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Rattvisans, stodets och den affektiva personlighetens roll vid
Overtalighetsarbete

Utvirdering av ett kommunalt overtalighetsprojekt

Ulrica Berkefalk

Sammanfattning. Syftet var att undersoka vilken roll réttvisa, stéd och per-
sonlighet spelar for medarbetares asikter om Overtalighetsarbete samt om
dessa &sikter skiljer sig at beroende pa Gvertalighetskontakt eller anstéll-
ningsposition. Totalt besvarades 127 av 391 enkéter (33%). Populationen ut-
gjordes av Overtaliga, chefer och 11% av 6vriga medarbetare i en vastsvensk
kommun. Uppfattning om hur réttvist dvertalighetsarbetet varit och om stod
erhallits fran organisationen bidrog signifikant till att forklara variansen i hur
nojda de overtaliga var med overtalighetsarbetet. De 6vertaliga ansag att ratt-
visa och stod tillimpats i lagre grad &n Gvriga medarbetare och chefer ansag.
Vidare skilde sig dsikterna om réttvisa och stod at beroende pé aftektiv per-
sonlighet.

Sa gott som dagligen mots vi av rubriker om personalnedskérningar. Foretag omloka-
liseras till lagkostnadslénder, teknikens framsteg minskar personalbehovet och alltfor
laga vinster leder till att personal fir sdgas upp. Fram till i borjan av 1990-talet var de
flesta kommuner forskonade frén personalnedskérningar. Dérefter har &ven kommuner-
na tvingats borja effektivisera sin verksamhet vilket i manga fall lett till personalned-
skdrning. Innan dess hade kommunerna ldnge haft fler anstéllda &n de hade behov av,
nagot som har kommit att kallas ’6vertalighet”.

Omfattande forskning kring personalnedskédrningar har utforts under de senaste 15
aren. Studier som jamfort kvarvarande personals och Overtaligas upplevelser av perso-
nalnedskdrningar har dock gjorts i mycket liten omfattning (se Brockner et al., 1994;
Devine, Reay, Stainton & Collins-Nakai, 2003; Kivimiki, Vahtera, Elovainio, Pentti &
Virtanen, 2003). Av naturliga skil har forskningen framst undersokt de kvarvarande
medarbetarnas upplevelser. Den forskning kring personalnedskérningar dér chefer har
ingatt har antingen jamfort kvarvarande medarbetare och chefers upplevelser, alternativt
chefer pa olika nivéder och deras upplevelser av personalnedskédrningar (se Allen, Free-
man, Russel, Reizenstein & Rentz, 2001; Armstrong-Stassen, 1998; Armstrong-Stassen,
2005; Wiesenfield, Brockner & Thibault, 2000). Forskning dir savil chefers, kvar-
varande medarbetares som Overtaligas upplevelser av en personalnedskdrning mits i
samma studie har inte forekommit, enligt forfattarens kannedom.

For att f4 en mer heltickande bild av hur personalnedskirningar upplevdes var det
darfor av intresse att utfora en studie dir alla tre grupperna fanns representerade.
Foreliggande studie utfordes i SDF Majorna dir dvertalighet uppstod ar 2003 som en
konsekvens av en omorganisation, vars syfte var att nd balans 1 budgeten. Fragor som
vicktes 1 samband med péborjandet av denna studie var vilken roll rittvisa och stod frén
arbetsgivare och ndrmsta chef spelar vid personalnedskérningar. Ytterligare en fraga var
om affektiv personlighet har nagon betydelse for hur personalnedskirningar uppfattas.



Inledningsvis kommer tidigare forskning kring uppfattning om réttvisa och socialt
stdd vid personalnedskérningar att behandlas, liksom den affektiva personlighetens be-
tydelse for hur medarbetarna ser pa rittvisa och socialt stdd vid personalnedskarningar.

