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Abstract

The Danish labour market model flexicurity has been widely discussed and is often seen in
media as the optimal model since the Danish are said to be the most secure in their work-
situation of all Europeans. The advocates of both the Danish and the Swedish model are
claiming security as an important basic factor in both models. According to the Danish
system, the security should be the possibility of easily getting a new job, whilst in Sweden,
the security should be the difficulty to dismiss a person from ones position. The aim of this
thesis is to, on the basis of this theory, examine the individual experience of the work-related
security in Denmark and Sweden. Are there differences in those factors that affect the
experienced security at a work place and can these be connected to the models used in the
respective countries? In order to perform the study, a questionnaire was delivered to 30
respondents in each country. All respondents had higher education and a permanent job
within the private sector. The result showed, through independent sample t-test, that there was
no connection between the experienced work-related security in Denmark and Sweden.
However, factors directly connected to the two particular labour market models also are the
factors showing the greatest differences.
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Sammanfattning

Den danska arbetsmarknadsmodellen flexicurity har blivit mycket omtalad och betraktas ofta 1
media som en optimal modell, dir danskarna ségs vara tryggast i Europa i sin arbetssituation.
Foresprakare av bade den danska och den svenska modellen hdvdar tryggheten som en viktig
grund i de respektive arbetsmarknadsmodellerna. I det danska systemet ska tryggheten ligga i
enkelheten att {4 nya jobb, till skillnad fran 1 Sverige dér tryggheten ska ligga i svérigheten for
arbetsgivaren att avskeda personal. Utifrdn denna bakgrund dr syftet med uppsatsen att
jamfora individens upplevelse av den arbetsrelaterade anstillningstryggheten i Danmark och
Sverige. Finns det skillnader i de faktorer som paverkar den upplevda anstillningstryggheten
och gér dessa att koppla till respektive lands arbetsmarknadsmodell? For att genomfora
studien skapades en enkit som delades ut till 30 respondenter i respektive land. Samtliga
respondenter var hogutbildade med fast anstéillning inom den privata sektorn. Resultatet
visade genom independent sample t-test att det inte finns nagot samband mellan upplevelsen
av den generella anstdllningstryggheten bland respondenterna i Danmark och Sverige.
Diaremot kan vi se att vissa faktorer som géar att koppla till respektive lands
arbetsmarknadsmodell ocksa &r de faktorer vi ser storst skillnader mellan.

Nyckelord: anstillningsotrygghet, anstédllningstrygghet, arbetsmarknad, flexibilitet, flexicurity
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1. Inledning

En visentlig skillnad mellan svenskt och danskt arbetsliv dr att det &r betydligt vanligare att
byta jobb i Danmark 4n i Sverige. Enligt Danmarks statistik (2004) ar de danska I6ntagarna de
mest rorliga 1 hela Europa. Vidare visar CEPS’s, Center for European Policy Studies,
unders6kning om arbetstagarens upplevda trygghetsgrad att danskar dr mycket trygga i sin
arbetssituation. Detta trots att danskarna inte har ndgon motsvarighet till den svenska lagen
om anstéllningsskydd. Forklaringen sdgs vara den danska arbetsmarknadsmodellen flexicurity
(Sydsvenskan, 2007).

De senare aren har flexicurity vickt stor medial uppmérksamhet. Att bade vara flexibel och
trygg pa arbetsmarknaden har lyfts fram som receptet pd en lyckad arbetsmarknadspolitik.

I Danmark och Sverige innebir emellertid trygghet pa arbetsmarknaden tva skilda saker. I
Sverige ligger tryggheten 1 lagen om anstéllningsskydd, LAS, som skyddar arbetstagaren fran
grundlésa uppsdgningar och avskedanden (Gregow, 2007). Individens upplevelse att
tillsvidareanstéllning kan ses ur ett livstidsperspektiv anses dven vara en grund for trygghet. I
Danmark anses tryggheten snarare ligga i enkelheten att hitta ett nytt jobb nir det gamla av
olika anledningar upphdr eller inte lingre matchar livssituationen. Vid forlust av arbetet ska
individen under hela det aktiva arbetslivet bland annat ges trygghet i form av fortbildning och
vidareutbildning. Flexicuritymodellen framjar alltsd sysselséttningstryggheten. Flexicurity
framstélls ofta i media som en arbetsmarknadsmodell med optimal trygghet som konsekvens.
Om jobbet gér forlorat dr det létt att {4 ett nytt tack vare det flexibla systemet.

Anstillningstrygghet handlar om individens upplevelse av att anstdllningen &r sdker och att
det finns en kénsla av att fi behdlla sin anstillning. Saknas grundldggande faktorer for
anstillningstrygghet finns en stor risk att arbetstagaren upplever anstéllningsotrygghet.
Anstéllningsotrygghet innebér inte bara oron infoér en mojlig forlust av arbetet i sig. Hot mot
hela arbetets karaktir ingar ocksa i begreppet (Ndswall et al, 2003). For manga ménniskor
ligger dessutom en stor del av identiteten 1 arbetet. Sociala ndtverk, struktur och stabilitet dr
déarutdver viktiga delar som kan gé forlorade vid forlust av arbetet.

Mindre uppenbara men ofta forekommande bakomliggande faktorer till upplevd
anstillningsotrygghet kan vara andra aspekter av sjilva arbetet. Omplacering, degradering, ett
forsdmrat arbetsinnehdll, forlust av arbetskamrater eller en negativ 16neutveckling dr nagra
exempel pa detta (Néaswall et al, 2003). Upplevd anstillningsotrygghet uppstar da individen
uppfattar sin anstillning som osdker och dirmed upplever att det finns en risk att inte {4
behélla sitt arbete (Nédswall et al, 2003).

Om man knyter an de tvd olika arbetsmarknadsmodellerna, Flexicurity och LAS, till
begreppen anstillningstrygghet och anstillningsotrygghet leder det oss till frigorna; Ar
danskarna verkligen tryggare dn svenskarna i sin anstdllning? Vari ligger 1 sd& fall den
tryggheten? Ligger den som manga undersokningar visar i enkelheten i att fi ett nytt jobb
trots ett daligt anstéllningsskydd eller ligger tryggheten snarare i1 svarigheten att bli uppsagd,
trots konsekvensen att det dr svért att f4 nytt jobb? Bakom en anstillning finns det mycket
mer dn just arbetet 1 sig som kan ga forlorad. Kan man verkligen se sa enkelt pé att forlora sitt
jobb bara for att det dr latt att fi ett nytt? Exkluderas inte en vikig del i anstéllningstryggheten
vid en alltfor flexibel arbetsmarknad i och med att man kan mista sin anstidllning manga
génger om under arbetslivet?

I denna uppsats har vi for avsikt att finna vilka faktorer som gor att danska och svenska
arbetstagare upplever anstillningstrygghet respektive anstillningsotrygghet. Vi kommer sedan
att koppla detta till de tva arbetsmarknadsmodellerna, flexicurity och LAS. Detta for att se
vilka olika faktorer som tenderar att antingen skapa anstéllningstrygghet och/eller
anstéllningsotrygghet. Slutligen vill vi ocksé se vilken av modellerna som kan tédnkas generera
storst upplevd anstéllningstrygghet och vilken modell som skapar storst anstillningsotrygghet.



2. Syfte

I denna uppsats vill vi titta pa den individuella upplevelsen av dels anstéllningstrygghet men
dven anstillningsotrygghet samt vilka faktorer som kan pdverka detta. Eftersom vi granskar
och delvis ifragasitter den pastdadda anstillningstryggheten som media ofta pavisar att
danskarna upplever i och med flexicurity som arbetsmarknadsmodell, vill vi inte bara titta pa
upplevd anstillningstrygghet utan dven upplevd anstidllningsotrygghet. Vi kommer att géra en
jdmforande studie och vart resultat kan komma att visa bade upplevd anstillningstrygghet och
upplevd anstillningsotrygghet. Lopande genom uppsatsen kommer vi darfor att anvénda oss
av bade begreppet anstéllningstrygghet och anstdllningsotrygghet.

Genom att jimfora upplevelsen av den arbetsmarknadsrelaterade anstéllningstryggheten
och anstillningsotryggheten inom den privata sektorn i Sverige och 1 Danmark vill vi se om
det finns skillnader mellan danskars och svenskars upplevelse kring trygghet respektive
otrygghet 1 sin anstéllning. Vi vill &ven se om de faktorer som paverkar anstillningstrygghet
och anstéllningsotrygghet gar att koppla till respektive lands arbetsmarknadsmodell.
Meningen ir inte att gd djupare in pd LAS och flexicurity. Tanken &r att endast ge en
overblick over de tva systemen, for att sedan léttare fa forstaelse kring hur dessa kan kopplas
till upplevd anstéllningstrygghet och anstéllningsotrygghet i Sverige och Danmark.

Disposition

Nedan foljer en beskrivning Gver uppsatsens disposition.

I kapitel 3 ges en Gverblick 6ver den danska och den svenska arbetsmarknadsmodellen.
Kapitel 4 beskriver vad som paverkar individens upplevelse av anstéllningstrygghet och
anstéllningsotrygghet, samt vilka konsekvenser det har pd individen. Kapitel 5 tar upp
individens upplevelse av att kinna sig inlast i sitt arbete och vad detta kan ge for effekter. I
kapitel 6 redogors for metoden som anvints. Kapitel 7 beskriver signifikanta resultat samt
reliabilitet och validitet. I kapitel 8 fors en diskussion om signifikanta resultat samt mojliga
orsaker till icke-signifikanta resultat. Kapitel 9 behandlar kritik och felkéllor. I Kapitel 10
redogdrs for slutsatser. I kapitel 11 ges forslag pd framtida forskning och i kapitel 12 finns
litteraturforteckningen.

Flera stycken under kapitel 3-5 avslutas med kommentarer eller fragor kring teorin. Dessa
kommer att f6ljas upp och diskuteras i diskussionen.

3. Den danska och svenska arbetsmarknadsmodellen — ett teoretiskt
ramverk

3.1 Skillnader mellan arbetsmarknadsmodellerna

Huvuddragen 1 flexicurity bestar av tre delar; aktiv arbetsmarknadspolitik, generost
ekonomiskt stdd vid arbetsloshet och en flexibel arbetsmarknad. Modellen syftar till enkelhet
for arbetsgivaren att sdga upp personal samtidigt som det ska vara litt for arbetstagaren att fa
en ny anstéllning.

Sverige har liksom Danmark en aktiv arbetsmarknadspolitik och ett generdst
ersittningssystem vid arbetsloshet, men saknar en del av den flexibla arbetsmarknad som
flexicurity star for. Tryggheten for arbetstagarna i det svenska systemet ligger, i stillet for
flexibilitet pa arbetsmarknaden, 1 lagen om anstillningsskydd. Lagen ska Oka
anstéllningstryggheten genom att se till att obefogade uppségningar och avskedanden inte



intrdffar. For att kunna séga upp ndgon i Sverige stélls det krav pa att uppsdgningen maste
vara sakligt grundad. LAS ger ett generellt och omfattande anstédllningsskydd och omfattar i
princip alla anstdllda p& den svenska arbetsmarknaden (Gregow, 2007).

LO-ekonomen Lena Westerlund (2006) skriver i sin rapport Tryggare pd andra sidan
sundet att den svenska lagstiftningen dr mer genomgripande &n den danska. Anstéllning och
uppsigning i Danmark regleras inte enbart 1 lag, till skillnad frén i1 Sverige. Utover lagen finns
kollektivavtalat anstdllningsskydd i Danmark. Olshov et al (2006) menar att svenska forskares
beddmning dr att det troligen finns ett stort antal arbetstagare i Danmark som inte omfattas av
ndgot anstédllningsskydd genom lag eller kollektivavtal. I Danmark finns det heller inget
allmént generellt lagforbud mot en sa kallad osaklig uppsédgning. Arbetsgivarens ritt att sdga
upp sin personal begrinsas dock i praktiken om kollektivavtal traffas dir saklig grund maste
finnas for att en uppségning ska kunna genomforas. Saklig grund innebér bade 1 Danmark och
i Sverige att organisationen ska ha arbetsbrist eller kunna hénvisa till personliga skél
(Westerlund, 2006).

Vid arbetsbrist kan dock arbetsgivaren i Danmark relativt fritt bestimma vilka anstéillda
som ska sdgas upp. I Sverige reglerar LAS de regler som géller vid uppségningar genom
turordningsregler, regler om permittering och omplaceringsplikt (Westerlund, 2006).

