade. Idag dr detta omrade relativt studerat och
flera nyare studier finns kring psykosocial arbetsmiljo men fokuserar oftare pa hur
arbetstider, stress, arbetsbelastning, ledningen, ledarskapet och andra faktorer paverkar
arbetsmiljon dn pa hur varsel och uppséigningar paverkar arbetsmiljon. Arbetsmiljo
forskningen kring den psykosociala arbetsmiljon har varit betydande trots att denna inte

alltid varit ur varsel- och uppsédgning synvinkeln.

Forskning kring omradet omstillningsprogram &r storre och fast @n att denna forskning
fokuserar mestadels pa den personal som blivit uppsagd har den varit relevant vid denna
studie da sjdlva processen och tillvigagangssittet vid denna omstillning kan liknas till
en varsel- eller uppsidgningsprocess. Resultaten ger en bittre forstaelse for de
konsekvenser som kan drabba personalen. Ett exempel dr en svensk studie av Anders
Bruhn ar 2001-2002. Bruhn studerade de personalinriktade atgdrderna under
omstéllningsprocessen vid Ericssons Kumlafabrik déar 2300 personer varslades. Bruhn
anvinde sig av kvalitativ metod samt observationer vid genomforandet av studien for att
samla data. Det visade sig vara ett framgingsrikt program dér Ericsson erbjod

professionell hjélp till de varslade. De samtals resurser som tidigt erbjods av foretaget

o Lennerlof, Lennart, Arbetsmiljon ur psykologisk och sociologisk synvinkel: en introduktion till
beteendevetenskaplig arbetsmiljoforskning, Liber Forlag, Stockholm, 1981. Sid 109-112.



var en framgéngsfaktor. Bruhn menar p4 att det dr viktigt med resurser som socialt stod
och nitverk. Det sociala stodet delar Burhn in i fyra omrdden; emotionellt stod,
informativt stod, instrumentellt stéd och virderande stod.'’ Denna studie visar pa hur
centralt det sociala stodet dr vid svara situationer for personalen och kan kopplas till den

stressade situation kvarblivande sitts i vid en varsel- eller uppsdgningsprocess.

Det har visat sig dr att nedskdrningar inom en organisation paverkar personalens hélsa
och organisationens resultat. En medicinsk studie i nordisk kontext som visar pa att
personalens hilsa paverkas vid uppséigningar, dr Kivimakis gjord i Finland mellan
1994- 2007. Denna studie genomfordes pa 27 000 personer arbetande inom kommunen
dar 4 800 personer arbetade i organisationer diar nedskdrningar dgde rum. 4300 personer
forlorade sina arbeten och resterande personer medverkande i studien arbetade inte pa
arbetsplatser drabbade av varsel. Studien visade pé att 50 procent av de madn som fick
behalla sina arbeten 16pte storre risk att fi utskrivet antidepressiva och somnpiller.
Minnen som forlorade sina arbeten 1 samband med nedskérningen 16pte 64 procent

hogre risk."!

Vad giller paverkan pa organisationens resultat vid nedskédrningar visar Kim Camerons
forskning pa att den sjunkande arbetsmoral, som kan utvecklas pa foretaget vid
nedskdrningar, dr en bidragande faktor till lagre produktivitet. Under en ldngre period
foljde Cameron olika foretag i Amerika dér han kunde visa pa tolv negativa signalement
1 samband med nedskédrningar. Han kallar dessa tolv signalement for “The Dirty
Dozen”. Hit rdknas den sjunkande arbetsmoralen som kan uppsté och den minskning av
fortroende som kan utvecklas vid nedskirningar.'? Detta visar pa att personalens goda
fortroende for foretaget dr fordelaktigt for att processen skall genomforas pé ett lyckat
sitt. Om stodet fran organisationen forekommer samt att personalen upplever att de
blivit rittvist behandlade under varslet minskar riskerna for att personalen viljer att sédga
upp sig sjilva i en nedskirningsprocess.”” Studier visar ocks4 att olika faser genomgas i

en fordndringsprocess och att olika kénslotillstdnd varierar beroende pa vart man

10 Bruhn, Anders, Omstdllning i Kumla: en utvdrdering av de personalinriktade atgdrderna under
omstdllningsprocessen vid Ericssons Kumlafabrik 2001-2002, Orebro universitet, Orebro, 2003.

11Kivimaki, M; Honkonen, T; Wahlbeck, K; Elovainio, M; Pentti J; Klaukka, T., Virtanen, M; Vahtera J. Organizational
downsizing and increased use of psychotropic drugs among employees who remain in employment: Journal of
Epidemiology and Community Health, 2007. Sid 154-158.

12 Cameron, Kim. Downsizing, quality and performance, fran Robert Cole: The death and life of the American quality
movement, New York, 1995

13 Kiefer, Tina. Feeling bad: Antecedents and consequences of negative emotions in ongoing change. Jurnal of
Organizational Behavior, 2005. Sid. 875-897.
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befinner sig 1 forandringsprocessen.

Utifrdn den forskning som gjorts kring arbetsldsas situation &r perioden dir den
drabbade av varsel inte vet om han eller hon far behalla sitt arbete eller inte, den
svdraste perioden under nedskdrningsperioden. Det dr under denna period den psykiska
hilsan forsamras till storsta del for de drabbade. I denna fas uppstar alltsé troligtvis den

storsta stressen for samtliga parter iblandade. "

Vid en varselsituation kan det sd kallade psykologiska kontraktet brytas mellan
arbetstagare och arbetsgivare. Detta kontrakt dr en tolkning av arbetstagaren om de
omsesidiga dtaganden som finns mellan ledning och arbetstagare.'® Det psykologiska
kontraktet fungerar som en stabilisator for arbetstagaren. En kinsla av trygghet uppstér
ndr personen i1 fraga vet vilka arbetsuppgifter denne har och vad som &r utbytet for
dessa.'” Nir kontraktet bryts utan forvarning kan detta leda till att en besvikelse uppstar
men ndr kontraktet bryts mot det som uppfattas som en skyldighet kan fortroendet
mellan arbetsgivare och arbetstagare minskas.'® Det har visat sig att nir flera anstillda
forlorar sina arbeten har dven den personal som fatt behalla sina arbeten en kinsla av
minskad lojalitet och engagemang gentemot arbetsgivaren.” Det psykologiska
kontraktet dr en personlig upplevelse som innefattar arbetstagarens forvintningar pa

ledningen vilket beror pa arbetstagarens tidigare erfarenheter.*’

Marks menar att en normaliseringsprocess kan bli effektivare om ledningen hanterar
kvarblivandes personals kénslor genom att synliggora dessa och ha forstaelse for hur
dessa kinslor kan paverka arbetet i sig och arbetsrelationerna.’ Om forutsittningarna
for personalen inte varit goda i genomforandet av processen, inte kdnt sig trygga i

fordndringen, inte blivit tillrdckligt informerade och inte kant sig delaktiga ar riskerna

14 Liu, Y. & Perrewé, P.L. Another look at the role of emotion in the organizational change: A process model. Human
Resource Management Review, 2005. Sid 263-280

1 Dekker, S. & Schaufeli, W. The effects of job insecurity on psychological health and withdrawal: A longitudinal
study. Australian psychologist, 1995. Sid. 57-63.

16 Rousseau, D. M. Psychological and implied contracts in organizations. Employee Responsibilities and Rights
Journal , 1989. Sid 121-139.

v Isaksson, K, & Bellaagh, K. Anstdllningskontrakt och psykologiska kontrakt: férdndrade relationer pa
arbetsplatserna. Stockholm: Arbetslivsinstitutet, 2005.

18 Rousseau, 1989

19 Shah, P. P. Network destruction: The structural implications of downsizing. Academy of Management Journal,
2000. Sid. 101-112.

2 Rousseau, 1989

2 Marks, M. L. Workplace recovery after merges, acquisitions, and downsizings: Faciliting individual adaption to
major organizational traditions. Organizational Dynamics, 2006. Sid 384-399



storre att de paverkas negativt. Angelow anser att delaktigheten dr betydande for
mojligheten att kontrollera och paverka sin egen situation och pd s vis minimera
stressen och dess skadeverkningar.’?  Studier visar dven pd att upplevelsen av

genomforandet kan vara avgorande for hur motivationen hos de anstillda paverkas.”