Tidigare forskning

Rattvisa. Hur personalen upplever och reagerar pa personalnedskérningar paverkas
bland annat av om de tycker att personalneddragningen har gatt rittvist till (Brotheridge,
2003; Kernan & Hanges, 2002). I en meta-analytisk dversikt dver de senaste 25 drens
forskning kring réttvisa fann Colquitt, Conlon, Wesson, Porter och Ng (2001) att olika
rattvisedimensioner hade samband med arbetstillfredsstillelse, beteende och prestation
pa arbetet samt intentioner att ldmna foretaget. De rittvisedimensioner Colquitt et al.
(2001) fann betydelsefulla var: procedurell, distributiv, interpersonell och informatio-
nell rittvisa. Begreppet ”Procedurell rattvisa” har att gora med hur individer upplever
att beslut fattas (Colquitt, 2001; Kernan & Hanges, 2002). Ar tillvigagingssittet for att
fatta beslut rittvist? Far medarbetarna komma med synpunkter infor beslutet? Tar be-
slutsfattarna hiansyn till dessa synpunkter vid beslutsfattandet? Baseras beslutet pa kor-
rekt information? Begreppet ”Distributiv réittvisa” anvinds i stéllet for att beskriva hur
resultat av beslut upplevs. Ar beslutet om vilka som far sluta/stanna kvar rittvist? Foljs
lagar, regler och avtal vid denna typ av beslut? Begreppet ”Interpersonell rittvisa” an-
vinds for att beskriva hur chefens sitt att bemota de anstéllda upplevs. Behandlas med-
arbetarna med vardighet och respekt? Begreppet ’Informationell rattvisa”, slutligen, an-
vénds for att beskriva hur de anstdllda upplever att informationen om beslutet formedlas
(Colquitt et al., 2001). Dessa fyra réttvisedimensioner bor emellertid inte enbart stude-
ras som helt tskilda begrepp, utan dven hur de interagerar med varandra for att ge en
helhetsuppfattning om réttvis behandling (Brockner & Wiesenfeld, 1996).

Genom att organisationens ledning ser till att beslut baseras pa korrekt information,
neutralitet, foljer lagar, avtal och policies etcetera samt ser till att hélla personalen del-
aktig och vilinformerad kan ledningen forebygga negativa/odnskade reaktioner (Brock-
ner et al., 1994; Siegel, Post, Fishman & Garden, 2005). Siegel et al. (2005) fann att om
medarbetarna kénner att de far medverka i besluten som ror deras egen arbetsborda och
att de far en relevant forklaring till varfor beslutet fattas paverkas medarbetarnas mojlig-
het att skapa balans mellan arbete och fritid. Lyssnar chefen pa medarbetarnas bekym-
mer kring hanteringen av arbetsbordan behdver engagemanget i organisationen inte for-
sdmras som en konsekvens av omorganisationen. Kernan och Hanges (2002) fann 1 sin
studie att medarbetarnas mojlighet till att komma med synpunkter infér en omorgani-
sation var en faktor som ensamt kunde foérutsiga om procedurell réttvisa upplevts fore-
komma eller ¢j. Denna mojlighet till inflytande visade sig ocksa ha ett signifikant sam-
band med de kvarvarande medarbetarnas upplevelser av att ha blivit réttvist behandlade.
Interpersonell réttvisa hade vidare ett signifikant samband med upplevelser av stéd fran
organisationen (Kernan & Hanges, 2002). Antagandet dr darfor att de Gvertaliga som
anser att Overtalighetsarbetet har gatt rattvist till, i hogre grad dr nojda med detta arbete.

Stod. For att studera vilken roll arbetsgivarens och nirmsta chefens stod spelar vid
personalnedskirningar anvindes den forkortade versionen av Eisenberger, Huntington,
Hutchison och Sowas (1986) enkét “Survey of Perceived Organizational Support”
(SPOS). SPOS har visat sig ha en hdg intern reliabilitet och dr endimensionellt séval i
dess ursprungliga form (36 frdgor) som i dess forkortade version (Rhoades & Eisenber-



ger, 2002). For att mdta stod frin ndrmsta chef har ordet “organisation” i SPOS ofta
bytts ut mot “niarmsta chef” (Rhoades & Eisenberger, 2002; Rhoades, Eisenberger &
Armeli, 2001), ndgot som gjordes dven i foreliggande studie. Studier har visat att SPOS
bland annat har samband med procedurell réttvisa (Rhoades et al., 2001) och arbetstill-
fredsstillelse (Eisenberger, Cummings, Armeli & Lynch, 1997).