Enligt Westerlund (2006) finns de stora skillnaderna mellan Sverige och Danmark 1
regleringen av uppsédgning av tillsvidareanstillda.

Sjdlva anstéllningsskyddet ar starkare 1 Sverige dn i Danmark. Déremot behdver inte ett
starkt anstdllningsskydd innebéra en starkt upplevd anstdllningstrygghet. Olshov et al (2006)
menar att danskarnas ringa anstillningsskydd lyfts fram som nagot positivt dér arbetstagarna
lar vara tryggare dn i Sverige, dir den objektiva anstéllningstryggheten egentligen &r storre.

Vi vill dock pépeka att ett sdmre anstidllningsskydd i sig rimligtvis inte innebér
anstéllningstrygghet. Istillet &r det systemet, dar konsekvensen av ett sémre anstillningsskydd
som medfor att det blir littare att fa nytt jobb vid anstdllningens slut, som anses skapa

trygghet.

3.2 Flexicurity pa den danska arbetsmarknaden

Begreppet flexicurity kommer frén en sammanslagning av de engelska orden flexibility och
security, vilka syftar till den flexibilitet och trygghet i arbetslivet som efterstravas i Danmark.
Flexicurity som begrepp visar att flexibilitet och trygghet inte behdver vara varandras
motsatser for att nd god ekonomisk utveckling och sysselséttning, ndgot som Westerlund
(2006) menar att manga i Sverige kanske anser.

Som tidigare ndmnts bestar flexicurity av tre huvudsakliga delar; aktiv
arbetsmarknadspolitik, generdsa erséttningssystem vid arbetsloshet och en flexibel
arbetsmarknad. For individen ska kombinationen i flexicuritys delar generera i trygghet i att
antingen ha ett jobb, en sysselsittning eller mojlighet till ekonomisk erséttning. Detta kan
fungera tack vare en flexibel arbetsmarknad. N§jda arbetstagare och en nojd arbetsgivare ér
ocksé en viktig del av mélet med arbetsmarknadsmodellen (Olshov et al, 2006).

De tre delarna adr 6msesidigt beroende av varandra. Utan den ena fungerar inte heller den
andra. I LO: s rapport P4 andra sidan sundet resonerar Westerlund (2006) om det inte finns
goda utbildningsmdjligheter, det vill sdga en arbetsmarknadspolitik som inte dr aktiv, blir inte
heller arbetsmarknaden tillrdckligt flexibel. Om den ekonomiska tryggheten upplevs for svag
kommer arbetstagarna att kriva storre anstillningstrygghet én vad flexicurity ger idag.
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3.2.1 Aktiv arbetsmarknadspolitik

Béde Danmark och Sverige satsar pa en aktiv arbetsmarknadspolitik. Mer dn dubbelt sa
mycket av  BNP brukas p& denna jamfort med EU-linderna i genomsnitt. Den aktiva
arbetsmarknadspolitiken &r en av hornstenarna i flexicurity, men dr dven grundldggande i den
svenska arbetsmarknadspolitiken (Sydsvenskan, 2006).

I Sverige har en aktiv arbetsmarknadspolitik som huvudsyfte att bygga humankapital.
Fokus ligger pd att forbereda den enskilde for arbetsmarknadens krav. Detta genom
utbildning, 16nesubventioner och socialt inkluderande program av olika slag (LO, 2008).

Den aktiva arbetsmarknadspolitiken i Danmark innebér liknande, det vill sdga att arbetslosa
kan fa mojlighet till utbildning, subventionerad arbetspraktik eller jobbsokarkurser.

Grundldggande i den danska flexicuritymodellen dr att sékerstélla att arbetslosas process
tillbaka till arbete ar tillrackligt effektiv. Personer som drabbats av arbetsloshet ska fa dterga 1
arbete och undvika att hamna 1 langvarig offentlig forsorjning (Olshov et al, 2006).

3.2.2 Generos erséttning vid arbetsloshet

Den danska liksom den svenska a-kassan har generdsa system. Erséttningsgraderna ligger
hogt 1 forhédllande till andra EU-linder. Systemen &ar kopplade till den aktiva
arbetsmarknadspolitik dér det stdlls krav pd att de som erhéller a-kassa aktivt ska soka arbete
och sta till arbetsmarknadens forfogande.

I den svenska a-kassan finns ett maxersittningstak pa 80 % (Akademikernas erkdnda
arbetsloshetskassa, 2008). Den omfattar en storre andel som far erséittning upp till taket an vad
den gor i Danmark. A-kassan i Sverige kan dérfor sdgas vara mer generell.

I den danska a-kassan ligger maxerséttningsgraden pd 90 %. Denna técker dock en mindre
andel 16ntagare. Den danska a-kassan ger ersdttning i maximalt fyra ar, néstan dubbelt sd ldng
tid som den svenska (Westerlund, 2006).

Mgjligtvis kan det hogre erséttningstaket och den ldngre ersattningsperioden vara faktorer
som gor danskarna tryggare dn svenskarna, bade i anstéllning och vid arbetsloshet.

3.2.3 Flexibel arbetsmarknad
Danmark har ingen generell anstillningsskyddslagstiftning som motsvarar den svenska lagen

om anstillningsskydd. Den ndrmsta motsvarighet dr dels Funktionaersloven som reglerar
anstéllningsskydd frdmst for privatanstidllda tjdnstemdn medan Hovedaftalen mellan



Landsorganisationen och Dansk Arbejdsgiverforening istéllet skyddar anstdllningen for LO-
grupperna. Dock omfattas ett stort antal danska arbetstagare inte av ndgot anstéllningsskydd
genom lag eller kollektivavtal. Att arbetsgivare i Danmark darmed &r friare att vélja vem de
vill sdga upp vid arbetsbrist blir dérfor en skillnad mellan de tvd ldndernas system.
Foretradesritt till ateranstillning vid uppsdgning pa grund av arbetsbrist finns inte heller i
Danmark (Olshov et al, 2006).

Fackforeningsrorelsen i Danmark har traditionellt fokuserat pa strategin att inte hélla
arbetstagare i1 en bestdmd anstillning ldngsta mojliga tid. Fokus ligger istillet pa att individen
latt ska kunna nyanstéllas (Ludvigsson, 2006).

Att anstdllningsskyddet dr simre i Danmark ska inte ha lett till ndgon allmént upplevd
anstillningsotrygghet bland danska arbetstagare. Arbetsmarknadspolitiken, som dels innebér
enkelhet 1 att hitta ett nytt jobb samt en generds arbetsloshetsersittning som ges under en
ansenlig tid, ar forklaringar till detta (Olshov et al, 2006).

3.3 Flexibilitet pa svenskt och danskt vis

Ténkvirt ndr man talar om flexibilitet &r att det faktiskt finns olika sorters flexibilitet.
Atkinson (1984) menar att foretag soker olika typer av flexibilitet varav Westerlund (2006)
anser att tva av dessa typer, funktionell och numerisk flexibilitet, tydligt kan kopplas till
dansk respektive svensk arbetsmarknad. Funktionell flexibilitet innebédr att det pa ett snabbt
och smidigt sétt finns mojlighet att flytta arbetskraften mellan olika arbetsuppgifter. Detta
innebdr att det finns mangkunnig arbetskraft dir arbetstagarna har kontroll pd uppgifter inom
flera olika omréden, alternativt att arbetstagarna ar beredda till omskolning och karridrbyte.
Numerisk flexibilitet gar ut pa att det finns mdjlighet att inom kort antingen 6ka eller minska
arbetsstyrkan. Detta beroende pa vilket behov foretaget har av antalet anstédllda. Detta kan
goras mojligt genom l6sa regler for anstéllningsskydd eller genom att utnyttja deltider
(Karlsson & Eriksson, 2000).

Westerlund (2006) kombinerar flexibilitet och trygghet pé flera olika sédtt. Hon menar att
den danska arbetsmarknaden frimst bestir av stor numerisk flexibilitet. Genom flexibilitet i
att Oka eller minska antalet anstillda kan foretag latt anpassa arbetsstyrkan till hur den
internationella ekonomin ser ut. Eftersom man i Danmark klassar storsta delen av tryggheten 1
inkomsttrygghet vid arbetsloshet och 1 sysselsdttningstrygghet skulle den danska flexicurity-
kombinationen ligga i kombinationen hdg numerisk flexibilitet, inkomsttrygghet och
sysselséttningstrygghet.

Westerlund (2006) diskuterar huruvida Sverige istillet praglas av dels funktionell
flexibilitet men dven den tempordra flexibiliteten som innebér flexibilitet i form av olika
tillfalliga anstdllningsformer. Westerlund ger en intressant och kanske inte sd ofta
forekommande vinkling av det i dagligt tal forekommande flexibilitetsbegreppet. Om
arbetskraften 1 Sverige préglas av en funktionell och temporér flexibilitet medan arbetskraften
1 Danmark préglas av en numerisk flexibilitet behover inte slutsatsen dras att Sverige skulle
vara mindre flexibelt eller tryggt an Danmark (Westerlund, 2006). Daremot dr Sverige mindre
flexibelt ndr det géller den form av flexibilitet som flexicurity framfor allt kréver, den
numeriska flexibiliteten.

3.4 Omvarldsfaktorer
Konsekvensen av flexicurity som system, en flexibel arbetsmarknad dir det &ar latt for

individen att {4 nya jobb, dr antagligen inte konstanta. Forutsdttningarna forandras med tiden.
Behovet av olika slags stodjande atgdrder kommer férmodligen vara som storst i samband
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med en konjunktursvacka. Samtidigt dr d& fOrutsdttningarna som sdmst att ge stodjande
atgarder (Soderberg, 2007).

Vid 1ag- och hogkonjunktur kan arbetsgivaren ta ut svingarna eftersom efterfragan skiftar.
Detta kan leda till att skillnaden mellan lag- och hdgkonjunktur forstirks. Vidare kan det
innebéra att arbetsgivaren inte vill gora langsiktiga investeringar si personalen har mojlighet
att utvecklas (Soderberg, 2007).

Vetskapen om att en framtida svacka i konjunkturen med stor sannolikhet kommer, borde
darfor péverka arbetstagares anstillningstrygghet i allminhet och danska arbetstagare i
synnerhet.

4. Anstallningstrygghet och anstallningsotrygghet

Efter att ha beskrivit arbetsmarknadsmodellerna i Danmark och Sverige vill vi ldmna
makroperspektivet for att istdllet Overgd 1 ett mikorperspektiv. Vi vill se hur
arbetsmarknadsmodellerna relateras till individens upplevelse av anstéllningstrygghet och
anstéllningsotrygghet

4.1 Anstéllningstrygghet kontra anstallningsotrygghet ur ett individperspektiv

Anstéllningsotrygghet kan generellt beskrivas som skillnaden i individens upplevelse mellan
den Onskvdrda anstdllningstryggheten och den som faktiskt upplevs. Den psykologiska
definitionen bygger pd individens upplevelse och tolkning av situationen. Otryggheten
handlar om individens kénsla om att anstillningen ar oséker och upplevelsen om att inte fa
behélla sin anstillning. Anstillningstryggheten handlar istillet om individens upplevelse av
att anstéllningen &r séker och att det finns en kénsla av att f4 behalla sin anstéllning (Néaswall
et al, 2003).

Hur jag vill att min
arbetssituation ska se
ut.

Anstdllningstrygghet =
Summan av hur val dessa
stimmer overens.

Hur min

arbetssituation faktiskt
cer nt

Néswall et al (2003) talar om tva grundliggande antaganden om vad anstillningsotrygghet
ar. Det forsta antagandet &r att anstédllningsotrygghet dr en subjektiv upplevelse. Otryggheten
upplevs olika bland individer dven fast de utsétts for samma situation (Hellgren et al, 1998).
Minniskor moter och hanterar det som sker olika beroende pad hur deras tolkning av
situationen ser ut. Hur pass stark kinslan av en osdker anstillning &r, tillsammans med
individens personliga egenskaper, bakgrundsfaktorer och huruvida de har socialt stod runt sig
paverkar hur intensivt situationen upplevs.