2.1 Teorier och begrepp

2.1.1 Definition av psykosocial arbetsiljo

Idag anvinds begreppet psykosocial arbetsmiljo pa olika sétt, 1 ndgra fall for att
beskriva olika paverkningar pa ménniskan i1 form av upplevelser och handlande och i
andra for att beskriva samspelet mellan inidvid och miljé. ** Lenneér- Axelsson &
Thylefors (2005) beskriver den psykosociala arbetsmiljon som “En term for att

beskriva samspelet mellan individ och omgivning”. >

2.1.2 God psykosocail arbetsmiljo

Enligt forskning finns det flertal faktorer som bidrar till en god arbetsmiljo. Detta dr
faktorer sd som inflytande, arbetets innehdll, stimulans, tillhorighet, uppskattning och
respekt. Den anstillde kdnner di att hon eller han har mojlighet att paverka och
mojligheter finns for utvecklande inom arbetet men ocksa att arbetsuppgifterna och
arbetsinnehéllet dr stimulerande och inte monotont. Nir man talar om uppskattning,
respekt och socialt stdd kan detta vara badde frin ledningen, arbetskollegor eller kunder
och klienter. Det dr ocksé viktigt att det finns en fysisk och ekonomisk trygghet for den
anstillde. Trygga anstdllningsavtal och en bra ergonomi ar betydande faktorer d& dessa

gar hand i hand med den psykosociala arbetsmiljon. *°

2 Angeldw, 1991
3 sahdev, 2003

2 Lennéer-Axelson, Barbro & Thylefors, Ingela, Arbetsgruppens psykologi. Upplaga 4. Natur och kultur, Stockholm,
2005.

 Lennéer- Axelson & Thylefors, 2005. Sid 25.

% Berglund, Tomas & Schedin, Stefan, Arbetslivet. Upplaga 2. Studentlitteratur, Lund, 2009. Sid 143-151.



2.2 Kvalifikations och stressperspektivet

Stressperspektivet anviands for att beskriva den psykosociala arbetsmiljon och ér ett av
tvd dominerande perspektiv inom forskningen. Det andra perspektivet &r
kvalifikationsperspektivet och fokuserar pad att studera arbetets krav medan
stressperspektivets inriktning &r att studera stressreaktionerna som ett arbete kan
framkalla. Traditionerna forenades 1 en modell skapad av Robert Karasek. Modellen
kallades frdn borjan for Krav- kontrollmodellen men efter att modellen kompletterades
med socialt stod av Jeff Johnson kallas numera modellen for Krav-kontroll-

stddmodellen.?’

Hogt

Hagt

BESLUTS-
UTRYMME

iso-spand

Lagt

Laga KRAV Hoga

Figur 1. Krav-, kontroll- och stodmodellen. (Thylefors i Holmer, J. & Simonson, B. 2006, s. 54)

Varsel och uppségningar har visat sig skapa stress och oro hos personal som drabbas
direkt och indirekt men dven de omstruktureringar som sker i samband med processen
kan pédverka personalens krav. Dessa aspekter kan ur dessa tva perspektiv ge en

. o . . . . . . 2
forstaelse for personalens situation i en varsel- och uppsigningsprocess. **

27 Berglund & Schedin, 2009. Sid 143-151.
% Ibid
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2.3 Krav-kontroll- stodmodellen

Krav-kontroll-stddmodellen skapades av Robert Karasek for att beskriva och maita olika
typer av arbete ur ett psykosocialt perspektiv. Modellen forklarar sambandet mellan
forhallanden 1 arbetslivet och ohélsa. Enligt traditionen péaverkas den upplevda
psykosociala arbetsmiljon hos individen av de krav som arbetet stiller och de
mojligheter som finns att sjélv kontrollera sitt eget arbete. Ar man stressad i sin
arbetssituation 16per man storre risk att drabbas av psykisk eller fysisk ohélsa. Modellen
kombinerar héga respektive laga arbetskrav med hog respektive lag egenkontroll och
kan pd detta sétt definiera fyra typer av arbeten: aktiva arbeten, passiva arbeten,
hogstressarbeten och 1ag stressarbeten. Det gér ocksa att se en stressdiagonal respektive
en aktivitetsdiagonal. Jeff Johnson la senare till en del i modellen som bestar av socialt
stod som en tredje bestimmande faktor efter han kunnat visa samband mellan krav,
kontroll och socialt stod. Med socialt stod &dr arbetet kollektivt och utan eller med
mycket lite stdd ar arbetet isolerat. Med de nya faktorerna gér det nu att definiera atta
typer av arbeten: kollektiva hog stress-, passiva, aktiva och lag stressarbeten samt

isolerade hog stress-, passiva, aktiva och 1ag stressarbeten.”

2.3.1 Krav

Stressteorin belyser hur krav de krav som stélls 1 arbetet kan pdverka individens hélsa
genom frigdrandet av stresshormoner. Detta innebér faktorer s& som man arbetar under
motstridiga krav, hur hért, fort och hur mycket man arbetar. Fler psykologiska krav kan
ocksa vara de krav som stills pa hur mycket som skall goras inom en viss tidsram.
Kraven 1 arbetet kommer fran olika hill, detta kan vara arbetsgivaren, kollegor, klienter
och patienter.’® Enligt Rubenowitz mar inte arbetstagaren bra om kraven &r for smé
heller, utan han menar att en optimal arbetsbelastning dr en viktig faktor i den
psykosociala arbetsmiljon.”' Om de psykologiska kraven pé arbetet dr orimliga eller for

hoga har detta en direkt negativ effekt pa hédlsan enligt Karasek och Theorell.

Vid en varselsituation kan arbetstagaren uppleva motstridiga krav sa som exempelvis att

denne ska fortsdtta vara produktiv tills denne slutar men ocksd att kraven pa de

? Berglund & Schedin, 2009. Sid 143-151.
30,
Ibid
3 Rubenowitz, Sigvard. Organisationspsykologi och ledarskap. Upplaga 3. Studentlitteratur, 2004.
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arbetstagare som 4r kvar i foretaget kan 6ka produktionsmissigt. >

2.3.2 Kontroll

Alienationsteori beskriver den mdojlighet arbetstagaren har att paverka sitt arbete, de
mojligheter som ges av organisationen och den frihet arbetstagaren har att fatta egna
beslut om sitt eget arbete och deltagandet i besluten som fattas rorande dennes arbete
som exempelvis beslut infor fordndringar. Med uppgiftskontroll menas kontrollen 6ver
vad, ndr och hur. Dessa paverkansmdjligheter ses som strukturer for att skapa réttvisa
forhallanden.” Karasek & Theorell menar att arbetstagaren har ett behov att kunna
inverka pa hur dennes egna kvalifikationer utnyttjas och utvecklingen av detta. Karasek
& Theorell menar pa att de flesta 1 en varselsituation inte upplever att de har kontroll

&ver sin arbetssituation vilket kan leda till osikerhetskinsla. **

2.3.3 Socialt stod

Arbetstagare som kdnner socialt stod pd arbetsplatsen upplever normalt Okad
arbetstillfredsstéllelse och trivsel till skillnad frdn de som saknar eller har lagt socialt
stdd 1 deras arbetssituation. Stod fran arbetskamrater och frdn chefer och Gverordnade
inkluderas till socialt stdd pé arbetsplatsen. I Krav- kontroll- stédmodellen delas stéd in
1 emotionellt stdd och instrumentellt stod dir det emotionella stéd beskrivs socialt stod
som kénslomdssig hjélp fran kollegor och ledning, att man har goda relationer arbetet,
tillit till kollegor och feedback. Instrumentellt stéd innefattar mer den praktiska hjélp
och information. ** Det sociala stddet kan innebira att en viss situation upplevs som
mindre hotande och blir darfér mindre stressframkallande och stodet kan péaverka att
man inte oroar sig for konsekvenserna pa samma sitt.’® Det sociala stodet delades in av
Anders Bruhn (2003) i1 fyra omraden emotionellt stdd vilket exempelvis innefattar
kanslomassigt stod och forstaelse, informativt stod®’ dit hér till nér individen via andra
personen far information som anvédnds for att klara av problemet. Allt instrumentellt

stod s& som praktisk hjdlp och virderande stod innebar den information som dr relevant

32 Karasek, R., & Theorell. Healthy work, stress, productivity and the reconstruction of working life. USA: Basic
Books, 1990.

33 Berglund & Schedin, 2009. Sid 143-151.

3* Karasek & Theorell, 1990.