I en studie om upplevt stdd frdn organisationen fann Eisenberger et al. (1986) att an-
stillda skapade sig en uppfattning om i vilken utstrickning organisationen vérdesitter
deras bidrag och bryr sig om deras vidlméende. Frdnvaron fran arbetet minskade om ar-
betstagaren upplevde sig fi stod av organisationen (Eisenberger et al., 1986). Senare
studier har visat att upplevt stod frin organisationen har betydelse fér medarbetarnas ar-
betstillfredsstillelse, engagemang i organisationen, arbetsprestationer och bendgenhet
att sdga upp sig (Rhoades et al., 2001; Rhoades & Eisenberger, 2002). Det som framf{or
allt ar viktigt for att anstéllda skall fa en kdnsla av stod fran organisationen var stod frén
nidrmsta chef, rittvis behandling och forménliga arbetsvillkor, men dven beldningar i
form av exempelvis befordran och erkidnnande av prestationer. En annan studie (Arm-
strong-Stassen, 1998) har visat att chefer som upplevde sig ha stdd frén organisationen
vid personalnedskérningar paverkades negativt i mindre utstrackning dn chefer som inte
upplevde sig ha detta stod. Antagandet ar darfor att de som upplevde sig ha erhallit stod
frén arbetsgivaren och nirmsta chef ocksa ansag att dvertalighetsbeslutet och dess pro-
cess har gatt réttvist till. Att uppleva sig ha fatt stod av arbetsgivaren och nidrmsta chef
antas ocksa vara relaterat till hur nojda de Gvertaliga 4r med Gvertalighetsbeslutet och
dess process.

Personlighet. En fraga av intresse for foreliggande studie var dven att undersoka hur
respondenternas personlighet och benédgenhet att reagera kdnslomaéssigt dr relaterat till
deras uppfattning om hur rittvist besluts- och Gvertalighetsprocessen har gétt till och
hur ndjda de dr med Gvertalighetsarbetet. For att studera denna relation anvindes PA-
NAS, vilket &r ett reliabelt instrument som kan anvéndas for att mata affektiv personlig-
het (Karlsson & Archer, 2005; Terraciano, McCrae & Costa, 2003). Instrumentets
skalor, PA- (positiv affekt) och NA- (negativ affekt) antogs hédr kunna anvéndas for att
mita om vi har en positiv eller negativ instédllning till hur vi forhaller oss till vért
arbetsliv. En individ som uppvisar hog PA (det vill sdga har ett virde som ndrmar sig
”5”) vidtar proaktiva atgirder for att mota fordndringar 1 arbetslivet och den stress som
dessa fordndringar kan ge upphov till istdllet for att passivt anpassa sig till rddande
villkor (Karlsson & Archer, 2005). Antagandet &r att individer som kan karaktiriseras
som mer sjalvforverkligande ocksa i hogre grad forhéller sig positiva till overtalighets-
beslutet och dess process. Individer som kan karaktiriseras som sjélvdestruktiva antas i
hogre grad forhalla sig negativa till dvertalighetsbeslutet och dess process. Vidare antas
att de sjdlvforverkligande uppfattar arbetet mer réttvist och att de har fitt stod av
ledningen och nirmaste chef i hogre grad d4n vad de som karaktiriseras som
sjdlvdestruktiva gor.

Syfte

Studiens syfte var att undersoka bakgrunden till Gvertaligas och dvriga medarbetares
asikter om Overtalighetsarbetet 1 en vistsvensk kommun.



Fragestallningar

1. Skiljer sig uppfattningen om rittvisa och stod fran arbetsgivaren och narmsta
chef &t beroende pa Overtalighetskontakt (dvs pga att respondenten sjdlv har
varit overtalig, haft vianner/kollegor som varit Overtaliga eller inte alls haft
kontakt med Overtalighet) ?

2. Skiljer sig chefers, medarbetares och Overtaligas (det vill siga pd grund av
anstillningsposition) &sikter at i sin uppfattning om réttvisa och stod frén ar-
betsgivaren och ndrmsta chef?