Det andra antagandet &r att upplevelsen av otrygghet i anstillningen &r ofrivillig. Individer
som sjilvmant och medvetet véljer osdkra anstdllningsvillkor behover alltsd inte
nodvindigtvis kdnna anstédllningsotrygghet. Valet av en mer osdker anstillning har skett
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frivilligt och medvetet. A andra sidan kan individer ofrivilligt tvingas ta anstéllningar som ir
otrygga och ddrmed mot sin vilja leva under osékra anstéllningsférhallanden (Nédswall et al,
2003). Danska arbetstagare bor vara medvetna om den danska arbetsmarknadens osdkra
anstillningsvillkor. Medvetenheten skulle kunna innebédra att danskar trots otrygg anstillning
anda kinner sig trygga pa arbetsmarknaden i och med flexicuritysystemet. Daremot kan
svarigheten att sjdlvmant och frivilligt vélja en trygg anstdllningsform i Danmark leda till
anstillningsotrygghet for vissa individer.

I och med ett storre anstillningsskydd i Sverige borde anstillningsotryggheten vara mindre
om den forknippas just till sjélva arbetsplatsen. Daremot behdver svenskarna inte kdnna hogre
anstillningsotrygghet totalt sett.

4.2 Anstéllningsotrygghet kontra verklig forlust av arbetet

Skillnaden mellan anstéllningsotrygghet och verklig forlust av arbetet &r viktig. Vid forlust av
arbetet kan viktiga delar som ekonomi, sociala kontakter och identitet ga forlorade. Vid
anstillningsotrygghet &r det ofta dessa faktorer individen 4r orolig att ga miste om.

Forlust av arbete innebdr ett byte av roller. Anstillningsotrygghet dr en fordndring av
samma roll. Om man vil forlorat sitt arbete kan hanteringen av forlusten underléttas 1 och
med att man har en ny roll att arbeta med (Naswall et al, 2003). Individen kan gé vidare, soka
nya jobb och anpassa sig till sin nya situation pa arbetsmarknaden.

Vid anstéllningsotrygghet méste man omvirdera samma roll, en roll som antagligen har
forsdmrats. Individen vet inte hur framtiden kommer att se ut. Osédkerheten &r svér att hantera
vilket kan leda till negativa foljder bade i individens personliga uppfattning savil som for
foretaget. En otrygg arbetstagare presterar formodligen inte si bra som en trygg arbetstagare.

Sett ur ett tidsperspektiv skiljer sig de bada fenomenen dven at. Ofta sker verklig forlust av
arbetet snabbt och kan hanteras pa olika sitt. Anstdllningsotryggheten ar till skillnad frén
forlusten av arbetet ofta en l&ngvarig hindelse. Detta kan leda till mer negativa foljder &n vad
faktisk forlust av arbetet behover goéra (Ndswall et al, 2003). Osédkerhetsaspekten i
anstéllningsotryggheten gor att stressen Okar eftersom individerna ofta inte vet hur de ska
hantera situationen. Framtiden dr ocksa osdker. Manga mainniskor anser det littare att gé
vidare ndr man faktiskt blivit av med jobbet. Man blir da ocksd av med ovissheten, och genom
att hantera situationen med att sorja forlusten och sdka nytt jobb, dr det littare ga vidare
(Néswall et al, 2003). Det anses alltsa mindre otryggt att faktiskt bli av med jobbet dn att oroa
sig Over att forlora det.

Enligt ovanstdende resonemang borde det vara bittre att bli av med sitt arbete istéllet for
att leva 1 ovissheten om det far behallas eller e;j.

Finns det, med detta i atanke, nadgon skillnad 1 hur danskar och svenskar upplever osékerhet
kring att inte fa vara kvar i sin anstillning?

4.3 Varfor upplever vissa anstallningsotrygghet nar andra inte gor det?

Faktorer 1 individens personlighet, bakgrund och omgivning paverkar hur individen upplever
en situation. Detta gor att individer upplever anstillningsotrygghet olika stressande, vissa
upplever ingen stress alls (Ndswall et al, 2003).

4.3.1 Alder

Alder #r en bakgrundsfaktor som har visat sig péaverka individers upplevda

anstillningsotrygghet. Aldre minniskor kan uppleva en hdgre grad av anstillningsotrygghet
dn yngre gor. Anledningen sigs kunna vara att dldre har svérare att {4 en ny anstéllning om de
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skulle bli av med sin nuvarande. Yngre arbetstagare kan generellt ocksa antas vara mer friska,
orka mer och vara mer flexibla pa arbetsmarknaden. Ett annat synsétt skulle kunna vara att
dldre har ett starkare band till sitt arbete om de har jobbat dir linge, och darfor skulle en
eventuell uppségning medféra mer negativa upplevelser.

Unga kan ocksa uppleva anstéllningsotrygghet. Forklaringen till detta kan finnas i att
lander dédr yngre har visat sig mer otrygga i sin anstillning tillimpar senioritetsprincipen.
Detta innebér att de som varit anstéllda kortast tid dr de som fér ga forst vid nedskérningar.
Sveriges lag om anstédllningsskydd, LAS, ér ett exempel pé detta (Nédswall et al, 2003).

Vi skulle alltsa kunna tinka oss att det i Sverige dr de yngre arbetstagarna som upplever
storst anstidllningsotrygghet medan det i Danmark skulle kunna vara de dldre som upplever
den storre otryggheten.

4.3.2 Utbildning

Traditionellt sett har lagutbildade och personer med okvalificerade yrken rapporterats uppleva
anstéllningsotrygghet i storre utstrdckning dn hogutbildade gor. Forklaringen ségs vara férre
alternativ pa arbetsmarknaden for dessa individer dn for hogutbildade (Naswall et al, 2003).
En hogre utbildningsnivé anses vara tryggare da man vid ett upplevt hot mot sin anstéllning
oftast har fler alternativ att vélja mellan pa arbetsmarknaden. Hogre utbildning leder alltsa
ofta till att individer kdnner sig mer anstdllningsbara och attraktiva pa arbetsmarknaden, vilket
bidrar till mindre anstillningsotrygghet.

Idag kan man dven se stora kopplingar mellan hogutbildade och anstéllningsotrygghet.
Stora ekonomiska nedskdrningar pa arbetsmarknaden har lett till organisationsfordndringar
och personalnedskirningar som i storre utstrickning drabbat hogutbildade (Naswall et al,
2003). En annan anledning skulle kunna vara att det inte finns lika manga arbeten som exakt
matchar personens utbildning som det finns yrken dér inte lika hog utbildning krévs.

4.3.3 Sjalvtillit och sjélvkansla

Individens personliga egenskaper paverkar hur personen i fraga tolkar information och olika
situationer. Sjdlvtillit innebér tron pd sin egen forméga att mdta och hantera olika situationer.
Graden av sjélvtillit visar pa individens forméga att hantera en hotfull situation och de
strategier hon anvénder sig av nér hon befinner sig i en stressituation (Bandura, 1997).

Individer med stor grad av sjélvtillit bor alltsd kdnna mindre anstdllningsotrygghet &n
personer med 1&g grad av sjdlvtillit (Ndswall et al, 2003).

Sjalvkdnsla kan beskrivas som individens vérdering av sig sjilv. En person med lag
sjdlvkénsla har en negativ syn pa sig sjdlv. Individer som vérderar sig sjdlva negativt ar ocksa
mer otrygga i sina anstillningar (Naswall et al, 2003). Délig sjalvtillit eller dalig sjélvkénsla
kan alltsd fora med sig upplevd anstillningsotrygghet, oberoende av arbetsmarknadsmodell.

4.4 Anstéllningsotrygghetens konsekvenser

Konsekvenserna av anstéllningsotrygghet kan delas upp i1 huruvida de drabbar individen eller
organisationen samt om konsekvenserna ar direkta eller langsiktiga. Konsekvenser som &r
direkta for individen kan vara minskad arbetstrivsel och arbetsinlevelse samt svérighet att
hantera det Ovriga livet d& det &r l4tt att ta med oron hem. Pégar otryggheten under en léngre
tidsperiod kan konsekvenserna resultera i psykisk och fysisk ohilsa for individen. Direkta
konsekvenser for organisationen kan vara att individen visar mindre engagemang och tillit till
foretaget. Pa lang sikt kan konsekvenserna for organisationen leda till 6kad franvaro och att
individen borjar tdnka pd att byta jobb (Ndswall et al, 2003).
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4.5 Anstallningsotrygghetens paverkan pa individen
4.5.1 Tillit mellan parterna

En individ som forvintar sig att utfort arbete och lojalitet till arbetsgivaren ska resultera i en
siker anstéllning, kdnner med stor sannolikhet besvikelse om hon inte far behélla sin
anstéllning. Detta trots att personen aldrig blivit lovad att & behalla jobbet. I detta fall dr det
inte frdgan om ett brutet skriftligt anstéllningskontrakt, utan ett brutet outtalat psykologiskt
kontrakt. Enligt den anstillde uppfyller arbetsgivaren inte sin del i kontraktet (Naswall et al,
2003).

Néswall et al (2003) menar att basen i det psykologiska kontraktet dr omsesidig tillit
mellan parterna. Ett brott mot det psykologiska kontraktet kan resultera i att arbetstagaren
upplever anstillningsotrygghet och skadad tillit till arbetsgivaren (Ashford et al, 1989).

Det psykologiska kontraktet kan forklaras som en subjektiv uppfattning om Omsesidiga
skyldigheter och forpliktelser mellan olika parter. I arbetslivet dr parterna ofta arbetsgivare
och arbetstagare. Eftersom det psykologiska kontraktet inte diskuteras mellan parterna, kan
det se olika ut beroende pa vem av parterna man fragar (Rousseau, 1989). Detta kan innebéra
att en arbetsgivare inte anser att ett 16fte avlagts, medan den anstéllde ser loftet som en
sjalvklarhet.

Ett brutet psykologiskt kontrakt kan leda till att en tidigare god relation mellan parterna
skadas. Tilliten som den anstillde antagligen haft till sin arbetsgivare sedan tidigare kan
minska och eventuellt &ven kénslan av att vara fOrpliktad att utfora vissa uppgifter.
Arbetstagaren fOrvéntar sig vanligtvis att arbetsgivarens handlande inte kommer att
missgynna utan snarare frimja henne, snarare frimja henne. Fortroendet den anstillde har for
arbetsgivaren paverkar hur den anstillda uppfattar och tolkar arbetsgivarens garningar, liksom
hur hon handlar utifrdn dessa tolkningar (Ndswall et al, 2003).

Ofta upplever den anstéllda vid utférandet av vissa arbetsuppgifter att det samtidigt finns
ett lofte som innebdr ndgon form av beloning. Arbetstagaren kan till exempel ha
uppfattningen att om mer arbete dn vad som behdvs, eller vad som kridvs i det formella
kontraktet, ldggs ner kanske arbetsgivaren svarar med att ge vissa forméner (Ndswall et al,
2003). Formaner kan medfora stdrre upplevd anstillningstrygghet.

Néswall et al (2003) menar att obalans mellan anstrdngning och beloning kan generera i
stress och kan jimforas med brott mot det psykologiska kontraktet. Detta kan kopplas till
Siegrists (1996) stressmodell som ocksd beskriver obalansen mellan den anstrdngning som
individen ldgger ner i sitt arbete och de beloningar som detta utger. Hon menar att en trygg
anstillning &r en direkt beloning av de anstrdngningar man ldgger ner 1 sitt arbete. Har man
olika uppfattningar om vad det psykologiska kontraktet innebér kan det resultera i stress och
ddrmed anstillningsotrygghet for individen.

Att den anstilldes och chefens psykologiska kontrakt stimmer 6verens kan alltsé vara av
stor betydelse for att inte missuppfattningar med foljder som besvikelser och otrygghet ska
intraffa.

4.5.2 Oonskade effekter

Stress paverkar individen bade psykologiskt och fysiologiskt vilket i en arbetssituation kan
komma att paverka utférande och anstringning. Stress dr en subjektiv reaktion som grundar
sig 1 hur en person bedémer och vérderar situationen eller hotet som man star infér. Darfor
kan man séga att reaktionen pa anstéllningsotrygghet delvis beror pd individen och dennes stt
att hantera och tolka situationen (Nédswall, 2004).
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Aven Lazarus och Folkman (1984) beskriver stress som en direkt konsekvens av
anstillningsotrygghet. Det dr en process dir individens bedomning av situationen stér i fokus.
Individen forsoker uppskatta huruvida situationen dr skadlig eller inte. Vid bedomningen att
situationen &r skadlig fortsitter processen genom uppskattning av hur skadan har skett, i form
av till exempel uppsdgning, eller om det dr ett hot mot den framtida anstidllningen.
Upplevelsen av stress kommer nér individen har gjort beddmningen att hon inte kan hantera
situationen pa ett effektivt sétt och ddrmed inte kan eliminera det negativa i situationen. Den
anstilldes kompetens, dennes sociala nitverk och stod samt formégan att tro pd sig sjilv ar
viktiga inslag for hur individen hanterar en otrygg situation. Dessa viktiga faktorer kan dven
gé forlorade om man av ndgon anledning maste ldmna sitt arbete.