35 Berglund & Schedin, 2009

3¢ | ennerlsf, 1981

%7 Bruhn, 2003
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for sjdlvvirdering. ** Genom socialt stdd kan en balans mellan hdga krav och lig
kontroll skapas och pé sa vis kan risken for ohélsa minskas. Om det sker fordndringar 1
arbetstagarens mdjligheter till kontroll 1 en situation s& som om fordndringar sker pa
arbetet eller om man blir arbetslds, finns det ett samband med 6kad risk for ohélsa. 39
Nar ett missndje pa den psykosociala arbetsmiljon existerar pa en arbetsplats ger detta
negativa effekter 1 form av minskad arbetsmotivation och hdgre kort- och

langtidsfranvaro. Bendgenheten till att vilja arbete kan ocksa 6ka. *°

2.4 Anstragnings och beloningsmodellen

Anstrangnings-  och  beloningsmodellen 4  vanlig  inom  psykosocial
arbetsmiljoforskning. Modellen beskriver hur en ldngvarig anstringning kan leda till
ohélsa om resultatet av anstrangningen &r otillfredsstéllande. Om anstrdngningen istéllet
skulle leda till ndgon form av beldning dr chanserna mycket mindre att det leder till
ohélsa. Med anstrangning menas individens inre ambitioner och drivkrafter men ocksa
den anstrdngning som individen gor till fo6ljd av samhillets krav. Lon kan ses som
materiell form av beloning men det kan ocksd vara social beloning och bestd i
mojligheter till utveckling. Nir man pratar om beloning i psykologisk form ror det sig
om exempelvis positiv eller konstruktiv feedback och uppmuntran. En obalans uppstar
om anstrdngningen hos individen dr hog men beldningen ldg och detta kan leda till dalig

arbetsmilj6 och ohilsa. *'

2.5 Motivationstabellen

Angeldw menar att motivation &r drivkraften for ménniskans handlingar. Motiven kan
utgdra behov som bade kan vara medvetna och omedvetna exempelvis forvintningar
och onskemdl. Dessa motiv dr orsak till de handlingar som utfors mot ndgot specifikt
mal. Viljan att verkliggora ett mél ar sjdlva motivationen och Angeléw menar ddrmed
att motivation och mal ar ndra sammankopplade med varandra. Mélen kan vara inre,
yttre, individuella och organisatoriska men ocksd kort- och langsiktiga. Angelow anser
att det finns dem som anser att organisationsledningens viktigaste roll dr att formulera

tydliga, mitbara, realistiska malformuleringar preciserade i1 tid och rum. Den andra

38 Aronsson, Gunnar. Arbetspsykologi: Stress- och kvalifikationsperspektivet. Studentlitteratur, Lund, 1987. Sid 102-
105.

3 Theorell, Tores. Psykosocial miljé och stress. Studentlitteratur, 2003. Sid 15-24.

40 Rubenowitz, 2004

“ Theorell, Tores. I sparen av 90-talet. Karolinska Institutet University Press, 2006. Sid 43.
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tanken dr att organisationens strategiska arbete bor bedrivas utifrdn en processyn dér
man menar pd att en struktur och klimat entusiasmerar till s6kaktiviteter mot visionen
av framtida ldge. Angelow asyftar att det dr vanligt att organisationer arbetar med en
sammanslagning av dessa tvd tankesitt, en sd kallad visionssyn. Nér forhdllandena ar
stabila kan det vara effektivt att arbeta ur médlssyn men pa grund av de fordndringar som
sker 1 organisationernas omvirld kan det vara ldmpligare med en vision- och processyn
vara mer ldmpligt. Det dr viktigt att tillsammans med alla anstillda bygga upp visioner
och mal, vilket tankesétt man &n tillimpar menar Angeléw. Redan fran start ar det av

vikt att formulera tydliga och konkreta mal.

Angelow utvecklade en Motivationstabell for fordndringsarbeten eftersom han menar att
motorn 1 sjdlva fordndringsarbetet 4r motivationen. Han menar att fordndringsviljan ar
grunden till ett lyckat forandringsarbete. Fordndringsviljan dr forenad med faktorer sa
som delaktighet, tilltro, information, sjdlvfortroende och trygghet som tillsammans
bildar fordndringsviljan. Dessa byggstenar skapar en vilja som dr forenad med flertal
relationer som Angeléw presenterar 1 sin Motivationstabell. Modellen bygger pé sex
forutsdttningar for motivation, dir alla sex fOrutsdttningar bidrar till en hog
fordndringsvilja. Vilja skapar en insikt om behovet av fordndringar vilket ockséd &r
motorn 1 fordndringsarbetet. Delaktighet ger védrden som makt och mdgjlighet att
genomdriva fordndringar, tilltro &r en faktor som oOkar motivationen genom
omgivningens positiva attityder kring fordandringsarbetet. Sjélvfortroende dr ens egen
tro pd den egna formdgan att fordndra och hojer pa sd sitt motivationen. Genom
information och kunskap ges en realistisk och tydlig bild av moéjliga fordndringar.
Trygghet dr en kénsla som &dr nddvédndig for att man skall vilja fordnda. En varsel
process kan liknas till ett fordndringsarbete och eftersom tidigare forskning visat pé att
motivationen vid varselsammanhang kan sjunka kan denna modell skapa en storre

forstaelse for kvarblivande personals upplevelser. **

*2 Angeldw, 1991. Sid 87-92.
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3. Metod

3.1 Metodval

Motivet med uppsatsen dr att fanga upplevelserna av varslet for att skapa en djupare
forstdelse for hur detta pdverkar arbetsmiljon pa arbetsplatsen har kvalitativ metod
anvands vid insamlingen av data. Denna metod 4r enligt Holme & Solvang fordelaktig
om man vill nd en djupare och mer fullstindig uppfattning av de foreteelser man
studerar. Det finns ingen mojlighet for generaliseringar vid anvindadet av kvalitativ
metod men eftersom att syftet inte &r att belysa omfattning av ett fenomen utan att skapa
forstielse dr detta inget hinder i1 denna deskriptiva studie. Semistrukturerade intervjuer
har genomfOrts eftersom ett stérre utrymme ges for att anpassa sig efter varje

intervjuperson och anpassa frigorna efter mina huvudteman som forutbestimts.*?

3.2 Metoddiskussion

For att uppné god reliabilitet har studiens tillvigagangsétt beskrivits sa transparent som
mojligt for att gora studien replikerbar. Tillvigagangsittet och de teoretiska angreppsitt
som anvinds i studien 4r noggrant beskrivna. Jag anser att valet av métinstrumentet* ar
det mest relevanta om man ser till motivet med studien som &r att finga upplevelserna
av varslet och hur detta paverkat den psykosociala arbetsmiljon. Ett induktivt synsétt
har tillampats eftersom att malet &r att generera teorier inte testa dem. Fokus 1 studien &r
pé hur individerna uppfattar och tolkar sin sociala verklighet. * For att skapa hog
validiteten 1 studien har alla intervjuer spelats in och sedan transkriberats ordagrant for
att inte forlora viktig information. P& detta sétt har dven for okad tillforlitlighet kunnat
nas. Holme & Solvang beskriver 1 sin bok vikten av nérheten till
undersokningsenheterna med detta menar han fysisk nérhet. I alla sex fall har
intervjuerna skett aniskte mot ansikte och detta dr en fysisk ndrhet som véxt fram dver

tid. P& detta sétt skapas en grund for 0msesidig tillit.

En svérighet 1 kvalitativa studier kan vara den nérhet som &r mellan forskaren och
forskningsobjektet eftersom den kan skapa bestimda forvéntningar ett exempel ar att

respondenten beter sig som denne tdnker att forskaren forvintar sig. Ett problem kan

4 Holme, I. M., & Solvang, B. K. Forskningsmetodik: om kvalitativa och kvantitativa metoder. Lund:
Studentlitteratur, 1991. Sid 99-108.

* Djurfeldt, 2010

s Bryman, Alan. Sammhallsvetenskapliga metoder. Malmo: Liber ekonomi, 2002. Sid 32.
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vara att fa informationen sa pass giltig som mdjligt eftersom forskaren i fraga inte alltid
har rétt upplevelse av situationen eller inte forstar vad respondenterna har for motiv 1
det de sdger. En medvetenhet kring detta har funnits sedan studien bdrjan. Holme &
Solvang menar att det bdsta séttet for att kringga denna problematik ar att inta en
lyssnande roll och darfér har ett stort utrymme ldmnats till respondenterna under
intervjuernas gang. Urvalet dr avgorande for kvalitativa undersokningar, med fel
personer kan resultatet bli missvisande menar Holme & Solvang. Alla medverkande
personer har frivilligt stillt upp efter att de forstitt vad studien handlar om vilket &r

relevant for att skapa en meningsfull undersékningssituation. *°

3.3 Urval

Varslet berorde totalt fyra stycken pa avdelningen nir en tjanst togs bort och foljderna
blev att en person sades upp. Personen som sades upp intervjuades men dock kommer
den intervjun inte vara till underlag f6r denna studie d& en avgrénsning tvingats gora for
att fokusera pd de personerna som fétt behdalla sina jobb. Hade mer tid och resurser
funnits hade det varit intressant att ta med dven den informationen i studien. For att
skapa en bredare forstaelse har personer pa avdelningen som inte ingick 1 varslet ocksa

intervjuats.