3. Kan variationen av hur nojda de overtaliga var med Overtalighetsarbetet vara
relaterad till
a. Deras uppfattning om réttvisa
b. Huruvida de upplevde att de fatt stod fran arbetsgivaren och narmsta
chefen
c. Individernas personlighet

4. Vilken roll spelar affektiv personlighet for hur de svarande ser pa réttvisa och
stod vid overtalighetsarbetet?

Metod

Deltagare

Enkéten besvarades av totalt 127 respondenter i en véstsvensk kommun, vilket mot-
svarar en svarsfrekvens pé cirka 33%. Femtiotvd procent av respondenterna uppgav att
de var/hade varit overtaliga, 26% uppgav att de hade haft en vin eller kollega som varit
Overtalig och 22% uppgav att de inte kiinde nagon som hade varit 6vertalig under de
senaste 2,5 dren. Knappt 80% av respondenterna var medarbetare och 19% chefer.
Ovriga (1%) uppgav inte sin anstillningsposition.

Konsfordelningen for respondenterna var 82% kvinnor och 18% maén, vilket motsva-
rade konsfordelningen for de anstdllda i kommunen (M Hasselgren, personlig kommu-
nikation, 17 november, 2005). Majoriteten (92%) av respondenterna var 31 ar eller
dldre. Femtiosex procent av respondenterna var gifta/sammanboende och 37% var en-
samstiende. Aterstdende 7% uppgav inte sitt civilstdnd. Inga signifikanta skillnader
eller samband kunde hirledas till kon, civilstind eller alderskategori, varfor vidare ana-
lyser inte kommer att genomforas vad giller dessa bakgrundsvariabler.

Urval

D& uppdraget var att utvirdera Overtalighetsarbetet beslutades att 179 personer som
var/hade varit overtaliga under aren 2003 - 2005 skulle erbjudas mojlighet att delta i



studien. For att fi en mer heltdckande bild av synen pé personalnedskérning bestdmdes
att dven 49 chefer' och 163 tillsvidareanstillda medarbetare skulle ings i urvalet.

Uppdragsgivaren tillhandaholl listor med namn- och adresser till urvalsgrupperna; en
for varje strata som ndmnts ovan. Ett slumpmaissigt urval om 11% av deltagare i den tre-
dje gruppen gjordes med hjélp av SPSS 13.0, vilket innebar att 163 individer valdes ut.
Detta gjordes genom att skriva in nummer fran 1 - 1252 (1480 — 179 — 49) dir varje
nummer motsvarades av en individ. De nummer som valdes ut matchades darefter med
numret i namnlistan for att 4 reda pd vilka som skulle inga i studien.

Bortfallsanalys

Bortfallet var 67% (262 av 391 enkdter). I bortfallet ingick 22% (57 av 262) som re-
turnerade, men inte besvarade enkéten. Anledningar som uppgavs var att de hade slutat,
var fordldralediga, tjénstlediga, studerande, ldngtidssjukskrivna, nyanstéllda, inte trodde
sig tillhora malgruppen for studien, inte kinde ndgon som hade varit overtalig eller inte
arbetat i en grupp som drabbats av Gvertalighet. En forklaring till det dvriga bortfallet,
vilka kan rdknas som det egentliga bortfallet (53% - d& dessa 57 individer rdknats bort)
kan vara att deltagarna befarade att de kunde bli identifierade, inte ansag sig ha tid, fra-
gorna vackte upprorda kanslor eller helt enkelt att de inte ville medverka i studien. En
annan forklaring till bortfallet skulle kunna vara att tva ytterligare enkéter gick ut till de
tilltankta respondenterna under samma tidsperiod och att det dérfor radde en enkdét-
trotthet”.

Frageformular

Frageformuléret var uppdelat i fem delar och bestod totalt av 71 fragor. Med undantag
for bakgrundsvariablerna, besvarades frdgorna med hjilp av 4-, 5-, 6- eller 7-gradiga
Likertskalor. Fragorna 1 - 33 togs fran olika forskningsartiklar (se nedan). Dessa fragor
Oversattes fran engelska till svenska och dversittningen diskuterades dérefter med hand-
ledaren.

Respondenterna fick forst besvara 5 bakgrundsfragor om kon, alder, civilstdnd, an-
stallningsposition och om de varit overtaliga eller kinde ndgon som varit dvertalig un-
der perioden. Dérefter stélldes 23 frdgor om rittvisa och 10 fragor om stdd fran arbets-
givaren och niarmsta chef. Vidare fick respondenterna besvara 20 fragor frin PANAS.
De som var/hade varit dvertaliga besvarade ytterligare 13 fragor (se Nojdhet nedan).
Dessa fragor (54 — 66) konstruerades av forfattaren.