Att bli av med sin anstillning kan alltsé innebdra mycket mer dn forlust av arbetet i sig. |
Danmark dir forlusten av ett arbete kompenseras med att litt fa ett nytt jobb kan detta tala
mot tryggheten som flexicurity sigs ge.

4.5.3 Anstallningsotrygghet i form av psykologiskt krav

Olika former av hoga krav i arbetet kan alltsd vara mycket pafrestande och bidra till negativ
stress for individen. Exempel pd hoga krav kan vara arbetsintensitet, bundenhet och
arbetsmingd. Krav i kombination med mojlighet till inflytande och socialt stod kan dnda vara
positiva och stimulerande (Negativ stress och ohélsa, 2001). Graden av inflytande de anstéillda
har over sin arbetssituation paverkar huruvida den anstéllda kdnner sig trygg eller ej. En
kombination av hoga krav och samtidigt ett lagt inflytande klassificeras som ett arbete med
stor belastning. Detta forknippas med forsdmrat vilbefinnande (Karasek & Theorell, 1990).
Stress kan foljaktligen uppsta nér individen upplever att hon inte har kontroll pa de krav som
stdlls pa henne och inte kan hantera detta pa ett effektivt vis. Hur omfattande detta krav ar
varierar mellan individer d& det 4r individens personliga uppfattning om hon kan hantera
kravet eller ej.

Néswall et al (2003) menar att anstidllningsotrygghet &r en form av psykologiskt krav.
Stress dr ett resultat av att anstédllda utsétts for oro och denna stress kan dérfor ses som ett
arbetsrelaterat krav. Karasek och Theorell (1990) anser dven att upplevelse om hot mot
anstillningen minskar kénslan av kontroll. I en situation dér arbetstagaren ar otrygg &r det
darfor viktigt att forstd hur upplevelsen av kontroll kan paverka reaktionerna pa
anstillningsotrygghet.

Upplevd kontroll i1 anstdllningen dr forknippat med vélbefinnande och engagemang.
Individer som &r delaktiga i foretagets beslutsfattande och som kénner att de har inflytande
kénner ocksa kontroll 6ver sin anstéllning och upplever darfor inte anstéllningsotrygghet lika
negativt som de som kédnner 1ag kontroll (Niswall et al, 2003).

Aven Siegrist (1996) hivdar att upplevd kontroll har en avgorande roll i hur individer
paverkas av stress och hog anstrangning. De som upplever kontroll i anstéllningen berérs inte
1 lika hog grad av olika faktorer som 1 annat fall skulle kunna bidra till anstéllningsotrygghet.
Om organisationskulturen till exempel uppmanar arbetstagarna att uttrycka sina asikter och
delta i1 beslutsprocesser, dr chansen stor att de anstéllda upplever kontroll. Detta kan antas
vara till hjilp for individen om hon behover hantera den stress som anstéllningsotrygghet kan
resultera i (Ndswall et al, 2003).

Deltagande i foretagets beslutsfattande ger alltsd kontroll och skulle kunna innebidra att
individen inte ser anstdllningsotryggheten s negativ. Lag kontroll gor att man upplever
anstéllningsotrygghet.

Upplever danskarna och svenskarna kontroll i sin anstdllning? Ligger kontrollen i
Danmark i att det ar latt att f4 nytt jobb medan den i Sverige ligger i att det &r svart att bli
avskedad?
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4.5.4 Stod fran omgivningen

Johnsson (1986) menar att ett gott socialt stod fran arbetskamrater och chefer underléttar den
enskildes mojligheter att hantera arbetssituationer och diribland anstédllningsotrygghet. Socialt
stod innebar att individen far kdnslomassigt savél som praktiskt stod. Detta paverkar individen
positivt i den bemérkelse att det formildrar tolkningen och upplevelsen av det negativa.
Tillgang till socialt stod har visat sig minska de negativa konsekvenserna av stress (Ndswall et
al, 2003). Arbetstagare med socialt stod fran chefer och arbetskamrater kénner alltsé i hogre
utstrackning att de kan hantera en otrygg situation.

Chefen har ofta tva olika roller att ta hinsyn till. For det forsta &r det oftast chefens ansvar
att ta hand om understilldas vilbefinnande och arbetsmiljo. Samtidigt kan chefen ha ett
ansvar gentemot ledningen att delge beslut som ror de anstilldas framtid till de underordnade.
I en sddan situation kan det vara svart for individen att kinna tillit till chefen d& det &r l4tt att
se henne som allierad med ledningen.

Stod frdn ndrmaste chef tolkas ofta av individen som stod fran ledningen och
organisationen. Upplever individen att organisationen bryr sig om hur hon mar och uppskattar
hennes insatser i foretaget upplever hon ocksa att hon far stdd fran dem. Detta kan leda till ett
storre engagemang i foretaget fran individen (Naswall et al, 2003).

Arbetsplatsen dr inte den enda kéllan till socialt stod. Familj och vianner kan vara mycket
betydelsefulla for individen i en otrygg anstillning. De kan hjélpa individen att se ljusare pa
framtiden och inse att en eventuell uppsdgning inte skulle vara ett misslyckande eller en
tragedi (Naswall et al, 2003).

5. Inldst i ett odnskat arbete

Att tala for flexicuritymodellen och den flexibilitet den innebér for individen, talar med stor
sannolikhet mot den svenska arbetsmarknadsmodellen och den inldsningseffekten den skulle
kunna ha pa individen. Inom arbetslivsforskning anvidnds begreppet inldsningseffekt nir fast
anstillda personer inte arbetar i det yrke man Onskar arbeta. Det kan betraktas som brist pa
kontroll dver arbetssituationen att vara inlast 1 en odnskad anstillning. Att befinna sig pa en
arbetsplats som inte dr den rétta kan dirmed bli skadligt dven fast arbetsplatsen inte &r
ohédlsosam i sig. En anledning till att man &r kvar i ett odnskat arbete kan vara att man inte har
mojlighet eller vagar byta (Rasmussen et al, 2006).

Hirschman (1970) menar att inldsningen betraktas av individen som upplevd eller faktisk
oformaga att ldmna organisationen, vilket Hirschman forklarar med sitt begrepp sorti. Nar
sortialternativet forsvinner blir det ocksd svarare for arbetstagarna att uttrycka sitt missnoje
med situationen. Protesten blir mindre verkningsfull da arbetstagaren inte kan hota med sorti.

Olshov et al (2006) for diskussionen huruvida personer som stannat ldnge pa sin arbetsplats
har funnit sig tillrdtta och trivs med sitt arbete eller ifall dessa personer faktiskt vill byta
arbetsplats. Ménga som anser sig ha smi mgjligheter att byta arbetsplats stannar ocksé valdigt
lange dér (Olshov et al, 2006).

Vi kopplar deras resonemang till var undersdkning. Kan valet av tidig sorti 1 Danmark leda
till ett battre individanpassat arbete medan den svenska lagen resulterar i inlasningsproblem?
Eller innebér svensk lagstiftning bibehallen trygghet for de anstéllda till skillnad frén effekten
av flexibiliteten i Danmark?

16



6. Metod

Efter att ha fatt en inblick 1 hur arbetsmarknaden fungerar i Danmark och 1 Sverige samt tittat
ndrmare pa olika faktorer som kan péaverka upplevelsen av anstéllningstrygghet och
anstillningsotrygghet har detta resulterat i tre huvudsakliga fragestillningar som vi finner
intressanta att undersoka narmare.

e Ar danskar och svenskar lika trygga/otrygga i sin arbetssituation?

e Finns det skillnader i de faktorer som paverkar den upplevda anstéllningstryggheten
anstéllningsotryggheten hos danskar och svenskar?

e Gar det att koppla de faktorer som pdverkar anstdllningstryggheten och
anstéllningsotryggheten till respektive lands arbetsmarknadsmodell?

For att undersoka dessa tre fragestillningar gjordes dels en kvalitativ forstudie i form av en
semistrukturerad intervju samt en kvantitativ undersokning baserad péd enkitfragor.
Enkédtundersokningen var det undersokningsmaterial som utgjorde tyngdpunkten for studien.

Den semistrukturerade intervjun holls med personalchefen pa ett foretag i
Oresundsregionen. Anledningen till valet av en semistrukturerad intervju var att fa fram vissa
utvalda delar som vi ansag var extra intressanta for undersékningen. Vid en helt strukturerad
intervju riskerade vi att g4 miste om intressant information. I denna uppsats har vi valt att
avidentifiera bade personalchefen och foretaget.

IP &r personalchef Over foretagets danska och svenska personal och kunde dirfor ge
inblick 1 skillnader och likheter mellan de béda ldndernas arbetsmarknadssystem. IP kunde
dven skildra sin uppfattning kring personalens syn pad anstdllningstrygghet och
anstéllningsotrygghet samt informera om var eventuella svagheter och styrkor i de bada
landernas system kunde ligga. Detta tillsammans med litteratur, artiklar och rapporter gav
inblick 1 hur vi skulle finga in det intressanta for var studie.

En kvantitativ undersdkning var mest 1dmpad da vi ville undersoka skillnader och samband
1 individernas upplevelse av anstéllningstrygghet och anstéllningsotrygghet i de bada ldnderna
och jadmfora dessa med respektive lands arbetsmarknadsmodell.

Undersokningen kunde dven ha varit intressant att gora 1 ett kvalitativt syfte. Detta var
emellertid inte genomforbart dd vi saknar kunskaper i det danska spraket. En kvalitativ
undersokning var heller inte aktuell da vi ville fa ett generaliserbart resultat.

6.1 Undersokningsdeltagare

Undersokningen utfordes 1 tre etapper. Inledningsvis holls en intervju med en personalchef
verkande i Oresundsregionen, direfter konstruerade vi en enkiit. Enkiten pilottestades sedan
pa étta personer. Detta resulterade i ett par dndringar. Till sist delades enkéten ut till vara
respondenter. Eftersom skillnaden mellan de tvd grupperna danskar och svenskar skulle
métas, gjorde vi ett slumpmaéssigt urval pa 30 personer i vartdera land som uppfyllde olika
kriterier vi satt upp.

I och med att unders6kningen inte genomfordes pa ett foretag, kunde vi inte vilja ut en
specifik kategori respondenter som ansags intressanta for undersdkningen. Vi valde istéllet ut
undersokningsdeltagare efter tre kriterier. Samtliga respondenter skulle i dagsldget vara
tillsvidareanstéllda inom den privata sektorn i1 det land wundersdkningen gjordes.
Respondenterna skulle 4ven ha ndgon form av eftergymnasial- eller universitetsutbildning.

Hogutbildade har traditionellt sett rapporterats uppleva mindre anstéllningsotrygghet dn
lagutbildade. Hog utbildning ska ge individerna kénslan av att de &r anstillningsbara och
attraktiva pd arbetsmarknaden. De kan dven ha fler alternativ pd arbetsmarknaden. Idag ser
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man ocksé att hogutbildade upplever anstillningsotrygghet i storre utstrackning an forr, det pé
grund av nedskdrningar och organisationsfordndringar som frimst har drabbat hogutbildade
(Naswall et al, 2003). D& upplevelsen av anstéllningsotrygghet kan variera beroende pa
utbildningsgrad, valde vi att endast géra undersékningen pa personer med nagon form av
eftergymnasial utbildning eller universitetsutbildning.

Vi tror att det kan finnas skillnader 1 de anstéllningsskydd man har beroende pd om man &r
privatanstélld, kommunal- eller offentligt anstélld. For att eliminera risken att en sadan
skillnad skulle forekomma valde vi att endast géra undersokningen pa en av dessa grupper, i
detta fall den privata sektorn.

Att alla respondenter skulle ha tillsvidareanstillning valde vi for att exkludera arbetstagare
som endast tagit tillfdlliga arbeten men som egentligen vill ha ett annat. Tillsvidareanstillning
anses 1 Sverige vara en sikerhet, arbetslagsstiftningen idag ar uppbyggd utifrdn synsittet att
tillsvidareanstéllning &r en trygghet som okar med anstéllningens langd (Svenskt néringsliv,
2005). Vi har darfor valt att endast gora undersdkningen pa tillsvidareanstillda dé tryggheten
kan skiljas &t beroende pa anstillningsform. Med detta hidvdar vi inte att en
tillsvidareanstillning 4 den tryggaste anstdllningsformen, diremot att olika
anstillningsformer kan fa olika konsekvenser nir det géller upplevelsen av
anstillningstrygghet och anstéllningsotrygghet.