Urvalsprocessen forkortades drastiskt eftersom jag utférde min praktik pa foretaget och
hade darfor redan god inblick i deras arbete och den dagliga verksamheten. Det var
sjalvklart redan frdn start vilken personal som var intressanta som intervju personer
eftersom jag var péd plats under varslets borjan. Da syftet med uppsatsen dr finga
kvarblivandes personal upplevelse av varsel och hur upplevelserna sedan gett
konsekvenser pd den psykosociala arbetsmiljon, har samtliga intervjuats som varit
direkt drabbade av varslet och fétt behdlla sina jobb eller omplacerats. Denna grupp
kommer héddanefter 1 uppsatsen att bendmnas de “direkt drabbade”. Alla dessa tre
personer tillhorde en och samma arbetsgruppering péa avdelningen dér varslet d4gde rum.
De hade alla ett mycket ndra samarbete 1 det dagliga arbetet. De resterande
intervjupersonerna arbetar pd samma avdelning och har ett relativt ndra samarbete 1 det
dagliga arbetet med varandra och den forst nimnda gruppen. Denna grupp tillhér dock
en annan arbetsgruppering och deras tjinster skiljer sig en del frdn de direkt drabbade

vad géller arbetsuppgifterna. Denna grupp kommer hddan efter att kallas de “indirekt

“ Holme & Solvang, 1991. Sid 99- 101.
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drabbade” 1 uppsatsen. Dessa tre personer dr de personer pa avdelningen som hade de
mest liknande tjdnsterna pa avdelningen som den forst ndmnda gruppen och det &r
anledningen till att de fatt medverka i1 denna studie. Grupperna rapporterar till samma

chef.

3.4 Tillvagagangssitt

Alla intervjupersoner som tillfragades var villiga att stdlla upp pad en intervju och
tackade ja med en géng. Inbjudan till intervju skedde genom mail eller direkt samtal.
Nagra intervjupersoner hade redan fatt information om studien innan de tillfrigades
andra fick den fOrsta informationen antingen via mail eller direkt samtal. Da
presenterades kort syftet med studien och hur intervju materialet skulle behandlas.
En intervjuguide med intervjufrdgor utformades efter den redan befintliga forskningen
och den litteratur som studerats infér undersokningen. Utifrdn de faktorer som utgor
god psykosocial arbetsmiljé skapades olika teman och darefter fragor som pé ett semi

strukturerat sitt stélldes till samtliga respondenter.

Alla intervjuer dgde rum pé foretaget 1 avskilda rum. Intervjuerna skedde under en
veckas tid och max tvéd intervjuer utféordes under en och samma dag. Tiden for
intervjuerna varierade mellan 30-60 minuter och samtliga intervjuer spelades in med
band inspelare samtidigt som det mest visentliga antecknades under tidens gang. Alla
intervjuer transkriberades ordagrant for att oka tillforlitligheten och pd detta sétt

forlorades inga viktiga delar av materialet.

3.5 Bearbetning av data

Ljudfilerna transkriberades och sedan utfordes en helhetsanays av texten. I forsta hand
valdes teman och problemomraden ut som var relevanta for studien for att sedan
konkretisera problemomriden att arbeta vidare med. Direfter foljde en systematisk
analys av intervjuerna genom att ga tillbaka till materialet och analysera de delar som ar
relevanta for studien.?” Olika meningar, stycken eller citat markerades med olika farger

som var forknippat med ett tema for att gora analysarbetet tydligare.

*Holme & Solvang, 1991. Sid 117-122.
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3.6 Etiska 6verviganden

Alla medverkande har sedan start blivit informerade om att allt material kommer att
anonymiseras och att alla citat kommer att bendmnas genom siffror eller bokstdver och
inte vid namn. Detta ar for att skydda de inblandade d& viss kénslig information kan ha
uttryckts 1 intervjuerna men ocksa for att de dn 1 dag arbetar kvar pa arbetsplatsen. Da
denna uppsats kommer att vara tillgdnglig bade for deras chef och kollegor kommer det
vara sarskilt angeldget med anonymitet. Dock har ingen av de inblandade har gett
utryck for oro eller haft synpunkter kring detta. Den information som samlats via
intervjuerna kommer enbart att anvéndas vid denna studie och kommer alltsa inte kunna
anvandas vid annat tillfille. Allt inspelat material raderades ndr transkriberingen

fullandades.
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4. Resultat

4.1 Respondenterna

Totalt har sex personer pa avdelningen intervjuats av en arbetsgrupp pa 18 personer,
varav tre direkt drabbade dr en man och resterande kvinnor och konsférdelningen var
den samma 1 gruppen for indirekt drabbade. De alla har arbetat tillsammans i1 minst tva
ar och flera av respondenterna ldangre tid en sd. Samtliga respondenter har i samband
med en sammanslagning for tvd ar sedan borjat arbeta pa det nuvarande foretaget. De
flesta respondenterna dr 1 medeldldern och de alla har tidigare haft annan sysselséttning

an den de har idag.

Grupp Direkt drabbade: DD Indirekt drabbade: ID

Respondent Direkt drabbad: Rd Indirekt drabbad: Ri
Rd1, Rd2, Rd3 Ril, Ri2, Ri3

Chefer Regionchef Stockholmschef

Ovriga Forst varslad kollega: V | Facklig representant

4.2 Presentation av empiri

4.2.1 Beskedet om varsel

Varsel nummer ett har alla respondenter beskrivit att de fétt reda pa via ryktesvigen
eller via V sjdlv. Eftersom att detta forsta varsel ndmnts vid ett flertal génger av
samtliga respondenter ar det relevant att ta lyfta upp detta, trots att detta inte var tanken

frdn borjan.

Rdl och Rd2 kallades enskilt till moéte med deras respektive chefer samt
Stockholmschefen var nidrvarande, dessa moten dgde rum pd samma dag. Bade
respondenterna upplevde att mdotesbestimmelsen skottes déligt. Respondenterna
upplevde att de fatt vildigt kort information pd métet da den enbart inneh6ll information
om vilken gruppering det vill sdga vilken typ av tjdnst som var varslad och att de ingick
1 denna gruppering. De fick dven veta att det var pd grund av de daliga siffrorna. Rd3
fick reda pa att denne ingick i varslet via en kollega och inte via ledningen.
Respondenten missténker att detta var pa grund av att henne varit frinvarande denna
formiddag nir de andra fatt informationen. Vid ett senare skede fick Rd3 den

information som de tidigare respondenterna av regionschefen. I samband med detta fick
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hen ocksd veta att hen inte l4g 1 riskzonen for att bli varslad. Alla tre respondenterna
kontaktade inom kort det fackliga ombudet pé arbetsplatsen. Rd2 och rd3 fick
information av det fackliga ombudet som de inte fitt pA motet med deras respektive
chefer. Rd2 informerades om att hen skulle erbjudas en annan tjdnst och rd3 att hens
namn inte ens kommit pa tal 1 varslet. Bdde respondenterna upplevde att det var konstigt
att de inte fitt denna information pa mdtet med deras chefer utan genom fackliga
ombudet. Respondenterna kdnde de en ldttnad samtidigt som de upplevde en viss sorg

for sina kollegors situation.

Tva av respondent tillhorande gruppen indirekt drabbade av varslet fick beskedet om
varslet via ryktesviagen, det vill sdga via kollegor medan en av respondenterna fick
information via chefen. Béde respondent ri2 och ri3, vilka fick informationen via
ryktesviagen, upplevde att det var fel sitt att fi informationen pa. Det hade gatt ut
information om varslet vid ett mote som denna gruppering inte var pd och inte heller
blivit inbjudna till vilket ri2 upplevde stéttande och skickade darfor ut ett mail till sin
chef dir denne bad om mer information. En kort information om att ett varsel skulle
genomforas pa avdelningen gick ut till de anstdllda efter detta. Ri2 forklarar att
informationen varit obefintlig och ri3 beskriver att den information de fitt kommit
alldeles for sent trots att det varit bra information. Respondent ril upplevde att 1
efterhand, ndr man stéllt fragor angdende varslet har kunnat fa mer information.
Gemensamt for alla respondenter 1 denna gruppering dr att de tycker att informationen
varit kort, att de informerats pé fel sitt och vid sent tillfdlle. Men &dven att beldggen for
varslet inte varit tydliga och klara. Ri2 papekar att det beslutet om varslet verkar vara
kortsiktigt och respondent ri3 upplever att det saknades fakta och forklaringar till varfor
det lades ett varsel. Aven ri3 ir frigande till varfor det inte funnits klara beligg for
varslet. Rd1 ar forvanad over de bra siffror foretaget redovisade vid ett morgonméte nir

ett varsel precis dgt rum.