Bakgrundsfragor. Kvinna kodades som 1 och man som 2. Alder kodades 1 = < 30 4r,
2 =31-50 ar, 3 => 51 ar. Civilstand kodades 1 = Gift/Sambo och 2 = Ensamstaende.

Anstéllningsposition kodades 1 = Medarbetare, 2 = Chef. For att kunna méta
skillnader mellan Overtaliga, Ovriga medarbetare och chefer s& kodades Overtaliga 1,
Ovriga medarbetare 2 och chefer 3.

Darutover stélldes sex pastdenden som besvarades genom ja- och nej-fragor dér 1 = Ja
och 2 = Nej. Dessa pastdenden berdrde om respondenten under de senaste 2,5 aren haft
nira vinner/kollegor som blivit dvertaliga eller varit overtalig och fétt ny fast tjénst,

' Aven cheferna kan ha varit 6vertaliga alternativt haft kontakt med overtaliga.



vikariat, praktik/arbetsprova eller vintade pd ny fast tjanst. Dessa fragor kombinerades
sa att de som var/hade varit overtaliga kodades 1, personer som haft en kollega och/eller
van som blivit overtalig kodades 2 och de som inte haft ndgon kontakt med dvertaliga
kodades 3.

Rattvisa. Olika aspekter av rattvisa mattes genom 23 fragor (Brockner et al., 1994,
Colquitt, 2001; Kernan & Hanges, 2002; Siegel et al., 2005). Frigorna berérde 1 hur hog
grad respondenterna haft mojlighet att uttrycka synpunkter och kdnslor under besluts-
processen; haft inflytande under beslutsprocessen; upplevde att besluten tillimpades
konsekvent; fann besluten fordomsfria; ansdg att besluten baserades pa korrekt infor-
mation; erfor att chefen bemdtt medarbetarna pa ett artigt, virdigt och respektfullt sitt;
upplevde att ndrmsta chef varit uppriktig och grundlig i sin information om 6vertalighet;
givit rimliga forklaringar och informerat om detaljer i1 god tid samt anpassat informatio-
nen till individers specifika behov i samband med personalnedskirningen. Ytterligare
frigorna berorde huruvida karridrsradgivning och avgéngsvederlag erbjudits till de
overtaliga; méngden information var tillrdcklig och gavs under samtliga faser av per-
sonalnedskdrningen och om cheferna har tagit hinsyn till medarbetarnas synpunkter
infor beslutsfattandet. Slutligen stdlldes nigra fragor som berdrde huruvida: forvalt-
ningsledningen forsokte hjélpa de Gvertaliga att fa nya jobb i1 forvaltningen; om de
Overtaliga blivit forvarnade 1 tillrdckligt god tid; stegen som forvaltningen vidtog for att
besluta om personalnedskdrningen varit rittvis och de dvertaliga behandlades réttvist.

Svarsskalan for rittvisa besvarades med hjilp av tre olika skalor; en 5-gradig skala dar
1 =T mycket liten grad” och 5 = "I mycket stor grad”; en 7-gradig skala dir 1 = "Tar
absolut avstand” och 7 = "Instimmer absolut” och; en 5-gradig skala dir 1 = “Tar
absolut avstand” och 5 = ’Instdmmer absolut”.

Stod. Stod maéttes genom 10 fragor vilka Oversatts fran den forkortade versionen av
“Perceived Organizational Support Survey” (Rhoades et al., 2001). Dessa fragor
besvarades pd en 7-gradig skala dir 1 = “Tar absolut avstind” och 7 = “Instimmer
absolut”.

Fragorna berorde arbetsgivarens och narmsta chefens stdd i form av omtanke om med-
arbetarnas vdlmaende, hinsynstagande till medarbetarens méil, varderingar och asikter
samt huruvida organisationen forldt misstag och skulle stilla upp om medarbetaren hade
problem (Eisenberger et al., 1997; Eisenberger et al., 1986). For att méta ndrmsta che-
fens stod ersattes orden “min organisation” till "min chef”. Forfattaren valde i samrad
med handledaren att ocksa ersdtta ordet “min organisation” med “min arbetsgivare” da
detta ldmpade sig bittre for svenska forhdllanden (L. Hedelin, personlig kommunika-
tion, 16 september, 2005).