Vi har valt hogutbildade framfor l1gutbildade, arbetstagare inom den privata sektorn
istillet for inom den kommunala eller offentliga sektorn samt individer med
tillsvidareanstéllning istéllet for tillfilliga anstdllningar med anledning att vi vill ha sa lika
grupper pa arbetsmarknaden som mdgjligt att jamfora mellan. Da vi har valt ut dessa grupper
att gora undersdkningen pd, paverkas generaliserbarheten i vért arbete. Vi kan alltsd inte sdga
att resultatet giller for hela befolkningen 1 Danmark och 1 Sverige utan endast pd de grupper i
samhéllet som faller in under vara kriterier.

Det finns naturligtvis andra faktorer som kan paverka gruppernas likvardighet men pa
grund av studiens tillvigagingssitt samt dess tidsram uppskattade vi dessa tre kriterier som
tillrackliga.

6.2 Material

Vi konstruerade enkdten med inspiration fran en semistrukturerad intervju med
personalchefen for bdde dansk och svensk personal. Inspiration togs dven fran olika teorier
kring anstdllningstrygghet och anstillningsotrygghet samt artiklar och rapporter kring de
danska och svenska arbetsmarknadssystemen. Eftersom enkéten delades ut i badde Danmark
och Sverige gjordes forst en svensk enkdt. Enkdten och foljebrevet dversattes sedan av en
dansk Oversittare.

Innan enkédten delades ut genomfordes en pilotstudie pd 8 personer. Fem kvinnor och tre
mén 1 olika &ldrar som alla arbetar inom den privata sektorn i Sverige medverkade.
Pilotstudien resulterade i ett par mindre dndringar pa péastaende 8 och 16 (se bilaga 2 och 4).

Forsta delen av enkidten bestar av bakgrundsvariabler som kon, élder, antal ar i
organisationen, utbildning och yrke. Dessa variabler tog vi med dé& det kan finnas fler faktorer
an just arbetsmarknadsmodellen som paverkar upplevelsen av anstillningstrygghet och
anstéllningsotrygghet.

Med tanke pd den i Danmark mer begridnsade ritten for arbetsgivaren att séga upp en
anstilld om det finns kollektivavtal, ville vi ocksa se om detta paverkade individens
upplevelse av anstéllningstrygghet eller anstéllningsotrygghet. Séledes ville vi dven ta reda pa
huruvida respondenten hade kollektivavtal eller inte.
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Enkidten bestod av 32 pastdenden som antingen direkt, eller kopplat till ndgon utav
landernas arbetsmarknadsmodeller, kan méta individens upplevelse av anstillningstrygghet
och anstillningsotrygghet.

Svarsalternativen angavs 1 en likertskala med de fyra alternativen stimmer helt, stimmer
bra, stimmer delvis och stimmer inte alls. Svarsalternativen kodades 1 siffrorna 1-4. I enkédten
var pastdendena vinda &t olika hall, men kodades sedan om si att en etta pavisade
anstillningsotrygghet och en fyra pavisade anstillningstrygghet.

For att méita hur de olika kategorierna i var enkét pavisade samband mellan svenska och
danska arbetstagare konstruerade vi ett antal index.

Tabell 1: Indexfortydligande

Index Pastaende

1, Anstallningsotrygghet 1-3, 5-6, 9-12, 15, 19-24, 29-30
2, Krav/kontroll 1, 3-4,6-7, 12, 20-21, 29

3, Stress 1-17, 19-24, 29-30

4, Psykologiska kontraktet 5,12,13

5, Socialt stod 9-10, 15

6, Arbetsmarknadsfaktorer 6-8

7, Individfaktorer 2,6,11,19, 22

8, Chefsfaktorer 5,23

Dessa atta index konstruerades med hjilp av teorin for att kunna mita vara kategorier;
krav/kontroll, stress, psykologiska kontrakt, socialt stdd, arbetsmarknadsfaktorer,
individfaktorer samt chefsfaktorer. Alla pastdenden i enkéten kan méta anstillningstrygghet
eller anstéillningsotrygghet var for sig, men de kan dven tillsammans med andra pastdenden
méta de kategorier som paverkar anstéllningstryggheten och anstéllningsotryggheten.

Enkiten delades ut med bifogat foljebrev dér syftet med undersékningen forklarades. Det
klargjordes dven att det var helt frivillig att delta, att respondenterna var helt anonyma samt
information om betydelsen av att besvara alla pdstienden. Respondenterna gavs ocksa
mojligheten att behilla foljebrevet dir kontaktuppgifter till oss medfoljde, i det fall de ville ta
del av resultatet eller hade nagra vidare fragor.

6.3 Procedur

D& syftet med undersokningen var att se om det fanns ndgra skillnader 1 upplevd
anstéllningstrygghet eller anstéllningsotrygghet mellan svenska och danska arbetstagare valde
vi att dela ut likadana enkéter 1 Sverige och 1 Danmark.

Vi tog kontakt med en personalchef i Oresundsregionen som har personalansvar i bida
landerna for att halla en semistrukturerad intervju. Syftet med intervjun var frimst att samla in
information och fa inspiration till enkdten men ocksa att diskutera om en eventuell
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enkdtundersokning var mojlig att genomfora pa denna arbetsplats. Da vi senare blev
informerade att en enkédtundersékning inte var mojlig att genomfora pd detta foretag tog vi
beslutet att soka andra foretag att géra undersokningen pa. Foretag med verksamhet i bade
Sverige och Danmark kontaktades, dock fick vi inget positivt gensvar. Vi tror detta kan bero
pa den knappa tid vi hade att genomfora undersokningen pa samt det kénsliga &mnet upplevd
anstéllningsotrygghet. Skulle det visa sig att personalen kidnde sig otrygga i sin anstdllning
skulle detta formodligen ocksé innebira att personalchefen maste vidta omedelbara atgérder.

Da vi inte hade ett foretag att géra undersokningen pé var offentliga platser dar det ror sig
mycket méinniskor ett bra alternativ att dela ut enkéten pa. Tagstationer och flygplatser var
lattillgangliga och darfor lampliga platser att finna respondenter

Undersokningen utfordes 1 Danmark pa centralstationen i Kopenhamn och pa Kastrups
flygplats. 1 Sverige genomférdes undersokningen pa Malmo centralstation samt
jarnvégsstationen i Kristianstad. P& plats tog vi forst reda pd om de tillfrdgade personerna
uppfyllde véra kriterier eller inte. Detta genom att frdga om personen hade
tillsvidareanstéllning i Danmark/Sverige, om de hade ndgon form av eftergymnasial
utbildning eller hogskoleutbildning samt om de arbetade inom den privata sektorn. De
arbetstagare som matchade vara kriterier tillfrdgades om de ville vara med i1 undersokningen.

Att enkétens syfte var att méta hur pass trygga eller otrygga arbetstagare upplever sig vara
pa sin arbetsplats anser vi inte dr beroende av arbetstagarnas geografiska ldge. Att
Kopenhamn och Kastrup inte storleksméssigt dr jimforbara med Malmé och Kristianstad
anser vi inte vara av betydelse for undersokningens resultat.

7. Resultat

For den statistiska analysen anvdndes SPSS 12.0 for Windows. Datan analyserades i1 flera
olika steg utifran studiens syfte och fragestillningar. I resultatdelen kommer vi inte att ta med
resultat som inte var signifikanta. I de fall vi 4nda anser att resultaten kan vara av intresse
kommer vi istéllet att resonera kring dem i diskussionsdelen. For att testa skillnader 1 den
upplevda anstillningstryggheten och anstéllningsotryggheten mellan respondenterna i1
Danmark och Sverige utfordes independent sample t-test. Ytterligare independent sample t-
test genomfordes pd de olika indexen, 2-8, for att sen stdllas mot de bada
arbetsmarknadsmodellerna i Danmark och Sverige.

I de fall vért test visar att respondenten upplever hog anstillningstrygghet menar vi att
denna samtidigt upplever lag anstillningsotrygghet. Lag anstillningstrygghet innebér alltsa
hog anstéllningsotrygghet.

Med hjilp av Levene’s test undersokte vi om variansen inom de bada grupperna, danskar
och svenskar, skiljde sig it. Resultatet visade att variansen inom de bada grupperna var olika
men inte sa olika att skillnaden var signifikant. Alltsa ligger de bada grupperna ungefar lika
kring sitt respektive medelvirde och vért mindre urval (n=30) &r tillrackligt stort.

Den forsta analysen genomfordes pa vart framtagna index som mater anstéllningsotrygghet
totalt sett for att se till skillnader mellan respondenterna i Danmark och Sverige. Resultatet
visade ingen signifikant skillnad mellan de bada ldnderna.

Sedan utfordes analyser pd index 2-8. Alla index sattes mot arbetsmarknadsmodellerna 1
Danmark och Sverige. Av dessa visade stress och arbetsmarknadsfaktorer att det fanns ett
signifikant samband. Alla index jimfordes i medelvérde.
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Tabell 2: Stress och arbetsmarknadens paverkan pa upplevd anstallningsotrygghet

M, M, p-vérde
Index Danmark Sverige
Stress (pastdende 1-17, 19-24, 29, 30) 3,09 2,88 0,034
Arbetsmarknad (pastéende 6,7, 8) 3,20 2,23 0,000

P<0,05
Sedan genomfordes analys pa alla enskilda pastdenden (1-30) for att se om det fanns

signifikanta skillnader mellan respektive pastdende kontra Danmark och Sverige.
Sju pastaenden visade ett signifikant samband:

Tabell 3: Enskilda pastaenden som paverkar den upplevda anstallningsotryggheten

M, M, p-varde

Pastaende Danmark Sverige
(6) Jag kénner att jag &r attraktiv pa arbetsmarknaden. 3,43 2,67 0,000
(7) Jag kénner mig trygg med vetskapen om att det r latt for mig att fa ett nytt 3,43 1,90 0,000
jobb.
(8) Vetskapen om att det finns gott om jobb i Danmark/Sverige paverkar min 2,73 2,13 0,021
anstéllningstrygghet sa att jag kénner mig tryggare &n om det vore svért att fa
jobb.
(13) Jag upplever att mina egna forvéntningar kring min anstillning stdmmer 2,97 3,37 0,035
overens med min chefs forvéntningar. 557 187 0.007
(14) Jag kdnner mig trygg i att jag vet att jag kan fa en hog arbetsloshetsersittning = ’ ’
om jag skulle forlora jobbet.
(16) Jag kinner mig trygg i att jag vet om jag skulle forlora mitt jobb har jag

i - . e . ; 2,63 2,07 0,028
mdjlighet till inkomst genom antingen utbildning (statligt subventionerat) eller
annat jobb.
(28) Det &r viktigt for mig att kdnna mig trygg i min anstéllning 3,17 3,57 0,014
P<0,05

Test p4 mén och kvinnors upplevda anstillningsotrygghet, oavsett arbetsmarknadsmodell,
visade att min generellt dr tryggare dn kvinnor (M mén = 3,23, M kvinnor = 3,00, p = 0,034)

For att ta reda pd om anstillningstryggheten hos respondenterna egentligen ligger i
enkelheten i att fa ett nytt jobb trots ett daligt anstidllningsskydd eller om den snarare ligger i
svarigheten att bli uppsagd, trots att det dr svart att fa nytt jobb som konsekvens, stillde vi
fragan:

Vilket av foljande tva alternativ ger dig storst anstédllningstrygghet:

32a) Att det dr svart for din arbetsgivare att avskeda dig men att det samtidigt ar svart for dig
att fi nytt jobb.

32b) Att det ar l4tt for din arbetsgivare att avskeda dig men att det samtidigt ar 1att for dig att
fa nya jobb.

Alternativ a visar att respondenten foredrar anstillningstryggheten som LAS ger, medan
alternativ b visar att flexicurity dr att foredra. 28 av respondenterna i Danmark svarade att de
kénner storst anstillningstrygghet av alternativ b. Endast 2 foredrog alternativ a. I Sverige
ansdg 18 undersokningsdeltagare att alternativ a gav storst anstdllningstrygghet och 12
foredrog alternativ b.
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Péastdende nummer 31 i enkéten visade om respondenterna kénde oro Gver tre viktiga
aspekter i deras arbete.