4.1.2 Perioden mellan besked och avsked

Rd1 utrycker att perioden mellan besked och avsked var en period med mycket kénslor,
en period dir hen kénde sig bitter, ledsen och besviken och hen upplevde dven att
manga behovde ventilera tva och tva dagen efter beskedet. Rd2 uppger att det var en
forvirrad period eftersom de direkt drabbade hade information som de inte kunde dela

med sig av. Samma respondent ndmner att forvirringen bland de icke drabbade ocksd



20

verkade vara stor da rd2 upplevde att de kidnde att de inte fatt tillrackligt med
information och att de inte riktigt visste hur de skulle forhélla sig till de drabbade och
situationen. Rd2 sdger: “Assd alla bromsa in pd ndgot sdtt. Jag tror att det bidrog till
att vdldigt manga i organisationen valde att liksom, ahh.. lite stanna in”. Rd3 upplevde
en tryckt stimning Over hela grupperingen, en orolig och ddmpad stimning och
upplevde som respondent rd2 att manga hade svart med hur de skulle forhalla sig till de
drabbade 1 situationen och upplevde sjidlv svarigheter med detta. Ril uttrycker att det
var vildigt tomt pd arbetsplatsen under denna period men att denne inte vet vad det
berodde pa. Rif sdger att hen forsokte jobba pa som vanligt trots att det var jattetrakig
situation att kollegorna hade drabbats. Ri2 sédger att det var en véldigt orolig period: Vi
visste ju vilka som berdrdes och det dar klart att det spekuleras, vem har lingst
anstdllningstid och skulle de ga pd den eller inte, och hur skulle man hantera det? Sa
det dr en orolig period och sdrskilt for de som verkligen var inblandade”. Ri3 séger att
det var en period dir man forsokte jobba som vanligt men att man samtidigt pratade och

trostade de kollegor som var drabbade.

4.1.3 Arbetsmotivation

Rd1 utrycker att arbetsmotivationen sjonk snabbt vid besked om varsel. "Den sjonk
ganska kraftigt fran 100 till ndstan noll /.../.”. Rd]1 menar att arbetsmotivationen inte
atergatt till normalniva dnnu. ”Det holl vdil i sig ganska ldnge /.../ Men jag tror faktiskt
fortfarande dr lite sa, men jag mdrker det att det dr inte bara mig, som dr varslad eller
nu dr jag ju inte varslad ldngre men, det dr faktiskt hela grupperingen. Man hér det,
folk dr inte motiverade, folk dr inte pd kontoret, jobbar hemifrdan mycket eller vad de nu
gor. Det mdrks pa hela avdelningen faktiskt.” Rd2 forklarar att hens motivation
forsdmrades 1 samband med en fordndring 1 hens roll innan varslet men upplevde att
motivationen sjonk mer 1 samband med varslet. Nu 1 efterhand, nér rd2 fatt en ny roll
har arbetsmotivationen stigit eftersom att respondenten upplever att flera aspekter i den
nya rollen dr béttre. En annan anledning 4r att rd2 fétt byta tillbaka till sin tidigarechef

och samarbetet dir dr ndgot som har motiverat .

Rd3 upplever som &vriga respondenter att arbetsmotivationen sjonk i1 samband med
varslet: ”Nej, men assd... motivationen har ju sjunkit och oron har ju ékat. /.../ Det blir
som en negativ neddtgdende spiral /.../”. Ril upplevde inte att arbetsmotivationen sjonk

markbart utan att man forsokte ”Kora pa som vanligt”. Ri2 uttrycker: "Ja den har gjort
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lite senare i alla fall. Det dr en oerhort trakig staimning pd kontoret just nu. Luften har
verkligen gatt ur oss alla. Jag vet inte om det har med varslet att gora eller om det dr
varslet i kombination av nagonting annat? Det hdr dr ju bara en skugga av det som var
en gdng. Folk dr oerhort.. Vi var ju vildigt glada en gdng i tiden, hela det hdr gdnget.
Men nu kdnns det som de flesta dr ganska bittra. De flesta sitter och letar nya jobb. Och
det dr en vildigt svar miljo att jobba i. Ndr man vet att de flesta egentligen inte vill vara
hdr.” Ri3; ”Nej, men tillfdlligt har den kanske doppat lite grand /.../. Men samtidigt
kdnner man att det dr dnnu viktigare att man verkligen inte tappar arbetsmotivationen
ndr det dr sadana hdr tider for sen kan det ju bli ett andra och tredje vag dd... Det dr

ingen som sdger att det hdr dr fardigt.”

4.1.4 Stamning och trivsel

Rd1 uppfattar att stdimningen inte ar sig lik utan att folk &r mer oroliga @n forr och att
flera inte forstar varfor detta varsel skett nér det helt plotsligt gar bra for foretaget igen.
Rd1:”Det dr stamningen! Alla gor sitt jobb, det gor de, alla skoter sig, men det dr den
hdr lilla gnistan som kanske hade tidigare som kanske saknas. Motivatorn.” Rd2
upplever stimningen som sdmre dn forr och att det har splittrat upp grupperingen till
mindre grupper. Det analyseras vad folk menar nir de sdger vissa saker mer dn fOrr
menar rd2 och att oron dver framtida varsel finns 1 luften. Rd3 kénde ocksa att varslet
paverkat stimningen men att den bdrjar bli béttre och lugnare nu efter alla har landat 1
beskeden de fatt. Ril upplever stimningen pa arbetsplatsen som ganska bra och tror att
detta beror pa att de dr ett gott gdng med ratt mycket driv. Men trots detta tycker ril att
man marker att farre personer dr pa kontoret och arbetar och upplever detta som trakigt.
"Nu kénns det lite som folk bara dr omotiverade. Och lite trotta och rddda.” , uppger
ri2 angdende stdimningen. Ri2 tycker att man maérker stor skillnad pd stimningen nu och
att det tyvérr inte ar till det bittre. Med rddsla menar respondenten riadsla for att bli
uppsagd. Ri3 sdger: "Vi har ju alltid haft en hyfsad bra sammanhdallning men det dr vl
klart att man kdnner att det dr mer ddampat och att folk gdrna sitter hemma och jobbar
lite mer. Men det dr klart att folk far sig en tankestdllare om “Herre gud det kunde lika
géirna varit jag” /.../ Men ocksd siikerligen tankar om framtiden ~Ar det detta jag vill

gora”?”



22

4.1.5 Socialt stod

Rd1 tyckte att stodet fran kollegorna varit mycket stort och att kollegorna varit valdigt
forstdende och att man har kunnat prata 6ppet som varslet. Respondenten uppger att det
inte kints sjilvklart att be om stdd hos ledningen da hon inte upplevt dom som
inbjudande till samtal och d& har det inte kidnts bekvamt att vdnda sig dit. Rd2 och rd3
upplever att stodet fran ledningen varit déligt, ndstan obefintligt, men att stodet frdn
kollegorna varit jittebra och kdnner som rdl ocksa att det varit ett 6ppen dialog
kollegorna 1 mellan, vilket de bigge virdesitter. Rd3 uppger dven att det dr en av

anledningarna till att hen arbetat kvar sa linge pa foretaget.

Alla 1 gruppen indirekt drabbade kdnner att de kunnat vara ett stdd for varandra och sina
kollegor. Bédde Ril och rl2 kénner att hen kunnat vara ett stod for de drabbade av
varslet och ril upplever att hen fétt de stdd hon behovt fran ledningen genom att prata
med regionschefen nér det uppstatt tankar och fragor tillskillnad. Ri2 som upplever att
stodet frén ledning varit obefintligt. Aven ri3 uppger att hen kiinnt att hen kunnat vara
ett stod for sina kollegor men har inte upplevt nagot direkt stéd fran ledningen utan
ndmner att de har mojlighet att prata med en personlig coach vilket hen tyckt varit bra
tidigare men att hen inte upplevt det behovet i denna situationen. Alla respondenterna
ndmner dven att regionchefen varit frinvarande pd grund av privata skél och fostér att
hans situation gjort det svrt for honom att vara ett stod och de tror ocksé att det finns

stod att himta om man sa onskar.

4.1.6 Fortroende och tillit

Rd1 ger utryck for misstinksamhet kring omplaceringen; "Man vet ju inte, det dr ett
smart drag fran foretaget i sa fall /.../ Och automatiskt bli av med personer pa ett annat

sdtt. Da slipper ju dom sdga upp, utan blir det en uppsdgning frdn personen sida.

Respondenten kdnner sig heller inte helt bekvim med att prata med regionschefen och
uppger ocksad brist pa tillit till det fackliga ombudet eftersom hans 16n utbetalas av
foretaget 1 fraga och detta papekar dven Ri3; “Det dr vil kanske det som man har fdtt
hora det att facket verkligen gar foretagets drenden. Och har man inte tillit till den
fackliga representanten som finns pad plats da dr man liksom uteldmnad till ingenting.
Sd det ldter lite som en bldsning, det hdr med facket om jag helt drlig.” Rd2 upplever

att foretaget inte star for det dom sdger, att ”people” skall vara i centrum, vilket hon inte
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upplevt 1 denna varsel situation. Rd2 menar att foretaget “inte lever som de 1ar”. Rd3:
“Det har rubbats. /.../ Det dr ju varslet och hur dom har hanterat enskilda fall i det hdr
varslet” Ril : "Lite kanske.” /.../ Det har ju just med hdr som jag sa att JAG tycker att
det dr kortsiktigt.” Ri2 upplever inte att tilliten har forsdmrats da den varit lag innan
varslet pa grund av allting beslutas hogt upp och att det inte finns nagon mdjlighet att
paverka de direktiv som kommer uppifrén. Alla respondenterna nidmner att de fakta och
information de fatt angdende anledningen till varslet inte &r tillracklig vilket gor att de

ifragasitter situationen da de saknade beldgg for varslet.