Personlighet. I enkétens del tre, stilldes PANAS 20 fragor. PANAS instrumentet har
visat god validitet och reliabilitet och dr anpassat till svenska forhéllanden (Karlsson &
Archer, 2005; se dven Carver & Scheier, 1990; Terraciano, McCrae, & Costa, 2003;
Watson & Tellegen, 1999). PANAS miter de svarandes personlighet avseende dimen-
sionerna sjalvforverkligande, hog effektivitet, 18g effektivitet och sjilvdestruktivitet.
Dessa fyra dimensioner tar sin utgangspunkt i tva 10-"items” skalor, en skala for positiv
(PA) och en for negativ affekt (NA).

Personlighet méttes pa en 5-gradig skala dir de svarande fick ta stéllning till givna ord
som beskriver kénslor och indikera i vilken utstrickning de har ként sig pa detta sétt (1=
Inte alls; 2 = Lite; 3 = I ndgon mén; 4 = Ganska mycket; 5 = Vildigt mycket) efter det
att de fick beskedet om Gvertalighet. Svaren pa respektive skala summerades. Darefter
delades PANAS instrumentets PA-skala i tvd delar, en med laga poidng och en med hoga



poiang (median split, 50%). Pa samma sétt gjordes med NA-skalan (median split”,
51.8%). Resultaten fran de tvd skalorna kombinerades dérefter si att deltagarna
tilldelades en av fyra typer av affektiv personlighet: (1) sjalvforverkligande, (2) hog
respektive, (3) lag effektivitet och (4) sjdlvdestruktivitet (Karlsson & Archer, 2005). Hér
presenteras antalet av de svarande i relation till dessa fyra typer:
e De individer som har ett hogt PA vérde, men ett lagt NA virde karakteriseras
som sjalvforverkligande (24.5%, 27 svaranden);
e De individer som har ett hogt PA virde och ett hogt NA virde karakteriseras
av att de uppvisar en hog effektivitet (25.5%, 28 svaranden);
e De individer som har ett 1agt PA virde och ett 1agt NA virde karakteriseras av
att de uppvisar en lag effektivitet (26.4%, 29 svaranden);
¢ De individer som har ett lagt PA, men ett hogt NA vérde karakteriseras som
sjalvdestruktiva (23.6%, 26 svaranden).

Nojdhet. Da uppdragsgivaren var intresserad av att fa veta hur néjda 6vertaliga med-
arbetare var med forvaltningens Overtalighetsarbete konstruerade forfattaren 13 fragor
som besvarades enbart av de Overtaliga. Fradgorna berorde hur ndjd denna malgrupp
varit med kompetensinventeringen; coachens stdod och hjilp; det nya arbetet; for-
valtningens krishjilp; medarbetarcenters service; stod frdn nya och gamla kollegor; stod
frdn narmsta chef; och facket. Dessa fragor besvarades med hjilp av en 7-gradig skala
dér 1 =Vildigt missndjd” och 7 = Vildigt nojd”.

Tillvagagangssatt

Ett frigeformulér skickades ut till medarbetarnas hemadresser. Svaren skickades 1 bi-
fogat svarskuvert till Psykologiska institutionen. En paminnelse utgick under svarstiden
som varade i ungefar en méinad.

Statistisk analys

For de statistiska bearbetningarna anviandes SPSS version 13.0 for Windows. Signifi-
kansniva sattes till p < .05. Enkétsvaren bearbetades med ett flertal statistiska metoder.
Fordelningar undersoktes med frekvensanalys. Skevhet och kurtosis berdknades for alla
variabler. Vissa variabler var skeva, det vill sdga hade skevhetsvirden dver 1 (tumregel,
Pallant, 2003), men inga tydliga tecken pa icke-linjira samband foreldg vid grafisk in-
spektion. Det foreldg inga problem med toppighet. Mgjliga outliers undersoktes for
samtliga variabler (kriterium: vérden utanfor 3 standardavvikelser — Mahalanobis dis-
tance test). Inga enkéter behdvde uteslutas pa grund av denna analys.

Innan indexen skapades z-transformerades variablerna da alla variabler inte hade lika
manga skalsteg (Aronsson, 1999).