Tabell 4: Upplevd oro over forandrad 16n, arbetsuppgifter och arbetskamrater vid ny
anstallning

31) Om jag blir tvungen att byta jobb ar jag orolig for att jag inte skulle bli :§ :§ ® ®
néjd med; S S 2 2
S 8 o gz
oS az 8 &z
a) Min 16n 12st 18st 23st Tst
40% 60% 77% 23%
b) Mina arbetsuppgifter 14st 16st 19st 11st
47% 53% 63% 37%
¢) Mina arbetskamrater 13st 17st 19st 11st
43% 57% 63% 37%
P<0,05

Resultatet visade alltsd att vi inte kan siga att det finns en generell skillnad mellan
respondenterna i Danmark och Sverige vad giller upplevelsen av anstillningstrygghet eller
anstillningsotrygghet. Ddremot kan det utldsas vissa skillnader i de faktorer som kan bidra till
upplevelsen av anstéllningstrygghet och anstéllningsotrygghet.

Vid kommande genomging av medelvirden tyder 1agt medelvirde pé
anstéllningsotrygghet och hogt medelvirde pa anstillningstrygghet. I detta fall innebér dven
lagt medelvirde en hog stressniva.

Varken danskar eller svenskar visar nigra storre tendenser till stress. Svenskar M=2,88 ar
dock lite mer stressade &n danskarna M=3,09. Danskar M=3,20 upplever storre trygghet &n
svenskarna M=2,23 i de arbetsmarknadsrelaterade péstidendena. Svenskarna M=2,67 kdnner
sig inte heller lika attraktiva pd arbetsmarknaden som danskarna M=3,43 och tenderar att vara
mer oroliga att forlora jobbet, trots anstillningsskyddet i LAS. Danskarna M=3,43 upplever i
mycket hogre grad dn svenskarna M=1,90 att de dr trygga med att 14tt kunna {3 ett nytt jobb.
Danskarna M=2,73 &r tryggare dn svenskarna M=2,13 med vetskapen om att det finns mycket
jobb 1 dagsldget. Svenskarna M=3,37 upplever 1 hogre grad dn danskarna M=2,97 att deras
forvantningar kring anstdllningen stdmmer Overens med deras chefs forvéntningar.
Arbetsloshetsersittning ger danskarna M=2,57 hogre trygghet &n erséttningen gor for
svenskarna M=1,87. Samma sak giller tryggheten i1 att fi ndgon form av statligt
subventionerat stod, danskar M=2,63 och svenskar M=2,07. Bade de danska M=3,17 och
svenska M=3,57 undersokningsdeltagarna upplever i mycket hog grad att det dr viktigt att
kénna sig trygg i sin anstillning. Hér finns det dock en skillnad som visar att det ar viktigare
for de svenska arbetstagarna med trygghet i anstidllningen. I Sverige var det betydligt fler som
upplevde oro Over att inte trivas med 16n, arbetsuppgifter och arbetskamrater om de skulle bli
tvungna att byta jobb. Framst 16nen skiljer danskarnas och svenskarnas oro ét.

7.1 Reliabilitet

Cronbachs alpha riknades ut pad véra atta index for att méta den interna reliabiliteten i
pastdendena. P4 variabeln anstdllningsotrygghet fick vi fram vérdet ,851 vilket 4r en bra niva.
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Pa index om arbetsrelaterad stress fick vi véirdet ,859. Index socialt stod ,841. Index
psykologiska kontraktet ,755. Index krav/kontroll ,730. Index arbetsmarknadsfaktorer ,803.
Index individfaktorer ,775 samt index for chefsfaktorer ,831. De flesta index uppnédde en helt
acceptabel nivd (>0,80) medan de tre indexen psykologiska kontrakt, krav/kontroll samt
individfaktorer 1ag ndgot under den grinsen.

7.2 Validitet

For att oka validiteten i véran studie har pastdendena i enkiten utformats med hjilp av
relevanta begrepp som tagits frén litteraturen. Validiteten dkade ockséd da vi sjélva fanns pé
plats och ddrmed kunde hjilpa respondenterna att vid behov fortydliga fragor.

I och med att vi inte gjorde undersokningen péd ett foretag blev respondenterna
oidentifierbara. Trots att de i vilket fall som helst inte skulle gé att identifiera som personer
skulle ett totalt resultat trots allt ge en viss bild av arbetstagarnas upplevelse kring
anstillningsotrygghet om vi gjort undersdkningen p4 ett foretag. Amnet kan vara kinsligt och
det kan hinda att detta darfor hade kunnat paverka resultatet.

Da vi holl en kvalitativ intervju som grund for att skapa enkdten samt gjorde en pilotstudie
hojde detta validiteten.

Vid undersokningstillfillet fanns det mdjlighet for respondenten att stélla frdgor kring
enkdtens innehall. Pa s& vis dkades trovardigheten i1 respondenternas svar. Vi kunde dven
eliminera risken for visst bortfall d& vi hade mojlighet att kontrollera de ifyllda enkéterna pé
plats. I de fall enkéterna inte var fullstdndigt ifyllda kasserades dessa och nya delades ut tills
30 korrekt ifyllda enkéter samlats in i Danmark och i Sverige. Totalt fick tva enkéter kasseras
och ersittas pa grund av internt bortfall.

8. Diskussion

Alla pastdenden i enkéten visade inte signifikans och vi kan ddrmed inte séga att det finns en
generell skillnad mellan respondenterna i Danmark och i1 Sverige vad géller upplevelsen av
anstéllningstrygghet och anstéllningsotrygghet. Vi kan déremot se vissa skillnader pé olika
faktorer som kan bidra till dessa upplevelser.

Stress

Varken danskar eller svenskar visar nigra storre tendenser till arbetsrelaterad stress. Svenskar
ar dock lite mer stressade &n danskarna. Detta kan bero pa att svenskarna inte anser det vara
lika 14tt som danskarna att fa ett nytt jobb om det gamla av olika anledningar upphor.

Svenskarna kénner sig inte lika attraktiva pa arbetsmarknaden och visar en viss tendens till
att vara mer oroliga att forlora jobbet, detta trots storre anstdllningsskydd genom LAS. Detta 1
sig kan leda till upplevd stress.

Att bade danskar och svenskar inte upplever nagon hogre grad av stress tolkar vi med hjilp
av Karasek och Theorells (1990) teori kring betydelsen av krav, kontroll och socialt stod.
Béde danskar och svenskar upplever kanske att de krav som stélls dr rimliga och att de har
kontroll genom relevanta arbetsuppgifter, skélig arbetsbelastning och ett gott inflytande 6ver
arbetssituationen. Ett bra socialt stod frdn omgivningen bidrar moéjligen till att arbetstagarna
lattare kan hantera en eventuellt otrygg situation. Detta trots att de bada
arbetsmarknadsmodellerna skiljer sig at.

Varken danskar eller svenskar upplever ett storre hot mot sin anstillning, vilket enligt
Karasek och Theorell (1990) tyder pé en kénsla av kontroll.
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Arbetsmarknad

Danska arbetstagare upplever i markant hogre grad &n svenskarna att de &r trygga med att latt
kunna fa ett nytt jobb. Detta resultat kopplar vi till arbetsmarknadsmodellerna som gor att det
ar lattare att fa ett nytt jobb 1 Danmark &n i Sverige.

Att det i dagsldaget finns relativt mycket jobb i de bada ldnderna paverkar givetvis
tryggheten 1 positiv bemérkelse for arbetstagarna. Danskarna séger sig dock vara tryggare
med vetskapen om den rddande hdgkonjunkturen trots att deras system kan tendera att fallera
1 lagkonjunktur. Kombinationen av hogkonjunktur i de béda ldnderna och det faktum att det
faktiskt &r lattare att fa nytt jobb i Danmark ar sannolikt anledningen till att danskarna kénner
sig tryggare én svenskarna.

Att det 1 framtiden kan komma en svacka i konjunkturen kan komma att paverka
arbetstagares upplevelse av anstéllningsotrygghet och borde kanske paverka danska
arbetstagare i synnerhet, da en stor del av tryggheten i att 14tt f4 nya jobb kan forsvinna.

Det psykologiska kontraktet

Svenskarna upplever 1 hog och 1 stérre grad dn danskarna att deras forvéntningar kring sin
anstillning stimmer 6verens med sin chefs forvintningar. Overensstimmelsen mellan chef
och anstélld kan ses som en viktig del 1 det psykologiska kontraktet. Om den anstdllda
upplever 6verensstimmelse med chefen kan det resultera i storre anstéllningstrygghet.

Att svenskar 1 hogre grad upplever dverensstimmelse kan kanske bero pé att svenskarna
kénner sig sékrare i just den anstéllning de befinner sig i.

Det kan ocksa tinkas att forhallandena mellan chef och anstilld 4r mindre hierarkiska 1
Sverige, vilket kan innebdra att man far nidrmre kontakt med sin chef. Dirmed bor
kommunikationen bli bittre och mdjligtvis dven likatdnkandet kring forvintningarna pa
anstéllningen.

Overensstimmelsen av den anstilldes och chefens psykologiska kontrakt borde vara extra
viktig for danskarnas upplevelse av anstdllningstrygghet, i och med att de ofta inte &r lika
skyddade som svenskarna genom lagen.

Arbetsloshetsersattning och statligt subventionerat stéd

Danmarks arbetsmarknadspolitik liksom Sveriges ska gora det létt att trdda tillbaka in i
arbetslivet efter ett eventuellt utanforskap. Detta starka sociala skyddsndt bor stirka
upplevelsen av anstéllningstrygghet for arbetstagare i de bada landerna.

Undersokningen visar dock att arbetsloshetserséttning ger danskarna hogre trygghet én
ersittningen gor for svenskarna. Samma sak géller for det statligt subventionerade stodet. Den
nagot hogre och langvarigare ersdttningsnivin 1 Danmark samt stort fokus pé
sysselsdttningstrygghet kan vara anledningen till detta.

Vikten av en trygg anstéllning
Bade de danska och de svenska undersokningsdeltagarna upplever i mycket hog grad att det
ar viktigt att kéinna sig trygg i sin anstéillning. Hér finns det dndé en skillnad som visar att det
ar viktigare for de svenska arbetstagarna med trygghet i anstidllningen. Respondenternas
medvetenhet om respektive lands arbetsmarknadsmodell kan naturligtvis péverka
uppfattningen kring anstéllningstryggheten och/eller anstéllningsotryggheten. Resultatet kan
alltsa ses som en konsekvens av de tva arbetsmarknadsmodellerna dér tryggheten i flexicurity
ligger 1 sysselséttningen for individen i1 motsats till LAS som ska ge arbetstagaren trygghet i
sjdlva anstéllningen.

Danskarna upplever kanske inte att tryggheten i den aktuella anstidllningen ar viktigast.
Istdllet ligger tryggheten i systemet och vetskapen om att det ar l4tt att 4 arbete. Da det inte &r
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lika l4tt att fa ett nytt jobb i Sverige dr kanske den rddande anstillningstryggheten av storre
vikt hér.

Oro 6ver arbetets karaktar

Det finns bade fordelar och nackdelar med en arbetsmarknad som starkt priglas av flexibilitet.
Faktorer som kan péverka anstillningsotryggheten kan vara ridslan att i samband med forlust
av arbete dven fa forsdmrad 16n men ocksa att fa arbetskamrater och arbetsuppgifter man inte
trivs med. Otryggheten behdver alltsa inte endast ligga 1 att forlora jobbet i sig, utan i och med
ny anstéllning forlora andra betydelsefulla faktorer som hor till arbetet.

I Danmark dér forlusten av en anstéllning kompenseras med enkelheten att fa ett nytt jobb,
kan detta tala mot tryggheten som flexicurity sigs ge.

I Sverige var det fler respondenter som upplevde oro Over att inte trivas med 16n,
arbetsuppgifter och arbetskamrater om de skulle bli tvungna att byta jobb. I och med att det
kan vara svérare 1 Sverige att fa ett nytt jobb kan detta vara anledningen till att svenskar i
storre grad &n danskar oroar sig over att forlora dessa betydelsefulla delar i anstillningen.

Framst I6nen skiljer svenskarnas och danskarnas oro at. Att danskarna inte &r lika oroliga
for detta kan bero pa att det blir lattare att 1oneforhandla dé det finns fler jobb att vilja mellan.