4.1.7 Omplaceringar och nytt arbetssditt

Samtliga respondenter upplever att informationen kring omstruktureringen varit
tillracklig. Rd2 uppger dock att framforandet av informationen inte var bra d4 hen
tyckte att man inte sdg allt som visades pa skdrmen vid motet. Ri2 upplevde att
informationen kom lite sent d4 fordndringen redan trétt i kraft nér alla informerades.
Alla upplever att de forstar den nya arbetsprocessen och alla nya roller. De personer
som fatt nya tjénster, vilket dr tva stycken uppger att de kénner att de har fatt tydliga
instruktioner och arbetsuppgifter dock ndmner bagge tva att malen, hur mycket som
skall goras inte dr direkt tydliga. De flesta upplever inte att de kommer fa mer att gora
nu nér en tjanst tagits bort. Rd3 sdger ddremot att samma mingd arbete skall utféras pa
farre personer och att det 1 forlingningen kan gora att alla 1 gruppen far lite mer att gora
under stressade perioder. Ri3 “Jag tror att i mdnga fall ndr man gor de hdr
fordndringarna sda tror jag att det finns ett motstand men i slutindan sd ser man
fordelarna med det /.../ Funktionerna dr dem samma. Det dr bara mdnniskorna.”
En del av respondenterna tar dven upp att foljderna av fOrsta varslet som skett kan

orsaka mer jobb for speciellt gruppen ID.

4.1.8. Framtid och oro

Rd1, rd2 och rd3 uppger att oro infor framtiden och framtida varsel finns. Rd1 sédger
aven att foretaget presenterade att de gjorts bra siffror nyligen men att hen inte skulle bli
overraskad om det kommer fler varsel pd foretaget. Rd2s oro dr framst pa grund av for
att de roller grupperingen direkt drabbade inte finns ndgon annanstans pé foretaget och
att oron finns for att de succesivt skall forsvinna. Ril kinner en viss oro for framtida
varsel och att hen kan tdnka sig att detta kan ske eftersom att det varit en del

nedskdrningar &r ril inte sa sédker pa bolaget men att detta inte &r ndgot som paverkat
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hen sa speciellt mycket. Ri2 kédnner inte oro for framtiden trots att hen ként av oron
bland andra. Anledningen &r att hen tror att si ldnge grupperingen indirekt drabbade
drar in pengar kommer de inte vara aktuella for varsel. Ri3 uppger att hen ser att det
finns mgjlighet till framtida varsel om situationen som den ar 1 dag fortsétter men &r inte

sarskilt orolig.

Nagra respondenter ndmner dven att man dr mer Oppen for andra jobbforslag och att
man borjar uppdatera CV:n. En respondent ndmner ocksa att det dr svart att arbeta 1 en

omgivning dér kollegor soker och letar annat arbete.
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5. Analys

Av intervjuerna gar det att forstd att upplevelserna av varslet bland respondenterna har
varit forhéllandevis likartad. Beskedet om varsel har endast 1 hélften av fallen
informerats direkt frdn ledning, Ovriga respondenter har fatt informationen via
ryktesviagen. Oberoende av hur informationen nétt respondenterna upplever dem att
informationen varit otillricklig och att de fétt den pé ett felaktigt sitt. Respondenterna
indikerar alltsd pa att de upplevt ett bristande informationsfléde fran ledningen sida.
Beldgget for varslet upplevdes av manga respondenter som otillrackligt och kortsiktigt
vilket gjorde den kvarblivande personalen frdgande till varslet. Angelow menar att brist
pa information kan gora att personalen pédverkas negativt vid en fordndringsprocess.
Han anser att delaktighet dr en viktig forutséttning for att forandringen inte ska paverka
personalen negativt.*® Tvé av tre respondenter av gruppen indirekt drabbade upplever
att de inte kédnt sig involverade i1 varselprocessen. Nir personalen inte kédnt sig
involverade 1 situationen samt upplevelsen av att de inte fatt den information de behovt
kan detta ha resulterat i en storre risk for negativ paverkan av varslet och dess
upplevelser. Kunskap och information ger enligt Angelows motivations modell en
realistisk och tydlig bild av mojliga forindringar.*” Eftersom den kvarblivande
personalen upplever avsaknaden av beldgg for varslet samt information kan detta ocksa
varit en motivationssdnkande faktor om man ser till vad Angelow menar angdende att
fordndringsviljan dr uppbyggd av flera sammanhidngande faktorer dar kunskap och
information 4r en bidragande faktor till forindringsviljan.”® Négra av de faktorer som
presenteras 1 Motivationstabellen har engligt respondenterna saknats i denna
varselsituation. En faktor som delaktighet menar Angelow skapar virden som makt och
mojlighethet att genomdriva fordndringar men eftersom att respondenterna upplevt att
de inte involverats i processen, speciellt de indirekt drabbade, har dessa virden
formodligen inte skapats. Den trygghet som Angeléw talar om i sin modell’' har varit
obefintlig di respondenterna upplevt att det varit en orolig tid dir det dven har markts

pa stimmningen pa arbetsplatsen.

*8 Angeldw, 1991. Sid 93-96.
9 Angeléw, 1991. Sid 91.
9 Angeldw, 1991. Sid 87-89.
*® Angeldw, 1991. Sid 89.
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Perioden mellan information och besked upplevdes som orolig, nedstimd och
forvirrande. Det finns forskning som visar pd att det &r under denna period som &ar
svarast under en nedskédrningsprocess och att personalen psykiska hilsa under denna fas
forsdmras som mest.’” Kivimakis medicinska studie visade p4 att den manliga personal
som fatt arbeta kvar pd en arbetsplats efter nedskdrning I6pte storre risk for att fa
utskrivet antidepressiva och sémnpiller.”® Anders Bruhn menar att en framgéngsfaktor
for en lyckad omstéllning &r de resurser och stod som erbjuds 1 tidigt stadie av
ledningen.”® I denna studie upplever den kvarblivande personalen att det sociala stodet
fran ledningen sida varit obefintligt under denna period, kanske nir de behdvt den som
mest om man ser till tidigare forskning som visat pd 6kad risk for ohdlsa under denna

period.

Enligt Karasek & Theorells Krav-kontroll-stédmodell kan bristande socialt stod,
antingen frdn ledning eller kollegor bidra till forsdmrad arbetstillfredsstillelse och
trivsel pa arbetsplatsen. Modellen menar att det sociala stodet kan skapa balans i
situationer ddr kraven dr hoga och kontrollen &r 1ag 1 arbetssituationen som 1 exempelvis
vid en nedskdrningsprocess. Samtliga respondenter uppger att de upplever att stodet
frdn kollegorna varit stort och gruppen indirekt drabbade upplever alla att de kunnat
vara ett stod for kollegorna under varsel processen. Ett emotionellt stdd har upplevts
finnas bland respondenterna d& kollegorna pratat, stottat och varit forstdende for
varandras situationer. Respondenterna har dven ként att det instrumentella stodet
kommit fran kollegorna da man utbytt information och hjilpt varandra praktiskt med att
sOka nya arbeten. Det kdnsloméssiga och instrumentella stodet har som tidigare namnt
varit obefintligt fran foretagets sida upplever majoriteten av respondenterna. Det stora
stodet fran kollegor kan ha bidragit till att en stressituation som varsel upplevts mindre
stressframkallande och ddrmed har situationen kanske ocksa upplevts mindre hotande
tack vare det stod som kvarblivande personal upplevt av sina kollegor.”> Det sociala
stodet har visat sig fungera som en stotddmpare i1 situationer som varsel och
uppsdgningar och hade stddet fran ledningen varit storre hade situationen kanske
upplevts som mindre stressframkallande™ 4n vad respondenterna gett utryck for. Det &r

alltsa otvivelaktigt att respondenterna upplevt ett stort socialt stdd fran kollegorna vilket

*? Dekker & Schaufeli, 1995. Sid. 57-63.
** Kivimaki, 2007. Sid 154-158.

* Bruhn, 2003

55Karasek & Theorell, 2009

*® Lennerlof, 1981
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kan ha balanserat det stdd som den personalen saknat av ledningen i form av
exempelvis information. Den indirekt drabbade gruppen har inte 1 upplevt lika stort
behov av emotionellt stod som de direkt drabbade men déremot har det instrumentella
stodet varit mycket saknat av de indirekt drabbade. Detta kan ha inneburit att gruppen
indirekt drabbade inte paverkats lika negativt som hade varit mgjligt, om de upplevt att

de hade behovt ett storre emotionellt stod fran ledningen.

Det kan ocksé ha betytt for kvarblivande personalen att de upplevt motstidiga krav da
Karasek och Theroell menar att under en varselsituation kan arbetstagaren uppleva
motstridiga krav, frimst under perioden mellan besked och avsked dér de inte visste
vem som skulle bli uppsagd. Exempelvis ska arbetstagaren vara produktiv tills dagen
denne fir ldmna sitt arbete men ocksé att kraven péd de arbetare som blir kvar kan dka
produktionsmaéssigt. Karasek och Theorell forklarar att om de psykologiska kraven &r

orimliga eller for hoga har detta en negativ effekt pa halsan. >’

Den direkt drabbade personalen upplevde att de tappade arbetsmotivationen direkt efter
varslet men att de visste vikten av att arbetet 4nda skulle utforas. De indirekt drabbade
respondenterna upplever att det dr viktigt att de 1 nu ldget inte tappar arbetsmotivationen
utan att det ar viktigt att de alla forsoker fortséttaarbeta for att de skall kunna na dem
resultat som skall nds. Eftersom respondenterna arbetar med “kunder och klienter”
dagligen har de upplevt att de velat fortsdtta gora ett bra arbete for deras del ocksa.
Detta kan ses som dubbla krav fran bade arbetsgivare och arbetstagare.”® Utover detta
har respondenterna och ovriga arbetande pa avdelningen ett ganska nira samarbete dér
arbetsprocessen dr beroende av alla roller for att det skall flyta pd. Krav kan dven

komma fran kollegor.

For nagra respondenter har den sénkta arbetsmotivationen bestétt och for andra har den
atergétt till det normala. Den historiskt avgorande studien inom arbetsmiljoforskningen,
genomford av Elton Mayo visade pa att minniskan motiverades av ménskliga
faktorer.”® Dessa faktorer upplevde inte personalen under denna fas, eftersom de saknat
stod frdn ledningen. Respondenten som erbjods en ny tjdnst upplever att

arbetsmotivationen i efterhand har 6kat och uppger att det &r pa grund av hen aterfitt sin

*" Karasek & Theorell, 2009
*® Berglund & Schedin, 2009. Sid 143-147.
** Lennerlsf, 1981. Sid 109.
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tidigare chef vilket hen sdg som positivt och motivationsékande. Mayo kom fram till att
relationerna mellan chefer och arbetstagare ér en viktig aspekt vad giller motivation.*’
Cameron menar att den sjunkande arbetsmoralen dr niagot som kan utvecklas vid
nedskdrningar® vilket 4r fallet i denna studie. Alla respondenter upplevde att
arbetsmotivationen pa ndgot vis paverkades av varslet vilket kan vara en konsekvens av
ett missndje pa den psykosocociala arbetsmiljon.”” En respondent uttrycker att hens
motivation Okat ett tag efter varslet pa grund battre aspekter i den nya rollen vilket kan
bero pa att hen fatt en hogre kontroll dver sin arbetsituation én tidigare. Den andre
personen som omplacerades upplever ddremot att motivationen fortfarande &ar sénkt pa
grund av hen upplever en nedgradering i rollen. Karasek & Theorell menar att
arbetstagaren har ett behov av att pdverka hur dennes egna kompetenser utnyttjas och
dven paverka utvecklingen av detta®, vilket inte varit fallet for denna respondent.
Anstridgnings och beloningsmodellen asyftar att en langvarig anstrigning kan medfora
ohilsa om resultaten av anstrigningen ér otillfredstillande.®* Respondenten i detta fall
hade inte mojlighet till utveckling och fick dven ga ner 1 16n, 16n kan ses som en matriell

beloning medans mojlighet till utveckling kan ses som social utveckling.

Dé Karasek & Theorell menar att de flesta 1 en varselsituation inte upplever att de har
kontroll dver sin arbetssituation kan detta leda till en osikerhetskinsla.®® Eftersom det
framgdr frdn intervjuerna att oro dr nagot som drabbat avdelningen i olika former kan
det bero pd att respondenterna inte har kontroll over sin situation som lett till
osdkerhetskénslor. Vid situationer med hdga krav och lag kontroll, vilket kan ha varit
fallet 1 denna varselsituation kan arbetstagarens hédlsa paverkats av de stresshormoner
som frigors nér kraven 4r hoga.® Majoriteten av respondenter menar att oro for framtida
varsel existerar dock uppger dock ér inte oron lika stor hos alla respondenter. De
omstruktureringar och omplaceringar som skett 1 samband med varslet har enligt
respondenterna varit tillrdcklig men enligt en respondent kom informationen efter att

fordndringarna trétt 1 kraft.

Personalens goda fortroende for foretaget och att personalen upplever att de blivit

®Lennerlsf, 1981. Sid 109
o Cameron, 1995

5 Rubenowitz, 2004

® Karasek & Theorell, 1990
* Theorell, 2006. Sid 43.

® Karasek & Theorell, 1990
% Lennerlof, 1981
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rattvist behandlade dr viktigt om processen skall genomforas pa ett lyckat sitt dsyftar
Kiefer.®” Fortroendet for foretaget har minskat i olika grad utrycker samtliga
respondenter. En respondent menar att det har rubbats en annan menar att fortroendet
for foretaget redan fran borjan varit lagt. Respondenterna ger utryck under intervjuerna
att detta dr framst beror pa hur foretaget skott varsel processen och att inget stod
erbjudits fran ledningen sida. Ett varsel kan ses som ett brott mot det psykologiska
kontraktet mellan arbetstagaren och arbetsgivaren och nidr detta kontrakt bryts, som
exempelvis vid detta fall kan detta leda till besvikelse eller till minskat fortroende for
arbetsgivaren. Detta beror pa om kontraktet bryts utan férvarning eller om det bryts mot
det som uppfattas som en skyldighet. ® Eftersom kontraktet r en personlig upplevelse
och beror pé arbetstagarens forvantningar pa ledningen och dennes tidigare erfarenheter
kan detta vara olika for alla respondenter. Det har visat sig att kvarblivande personal
efter ett varsel kan kdnna minskad lojalitet och engagemang gentemot arbetsgivaren®
vilket verkar vara fallet 1 denna varselsituation. Samtliga respondenter upplever att
stimningen dr sdmre pa arbetsplatsen och att ménga véljer att arbeta hemifran istéllet.

Detta upplever respondenterna har paverkat gruppdynamiken och arbetstlodet.

¢ Kiefer, 2005. Sid 875-897.
& Rousseau, 1989. Sid 121-139.
% Shah, 2000. Sid 101-112.
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6. Diskussion & slutsatser

Motivet med studien var att genom kvalitativ metod undersdka hur kvarblivande
personals upplevelser av varslet sett ut och hur dessa upplevelser gett konsekvenser pa
den psykosociala arbetsmiljon. Uppsatsen dr &mnad till att skapa storre forstaelse kring

hur varsel kan pédverka kvarblivande personal ur psykosocial arbetsmiljé synpunkt.

Jag anser att jag genom mitt kvalitativa metodval kunnat besvara min forsta
fragestdllning kring hur kvarblivande personalens upplevelser av varslet sett ut. Utifrdn
det empiriska materialet jag har haft till mitt forfogande har jag kommit fram till att den
kvarblivande personalens upplevelser av varslet har varit jimforelsevis likartad bland
alla respondenter. Undersdkningen visar att den kvarblivande personalen upplevt att
genomforandet av varslet skotts déligt frdn ledningens sida. Upplevelsen av att
informationen och kommunikationen mellan ledning och personal varit otillrdcklig ar
uppenbar. De indirekt drabbade upplevde inte att de involverats 1 processen. De har alla
saknat socialt stod frdn ledningen framst instrumentellt och emotionellt, dd de upplevt
att detta varit obefintligt. Samtliga av den kvarblivande personalen upplever att
arbetsmotivationen, stimningen och fortroendet for foretaget har paverkats negativt av

varslet.

Alla upplevelser ér individuella och beroende av olika faktorer hos respondenterna si
som kon, erfarenheter, syn péd arbete och arbetsmiljo har upplevelserna sjalvklart skiljt
sig at. Genom att vara medveten om detta i1 tolkningsarbetet har trovirdiga resultat
kunnat nas. Det har d&ven under hela arbetets gang funnits en medvetenhet kring de olika
kénslotillstind som varierar for respondenterna 1 studien igenom denna

forandringsprocess’’ for att kunna na s& goda reslutat som méjligt.