Gillande arbetskamrater kan svenskarnas storre oro bero pa att de flesta formodligen varit
anstéllda pd samma arbetsplats under en lidngre tid 4n danskarna. Detta kan leda till att
svenskarna har fést sig mer vid sina arbetskamrater och darfor kdnner oro over att forlora
dessa. Eftersom det dr ldttare att f4 jobb i Danmark @n i1 Sverige, behdver danskarna
antagligen inte oroa sig lika mycket for att vid en ny anstéllning fa arbetsuppgifter de inte
trivs med. Skulle detta intrdffa kan de littare byta jobb.

I Danmark anses inte manga jobbyten vara negativt, vilket medfor att danska arbetsgivare
inte ser sdmre pd att individen haft minga jobb. I Sverige ses detta som mer negativt av
arbetsgivare, vilket vi tror leder till att ménga undviker att byta arbetsplats ofta.

Trots att det &r latt att f4 ett nytt jobb i Danmark finns det alltsd 4nd4d en del danskar som
kdnner oro att vid en ny anstdllning fa forsdmrad 16n eller arbetskamrater och arbetsuppgifter
som de inte trivs med. Alltsd kan man séga att vissa respondenter dven i Danmark menar att
man exkluderar vissa delar i anstillningstryggheten om man endast ser flexibiliteten som en
trygghetsfaktor.

Trygghet enligt den danska eller den svenska modellen?

Huruvida anstéllningstryggheten egentligen ligger i enkelheten i att fa ett nytt jobb trots ett
déligt anstdllningsskydd eller om den snarare ligger i svarigheten att bli uppsagd, dven fast det
ar svart att fa nytt jobb, karaktiriserar de bada arbetsmarknadsmodellerna i stora drag.

Vi har tidigare berdrt om det faktiskt &r béttre att bli av med sitt arbete dn att leva med
osdkerheten att eventuellt bli av med sitt jobb. Om vi applicerar den danska och den svenska
arbetsmarknadsmodellen péd resonemanget att det faktiskt dr battre att bli av med sitt arbete dn
att leva med osédkerhet, ser vi att den danska modellen tenderar att lattare resultera 1 verklig
forlust av arbete. Den svenska modellen lutar istillet at att medfora en mer 1dngdragen process
dar individen kan fa leva med ovissheten om jobbet far behallas eller ej. Detta trots att det i
Sverige finns en lag som stddjer anstéllningen.

Vid forfragan om vilken modell respondenterna foredrog var totalt sett de flesta
respondenter for flexicuritymodellen, déribland i princip alla danskar och 6ver en tredjedel av
svenskarna.

Trots att vi inte kan se att det skulle finnas en generell skillnad i upplevelsen av
anstéllningstrygghet eller anstéllningsotrygghet mellan de svenska och danska respondenterna
visar alltsd var unders6kning att majoriteten foredrar den arbetsmarknad som flexicurity
framjar. I Sverige foredrar dock majoriteten den svenska arbetsmarknadsmodellen.
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Ifall tidig sorti leder till ett battre individanpassat arbete eller anstéllningsotrygghet ar svart
att bedoma, men vér undersdkning verkar dven hdr ga hand i hand med respektive lands
arbetsmarknadsmodell. Danskarna dr for flexicurity-systemet och kinner sig inte otrygga med
att de relativt enkelt kan forlora sin anstdllning, nigot vi tolkar gynnar valet av tidig sorti.
Samtidigt verkar svenskarna inte uppleva att LAS leder till ndgra direkta inldsningsproblem.
Att dnda flest respondenter totalt sett dr for flexicurity-systemet tyder pa att flertalet talar for
tidig sorti framfor trygghet att fa behalla sin anstillning.

9. Kritik och felkallor

Val av plats dir undersdkningen genomfordes kan paverka resultatet. Folk kan vara stressade
dd de ar pd resande fot. Vi eliminerade stressriskerna genom att endast friga personer som
vintade pa tag vilka inte skulle avga forrin tidigast om 20 minuter. Enkéten tog ca 8 minuter
att fylla 1. Trots detta anser vi att den lite obekvdma och kanske stressiga miljon kan ha
paverkat resultatet.

Enkiten innehdll minga frigor, ndgot som kan ha lett till att respondenterna inte var fullt
uppméirksamma under hela undersékningen.

Att lata IP vara en av pilotundersokningsdeltagarna hade kunnat ge oss bra synpunkter pé
styrkor och svagheter for enkétens relevans. Mojligtvis hade det kunnat ppna upp for fler
intressanta fragestéllningar.

Da det inte fanns nadgon chef som tillsammans med oss stod bakom undersokningen, kan
det ha gjort att respondenterna inte tog undersokningen péd lika stort allvar som om
respondenternas arbetsgivare stod bakom undersokningen. Resultatet kommer inte att leda till
nagon form av fordndring pa respondenternas arbetsplatser i och med att ingen pé
respondenternas arbetsplats kommer att ta del av resultatet. Detta kan leda till att
respondenterna inte heller var lika angeldgna om att svara helt érligt. Detta eftersom resultatet
anda inte kan leda till en forbattring pad de faktorer som enligt undersdkningen genererar i
anstillningsotrygghet pa arbetsplatsen.

Enligt personalchefen vi intervjuat dr danskar och svenskar véldigt olika. IP menar att
danskar ofta tar for sig mer &n vad svenskar gor. Typiskt for de bdda ldndernas befolkning &r
enligt IP att danskar tror mer gott om sig sjdlva medan svenskar inte vill vara skrytsamma.
Detta kan leda till att svenskarna tar i i underkant och danskarna i 6verkant nir det géller
beddmning av vissa kriterier. Detta kan till exempel ha lett till att danskarna hellre svarar att
de kénner sig attraktiva pa arbetsmarknaden medan svenskarna inte goér det. Danskarna har
kanske storre sjdlvfortroende i arbetslivet.

10. Slutsats

Béde i den danska och i den svenska arbetsmarknadsmodellen &r trygghet en viktig grund.
Media later idag ofta paskina att den danska arbetsmarknadsmodellen genererar att danskarna
ska vara tryggast i Europa i sin arbetssituation. Den danska flexicurity-modellen talar for en
flexibel arbetsmarknad dér tryggheten ligger i att litt kunna f& nya jobb. Den svenska
arbetsmarknadsmodellen ger en annan form av trygghet. Tryggheten i att ha en fast
anstillning frimjas, dir det ar svart for arbetsgivaren att avskeda personal.

I var undersokning har vi forsokt ta reda pa de faktorer som paverkar danska och svenska
individers upplevelse av anstéllningstrygghet och anstédllningsotrygghet. Detta for att i sin tur
forsoka koppla dessa svar till de respektive landernas arbetsmarknadsmodeller. Sedan ville vi
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ta reda pd om danskarna verkligen var tryggare i sin arbetssituation dn svenskarna och i sa fall
vari den tryggheten ligger.

Mainniskor definierar trygghet pd méinga olika sitt och det dr darfor inte létt att sdga vilken
arbetsmarkandsmodell som genererar storst upplevd trygghet. Detta dr upp till individen och
dess upplevelse. Vi har gétt pa de anstillningstrygghetskriterier vi satt upp.

Hos véra respondenter i Danmark verkar systemet fungera vél di de kdnner trygghet 1
flexicuritys tre huvudsakliga delar: aktiv arbetsmarknadspolitik, generds ersittning vid
arbetsloshet samt en flexibel arbetsritt. Dock visade det sig att en del danskar trots ett
uppskattat arbetsmarknadssystem &ndé oroade sig att forlora delar som 16n, arbetsuppgifter
och arbetskamrater vid en eventuell forlust av sitt jobb. Ddarmed resonerar vi att vissa danska
respondenter dven menar att man exkluderar vissa delar i anstdllningstryggheten om man
endast ser flexibiliteten som en trygghetsfaktor.

Viéra respondenter i Sverige kdnner trygghet i LAS som dven den bestar av en aktiv
arbetsmarknadspolitik samt generds erséttning vid arbetsloshet. Den stora skillnaden 1 hur
respondenterna upplever anstéllningsotrygghet verkar ligga 1 hur de ser pa trygghet inom
anstéllningen. Danskar kdnner trygghet 1 arbetsmarknadens flexibilitet. Sannolikheten att
antagligen fa byta jobb flera ganger under sitt arbetsliv, i kombination med vetskapen att det
ar relativt enkelt att f& jobb, kan medfora trygghet. For de svenska arbetstagarna ar det inom
anstéllningen som vikten av trygghet verkar vara mer 6nskvérd. Chansen att fa behalla sin
anstédllning under en ldngre period och att de inte i samma utstrackning behover kidnna sig
attraktiva pé arbetsmarknaden, kan fora med sig trygghet. Svenskarna &r dock mer oroliga dn
danskarna att forlora 16n, arbetsuppgifter och arbetskamrater, om deras anstéllning skulle ta
slut. Faktorer sdsom stress, arbetsmarknad, att kdnna sig attraktiv pa arbetsmarknaden och den
aktiva arbetsmarknadspolitiken visar att bdde danskar och svenskar kédnner sig trygga, dock
kénner danskar sig en aning tryggare. Danskarna kénner sig mycket mer trygga med att latt
kunna f3 ett nytt arbete om det gamla skulle ta slut. Bdde danskar och svenskar tycker
trygghet dr viktigt men svenskarna virderar det betydelsefullare 4n danskarna.

Det som gér att sdga om vart resultat dr att vi inte kan se att danskar skulle vara tryggare én
svenskar totalt sett. Dock dr de faktorer som é&r direkt kopplade till respektive lands
arbetsmarknadsmodell, faktorer vi kan se storst skillnad mellan.

Pa pastdendet som direkt kan kopplas till vilken av arbetsmarkandsmodellerna man
foredrog, foredrog ndstan alla danskar den danska arbetsmarkandsmodellen flexicurity
framfor LAS. Over en tredjedel svenskar foredrog ocksa flexicurity framfor LAS. Totalt sett
foredrog alltsd de flesta respondenter tryggheten som flexicurity skapar. Nistan tva
tredjedelar av svenskarna foredrog dock LAS.

11. Forslag pa framtida forskning

Vi anser att tre fragestdllningar kan vara intressanta for framtida forskning.

— Flexicurity 1 Danmark har &nnu inte provats i1 en kraftig konjunktursvacka. Hur kommer
flexicurity att fungera i en ldgkonjunktur da systemet gar ut pd enkelheten for individen att {4
nytt jobb?

— I och med att danskarna inte skyddas s& mycket i sin anstédllning genom lagen kanske det
finns ett stort behov av att kdnna tillit till chefen. Att forvintningarna pad Omsesidiga
skyldigheter och forpliktelser chef och anstélld emellan stimmer Gverens dr en viktig grund
for anstillningstrygghet. Ar ett gott psykologiskt kontrakt viktigare for de danska
arbetstagarna eftersom de inte har si stort anstillningsskydd som svenskarna har?

— Vi har inte sjdlva undersokt de typer av flexibilitet som den danska respektive svenska
arbetsmarknaden visar hogst grad av, snarare har medias uppmarksamhet kring danskarnas
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flexibla arbetsmarknad inspirerat oss till denna uppsats. Flexibilitet behover inte betyda
samma sak 1 de bada ldnderna. Dirmed behdver Sveriges arbetsmarkandslagstiftning inte vara
mindre flexibel d4n den danska arbetsmarknadslagstiftningen. Vilken form av flexibilitet
skapar storst trygghet och hur paverkar olika typer av flexibilitet i arbetslivet individen?
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Bilaga 1
Till dig som arbetar inom den privata sektorn i Sverige

I dagens arbetsliv talar man ofta om vikten av flexibilitet pa arbetsmarknaden.
Anstillningstrygghet behover inte ldngre vara en livslang anstillning utan handlar 4ven om
individens rorlighet och littheten i att kunna fé nya jobb.

Vi dr tva studenter som gar pa personal- och arbetslivsprogrammet i Kristianstad. Vi skriver
en c-uppsats om hur anstéllningstrygghet upplevs idag och vad det &r som paverkar
tryggheten.

Det vi tycker dr sdrskilt intressant dr att underséka om man kan se eventuella skillnader 1 hur
man upplever trygghet mellan Er 1 Sverige och danska arbetstagare. Kan dessa olikheter i
sadana fall kopplas till den arbetsmarknadsmodell som respektive land arbetar under?