Jag anser att jag haft svarigheter kring att besvara min fragestdllning om hur
upplevelserna av varslet paverkat den psykosociala arbetsmiljon dé detta dr en komplext
frdga. Jag har inte kunnat dra ndgra slutsatser kring den ladngvariga paverkan av
arbetsmiljon men diremot kan studien visa pd ndgra av omedelbara paverkan pa den
psykosociala arbetsmiljon. Min slutsats kring hur arbetsmiljon paverkats 1 det korta

loppet efter varslet dr att den kvarblivande personalens psykosociala hilsa under

 Lie & Perrewé, 2005
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perioden mellan besked och avsked har forsdmrats pa grund av ute blivet socialt stod 1
form av information och resurser fran foretaget. Eftersom stddet fran kollegorna har
varit stort anser jag att skadan inte &r lika stor som den kunde ha varit om dven detta
stod uteblivit. Da undersokningen visar pa att den kvarblivande personalen upplevt
motstridiga krav under tiden efter varslet dr detta ocksa en bidragande faktor for
forsamrad psykosocial hélsa for personalen 1 friga. Det framkom 1 studien att en
sjunkande arbetsmotivation har utvecklats som kan bero pa att det finns ett missnoje
over den psykosociala arbetsmiljon hos kvarblivande personal. Majoriteten av
personalen var vid tidpunkten for studien 1 en situation av 1ag kontroll med hoga krav
som har bidragit till osdkerhetskédnslor, vilket innebdr att det d4r mycket troligt att
varselsituationen orsakat stressreaktioner bland kvarblivande personal. Det framgar
dven att manga véljer att arbeta hemifrdn efter varslet vilket jag anser kan vara negativt

tor gruppdynamiken vilken dr en faktor for en god psykosocial arbetsmiljo.

Svaret pa fragan om hur upplevelserna av varslet pédverkat den psykosociala
arbetsmiljon blir ddrmed kortsiktigt. Kvarblivande personals upplevelser av varslet har
paverkat den psykosociala arbetsmiljon negativt om man utgdr frdn kortsiktiga
konsekvenser som jag kunnat studera. Mitt metodval for studien anser jag som sagt ar
ratt for syftet med studien men eftersom fragan i sig varit s pass komplex anser jag att
ett fler intervjuer hade varit nddvindiga vid ett senare tillfdlle for att kunna besvara de
langsiktiga konsekvenserna. Detta pa grund av att respondenternas kdnslor vid
tidpunkten av intervjuerna inte nddvéndigtvis behdver vara bestdende eftersom det har
visat sig att man genomgar ett flertal olika kénslotillstind beroende pa vart i en
forandringsprocess man befinner sig i. ' Detta innebér att det respondenterna upplevde
och gav utryck for vid intervjuns tillfdlle kan ha varit ndgot dem upplevt just for
stunden men att dessa kénslor och upplevelser senare kan ha overgatt till nagot annat.
Detta gor det svart att verkligen sla fast de ldngvariga effekterna av kvarblivande
personalens upplevelser av varslet. Sjédlvklart hade fler respondenter kunnat ge en

tydligare bild 6ver vilka fordndringar som skett pa arbetsmiljon efter varslet.

Avgorandet av differenserna pa den psykosociala arbetsmiljon efter varslet dr svért
eftersom ingen tidigare undersokning pa den psykosociala arbetsmiljon dr genomford.

Déarmed star enbart personalens upplevelser till grund for hur den psykosociala

1
7 Lie & Perrewé, 2005
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arbetsmiljon fordndrats. Beroende pa respondenternas tidigare erfarenheter och deras

individuella syn pa vad en god psykosocial arbetsmiljo kan upplevelserna skilja sig at.

Jag upplever trots detta att svaren 1 intervjuerna varit enhetliga och dirmed har svaren
pa mina fragestillningar om upplevelserna av varslet och dess paverkan pé arbetsmiljon
bidragit till en stor forstdelse och inblick i vad min tredje och sista fragestillning
handlar om, vad foretaget bor tinka pa vid kommande varsel- och

uppsigningssituationer.

Utifran de upplevelser som kvarblivande personal haft av varslet kan jag anknyta till
mina teorival samt tidigare forskning och didrmed kunnat komma fram till ett par
omraden som foretaget i fraga, eller andra foretag, kan tinka pa vid framtida varsel- och
uppsdgningsprocesser. Ett socialt stod 1 alla dess former ar nddvéndigt 1 denna typ av
processer. Ett informationsflode som redan fran start finns till 1 varselprocessen dér
samtliga parter involveras for att skapa delaktighet for bade de personer som é&r varslade
samt icke drabbade arbetsplatsen. Informationen bor vara riktad till bigge grupper och
ska vara tydlig for alla inblandade. Forutom det instrumentella stodet har studien visat
pa att ett emtionellt bor erbjudas fran ledningens héll. En storre forstaelse och omtanke
for att reducera det bristande fortroendet som uppstétt bland kvarblivande personal. En
nystart for de kvarblivande &r central i from av motivations hojande aktiviteter eller
atgirder, d& undersokningen visat pd bristande motivation som 1 sin tur kan paverka
foretagets produktivitet. Sammanfattningsvis dr upplevelserna av varslet negativa da
den kvarblivande personalen saknat socialt stdd och resurser fran ledningen sida. De
kortsiktiga konsekvenserna pa den psykosociala arbetsmiljon har varit negativa dé det
visat sig att upplevelserna av varsel situationen orsakat psykosocial ohélsa bland den
kvarblivande  personalen.  Foretagen bor vid kommande  varsel- och
uppsigningsprocesser involvera de indirekt drabbade mer samt forbéttra
informationsflédet mellan ledning och arbetstagare. Aven resurser som socialt stdd bor

erbjudas.

Utifrdn denna studie gar det att se hur viktigt sambandet mellan kvarblivande
personalsens upplevelser och psykosocial arbetsmiljo dr for bade individen och
foreteaget. Individens vidlmdende &r central for fOretagets framgéng. Varslet har
paverkat den kvarblivande personalens psykosociala arbetsmiljo negativt som i sin tur

sedan paverkat produktiviteten pa kort sikt. Undersokningen bidrar till 6kad forstaelse
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for hur upplevelserna bland kvarblivande personal paverkar den psykosociala
arbetsmiljon pa ett kortsiktigt sétt. Jag anser att jag med denna studie fyllt ett tom rum 1
forskningen dé jag upplevde att studier kring kvarblivande personal och psykosocial

arbetsmilj6 varit alltfor liten.

7. Forslag till vidare forskning

P& grund av den kunskapslucka jag patraffade tidigt i processen av denna studie anser
jag att fler liknande stuide dr behdvligt inom omradet, frimst studier som belyser hur
kvarblivande personals psykosociala arbetsmiljo paverkas av varsel. Ett forslag ar att
forsoka belysa de langsiktiga konsekvenserna av arbetsmiljon genom att utféra
intervjuer vid fler tillfallen efter en tids mellan rum f6r att kunna klarldgga hur detta kan

paverkas oGver tid.

8. Det arbetsvetenskapliga huvudomriadet och framtida yrkesroll

Studiens syfte dr att skapa en storre forstdelse for hur upplevelserna av ett varsel kan
paverka den psykosociala arbetsmiljon for kvarblivande personal och ddrmed har de
psykologiska forutsittningarna for méanniskan 1 arbetet och arbetslivet undersokts.
Studien tar hansyn till de fordndringar som sker i arbetslivet pa grund av turbulensen pa
arbetsmarknaden. Utifrdn att ha genomfort en studie pa individniva har konsekvenserna
pa organisationsniva kunnat forstds och vice versa. Studien kan anvindas som ett
verktyg vid varsel- och uppsidgningsprocesser av foretag och HR- avdelningar. Som
framtida arbetsvetare tror jag att denna typ av analysarbeten é&r potentiella
arbetsuppgifter inom olika foretag och organisationer. Jag tror ocksa att jag som
arbetsvetare kommer ha en betydande roll vid strategiskt arbete inom foretag vad géller

arbetsmiljo, bade fysisk och psykisk.
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10. Bilagor

Intervjuguide
Intervjuperson

Beskedet om nedskirning/ varsel Drabbad av varsel
Icke drabbad av varsel

* Paverkan pa den psykosociala arbetsmiljon Kvinna
Vad hade foretaget kunnat gora annorlunda Man

Befattning

1. Beskedet om nedskérning/ varsel

Beritta om hur uppsdgningsprocessen borjade och hur den gick till?

2. Varslets piverkan pa den psykosociala arbetsmiljon
Arbetsmotivationen

Hur har arbetsmotivationen/ arbetslusten paverkats av varslet?

Stimningen

Hur upplever du att stimningen ar pa arbetsplatsen nu efter varslet?

Trivseln

Hur ser trivseln pa arbetsplatsen ut idag i jamforelse med forr?

Gruppdynamiken

Hur upplever du att arbetsgruppen som helhet har paverkats av varslet?

Stod
Hur har stodet fran dina kollegor sett ut?

Hur har stodet fran ledningen sett ut?

Fortroende och tillit

Hur har din tillit och ditt fortroende foretaget paverkats av varslet?

Omplaceringen/ omstruktureringen
Ar dina arbetsuppgifter desamma?

Ar de tydliga?

Framtiden

Hur ser du pa framtiden vad géller framtida varsel? Finns det ndgon oro?

3. Vad hade foretaget kunnat géora annorlunda?
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Vad hade foretaget kunnat gora annorlunda och vad tror du ni som grupp behdver framover?