Genom ett slumpmadssigt urval har Du blivit utvald att medverka 1 vér studie. Ditt deltagande 1
undersdkningen dr naturligtvis frivilligt, men det dr betydelsefullt for undersdokningens
kvalitet, att Du som far frageformuléret besvarar det. Det &r viktigt att alla pastdenden
besvaras.

Dina svar kommer att behandlas anonymt!
Svaren kommer att databehandlas utan identifieringsuppgifter och kommer séledes inte att
kunna kopplas till Dig som person. Nigra mojligheter att identifiera just Ditt svar finns dérfor

inte.

Om ni har négra fragor far ni girna kontakta sofia.larsson0006(@stud.hkr.se
charlotta.ekberg0005@stud.hkr.se

Tack for Din medverkan!

Charlotta Ekberg
Sofia Larsson
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Bilaga 2

Enkéat om anstéallningstrygghet

Koén
Man 0 Kvinna n

Alder
-25ar
25-35 ar
35-45 ar
45-55 ar
55 ar -

(N I Y O A

Antal ar i organisationen
Mindre 4n 1 ar

1-3 ar

4-6 ar

7-9 ar

Mer 4n 10 ar

N O I B B

Utbildning
Eftergymnasial
Hogskola/universitet

O O

Yrke

Kollektivavtal Ja 1 Nej O



Markera det svarsalternativ som stimmer bast verens med din upplevelse.

Vénligen svara pa alla fragor for ett korrekt resultat.

Fyll endast i ett svarsalternativ

Stdmmer  Stammer

helt bra
1. Jag kdnner att jag kan paverka hur min 0 0
arbetssituation ser ut.
2. Jag anser att jag dr trygg 1 mig sjélv. 0 0
3. Jag ar radd for att gora nagot fel 1 mina O O

arbetsuppgifter som kan leda till att jag
forlorar mitt jobb.

4. Mina arbetsuppgifter stiller hoga krav pa mig. 0
5. Jag kénner tillit till min nérmsta chef. O
6. Jag kédnner att jag dr attraktiv pa arbetsmarknaden. [

7. Jag kdnner mig trygg med vetskapen om att det O
ar l4tt for mig att fa ett nytt jobb.

8. Vetskapen om att det finns gott om jobb i 0
Sverige paverkar min anstillningstrygghet sa

att jag kéinner mig tryggare &n om det vore svart

att fa jobb.

9. Jag tror att socialt stod fran familj och vénner O
gor att jag skulle kénna storre trygghet om jag
forlorade jobbet.

10. Jag tror att socialt stod fran arbetskollegor gor att [
jag skulle kénna storre trygghet om jag forlorade
jobbet.

11. Uppfattningen om mitt eget vérde O
gor att jag kéinner mig trygg 1 min anstéllning.

12. Jag kdnner att min arbetsinsatts dr vardefull for [
foretaget.

13. Jag upplever att mina egna forvintningar kring [
min anstéllning stimmer éverens med min chefs forvéntningar.

0

Stammer
delvis

Stammer
inte alls
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Stammer
helt

14. Jag kianner mig trygg i att jag vet att jag kan fa [}
en hog arbetsloshetsersittning om jag skulle forlora
jobbet.

15. Jag tror att socialt stod fran min chef gor att jag [
skulle kénna storre trygghet om jag forlorade jobbet.

16. Jag kinner mig trygg i att jag vet om jag skulle [
forlora mitt jobb har jag mojlighet till inkomst
genom antingen utbildning (statligt subventionerat)

eller ett annat jobb.

17. Om jag skulle bli sjuk under en ldngre period, 0
ar jag radd for att forlora mitt jobb.

18. Jag vill gérna prova pa manga olika jobb. O

19. Tron pd min egen formaga okar 0
min anstéllningstrygghet.

20. Jag kénner att jag fir beloning i form av trygghet [
for den anstrangning jag lagger ner i mitt jobb.

21. Jag upplever att jag dr utbytbar i min anstéllning. [

22. Jag trivs pd mitt arbete. O
23. Min kontakt med min nidrmaste chef ar bra. 0
24. Jag kdnner att jag ar trygg 1 min anstillning. O
25. Min anstillningstrygghet ligger snarare i att O

jag létt kan fa andra jobb, dn att jag kidnner sdkerhet
1 att fa behalla mitt nuvarande.

26. Det viktigaste for mig &r att ha en inkomstgivande [
sysselséttning, inte att ha en anstillning.

27. Jag paverkas inte av tidigare uppsagningar i 0
foretaget.
28. Det ar viktigt for mig att kinna mig trygg 1 O

min anstillning.

29. Jag ar orolig Gver att forlora jobbet. O

Stammer
bra

Stammer
delvis

Stammer
inte alls
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Stimmer  Stammer  Stammer
helt bra delvis

30. Om jag skulle bli tvungen att byta jobb, &r jag 0 0 0
orolig for att praktiska delar i mitt privatliv skulle

bli mer komplicerade (till exempel nirhet till det nya

arbetet eller nirhet till dagis).

Stdmmer
inte alls

0

31. Om jag skulle bli tvungen att byta jobb, dr jag orolig for att jag inte skulle vara njd med:

a) Min 16n Ja [ Negj
b) Mina arbetsuppgifter. Ja 1 Nej
¢) Mina arbetskamrater. Ja 1 Nej

32. Vilket av f6ljande tva alternativ ger dig storst anstdllningstrygghet;
(Fyll endast 1 ett alternativ)

a) Att det ar svart for din arbetsgivare att avskeda dig men
att det samtidigt dr svart for dig att f4 nytt jobb.

b) Att det ar latt for din arbetsgivare att avskeda dig men
att det samtidigt ar l4tt for dig att fa nya jobb.

Kontrollera gérna sé du har fyllt i alla fragor.

Tack for din medverkan!

J
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Bilaga 3
Til dig som arbejder i Danmark

I dagens arbejdsliv talar man ofte om vagten af fleksibilitet pd arbejdsmarkedet. Ansattelses
tryghed behover derfor ikke leengere at vare en livslang ansettelse, men handler mere om
individets rorlighed og muligheder for at fa et nyt arbejde.

Vi er to studenter som gar pa personale- og arbejdslivs-programmet i Kristianstad i Sverige.
Vi skriver en c- athandling om hvordan ansattelses tryghed opleves 1 dag, og hvad det er som
pavirker denne tryghed.

Det vi syntes er specielt interessant er at undersege om man kan se nogle eventuelle forskelle
i hvordan man oplever tryghed imellem jer i Danmark og arbejdere i Sverige. Kan disse
uligheder 1 sddanne fald kobles til den arbejdsmarkedsmodel som respektive lande arbejder
under?

Ved en tilfeeldig udvalgelse er Du blevet valgt til at medvirke i vores studie. Din deltagelse i
undersogelsen er naturligvis helt frivillig, men det er betydningsfuldt for undersegelsens
kvalitet, at Du som far spergeskemaet besvarer det, og at alle pastande besvares.

Dine svar bliver behandlet anonymt!
Svarene bliver databehandlet og uden identificerings handlinger, og kommer saledes ikke at
kunne kobles til Dig som person. Mulighed for at identificere pracis Dit svar findes derfor

ikke.

Om De har nogle spergsmal er De velkommen til at kontakte
sofia.larsson0006(@stud.hkr.se eller charlotta.ekberg0005@stud.hkr.se

Tak for at du vil medvirke!

Charlotta Ekberg
Sofia Larsson
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Bilaga 4

Spargeskema om anseettelses tryghed

Kan
Man 0 Kvinde 0

Alder
-25ar
25-35 ar
35-45 ar
45-55 ar
55 ar -

(N I Y O A

Antal ar i organisationen
Mindre end 1 ar

1-3 ar

4-6 ar

7-9 ar

Mere end 10 ar

N O I B B

Uddannelse
Efter gymnasial
Hejskole / Universitet 0

J

Erhverv Arbejdsomrade

Kolejtiv aftale (overenskomst) Ja [l Nej O
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Markere det svars alternativ som stemmer bedst sammen med din oplevelse.
Venligst besvare pa alla spgrgsmal for et korrekt resultat.

Fyld bare i et svars alternativ

Stemmer Stemmer  Stemmer Stemmer

helt godt delvis ikke

1. Jeg foler at jeg kan pavirke hvordan min O O 0 0
arbejdssituation ser ud.

2. Jeg anser at jeg er tryg i mig selv. O O O O
3. Jeg er bange for at gore fejl 1 mine arbejdsopgaver [ 0 0 0
hvilket kan lede til at jeg mister mit arbejde.

4. Mine arbejdsopgaver stiller store krav pa mig. O O O O
5. Jeg har tillid til min nermeste chef. O O O O
6. Jeg foler at jeg er attraktiv pa arbejdsmarkedet. 0 0 0 0
7. Jeg foler mig tryg, vel viden om at det er let for [ O O O

mig at fa et nyt arbejde.

8. Vel viden om at der findes mange ledige stillinger i

Danmark pavirkes min ansettelses sa jeg foler 0 0 0 0
mig tryggere, end hvis det havde veret svaert

at sege og fi et nyt arbejde.

9. Jeg tror at et socialt sted fra familie og venner O O O 0
vil give mig storre tryghed om jeg mistede mit arbejde.

10. Jeg tror et socialt sted fra mine arbejdskollegaer
vil give mig storre tryghed om jeg mistede mit arbejdel | 0 0 0

11. Opfattelse om min egen vardi gor at jeg

foler mig tryg i min ansettelse. 0 0 0 0
12. Jeg foler at min arbejdsindsats er vaerdifuld for [ O O O
firmaet.

13. Jeg oplever at mine egne forventninger omkring [ 0 0 0
min ans&ttelse stemmer helt med min chefs

forventninger.
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Stemmer
helt

14. Jeg foler mig tryg med at jeg vide at jeg kan f& [
en hgj understottelse hvis jeg mister mit arbejde.

15. Jeg tror at socialt sted fra min chef gor at jeg 0
vil fole storre tryghed hvis jeg mistede mit arbejde

16. Jeg foler mig tryg ved at jeg vide, om jeg skulle [
miste mit arbejde, har jeg mulighed for indkomst
igennem uddannelse (stats subventioneret)

eller et andet arbejde.

17. Om jeg bliver syg under en leengere periode, 0
er jeg bange for at miste mit arbejde.

18. Jeg vil gerne prove pa mange forskellige jobs. 0

19. Tro pé min egen formaen oger 0
min ans&ttelsestryghed

20. Jeg foler at jeg bliver belonnet i form av tryghed [
For den anstrengelse jeg legger ned i mit arbejde.

21. Jeg oplever at jeg kan byttes ud i min ansattelse. [

22. Jeg trives 1 mit arbejde. O
23. Min kontakt med min narmeste chef er god. 0
24. Jeg foler at jeg mig tryg 1 min ansattelse. O

25. Min ansattelsestryghed ligger mere i at
jeg let kan fa et andet arbejde, end i at jeg foler sikkerhed
i at fa beholde mit nuvarende arbejde. 0

26. Det vigtigste for mig er at have en O
indkomstgivende geremadl, ikke at ha en ansattelse.

27. Jeg pavirkes ikke af tidligere opsigelser i O
firmaet.
28. Det er vigtigt for mig at fole mig tryg i 0

min anseattelse.

29. Jeg er urolig for at miste jobbet. 0

Stemmer
godt

0

Stemmer
delvis

0

Stemmer
ikke
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Stemmer  Stemmer  Stemmer  Stemmer
helt godt delvis ikke

30. Om jeg bliver nadsaget til at byte arbejde, er 0 0 0 0
jeg urolig for at dele i mit privatliv skulle blive
mere komplicerede ( for eksempel afstanden til ens nye arbejde eller afstanden til bernehave)

31. Om jeg bliver nodsaget til at byte arbejde, er jeg urolig for at jeg ikke vil blive tilfreds
med:

a) Min lon. Ja. [0 Ne [
b) Mine arbejdsopgaver. Ja. [l Ne [
c¢) Mine arbejdskammerater. Ja. [1 Ne [

32. Hvad for et af folgende to alternativ giver dig sterst ansattelsestryghed;
(Fyld bare i et alternativ)

a) At det er sveert for din arbejdsgiver at fyre dig, men 0
at det samtidigt er sveaert for dig at faet nyt arbejde.

b) At det er let for arbejdsgiveren at afskedige dig men 0
at det samtidigt er let for dig at fiet nyt arbejde.

Kontrollere gerne s du har svaret og fyldt 1 alle spergsmal.

Mange tak for din deltagelse!
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