En inledande separat faktoranalys utfordes for att undersdka huruvida svaren pa rétt-
visefragorna®, fran den forsta delen av enkiten, gav uttryck for att det forelig en endi-
mensionell réttvisefaktor eller om svaren gav uttryck for att de upplevde rittvisa som
flerdimensionell. Denna analys visade att faktorladdningarna var héga (>.3) 1 fler dn en

* Det anségs inte finnas behov av faktoranalys av stoditems eller ngjdhetsitems.



faktor (Aronsson, 1999), vilket tydde pa att réttvisefrdgorna var flerdimensionella. Det
fanns dirmed fog for att skapa de fyra index som forskningen tidigare hade funnit rele-
vanta (se Tabell 2). En analys av Cronbachs alfaviarden utférdes for att undersoka relia-
biliteten hos dessa index (Aron, Aron, & Coups, 2006). Kriteriegransen .70 (Nunnally,
1978) overskreds for samtliga index (se Tabell 2).

For att undersdka inflytandet av personlighet for hur respondenterna sdg pa ndjdhet,
rittvisa och stdd anvindes PANAS. Det var ocksa vésentligt att ta reda pa i vilken grad
virdena for personlighet Gverensstimmer med normvirden for svenska forhallanden. De
viarden som erholls p4 NA- och PA-skalorna jamfordes med svenska normvirden for
PANAS, vilka &r baserade pa fler 4n 3348 individer (Karlsson & Archer, 2005), se
Tabell 1. Ett ”one-sample” t-test visade att PA-vérdena for de anstdllda vid SDF Major-
na ligger signifikant ldgre dn vad de svenska normvirdena pd PA-skalan gor, t;;; = -
8.86, p = .001. Virdena visade inte ndgon signifikant skillnad nér det giller NA-skalan

(p = .26).

Tabell 1
Antal svaranden, medeltal och spridning for kommunvéarden jamfért med
normdata

Normvarden for PA/NA Kommun PA/NA

Typ av skala N M S N M S
PA 3348 3.37 .76 112 2.59 93
NA 3348 2.06 73 112 2.17 1.04

Not 1. N = antal svarande, M = medeltal, s = spridning.
Not 2. En 5-gradig skala anvéndes for PA respektive NA dir 1 = Inte alls; 2 = Lite;
3 = I ndgon man; 4 = Ganska mycket; 5 = Vildigt mycket.

Variansanalys (envdgs ANOVA) anvéndes for att studera eventuella skillnader mellan
Overtaliga, medarbetare och chefer som haft vanner eller kollegor som blivit overtaliga
samt medarbetare och chefer som inte haft ndgon kontakt med overtalighet. Denna typ
av analys anvindes dven for att studera skillnader mellan de fyra olika typer av affektiv
personlighet nér det giller syn pa réttvisa, stod och ndjdhet.

Slutligen valdes en hierarkisk multivariat regressionsmodell (metod = enter) med
uppfattning om dvertalighetsbeslutet och processen (ndjdhet) som beroendevariabel och
ovriga indexvariabler (rittvisa, stod och personlighet) som oberoende variabler, vilka
lades till en 1 taget for att besvara fragestillningarna.

Tolerans och variansinflationsfaktor (VIF) berdknades for att kontrollera om multi-
kolinearitet foreldg mellan de index som antogs utgora oberoende variabler. Kriterie-
virdet for tolerans bor ligga néra 1° och for VIF under 2 (Miles & Shelvin, 2001).

Resultat

Kriterievirdena for tolerans Overskreds nir de fyra delindexen for réttvisa (proce-
durell, distributiv, informationell och interpersonell rittvisa) fordes in ett steg i regres-
sionsanalysen, det samma géllde nir stod fran chef och stod fran arbetsgivare fordes in i

* Om virdet ér néra noll, indikerar det att den multipla korrelationen med andra variabler ir hog, varfor
multikolinearitet kan befaras (Pallant, 2003, p. 143).



analyserna 1 ytterligare ett steg. Problemet med multikolinearitet kunde undanréjas
genom att ett gemensamt réttviseindex och ett gemensamt stodindex; vilka fick
bendmningen réttvisa” och “’stod”, skapades. Som en kontroll utférdes ocksa en bi-
variat korrelationsanalys mellan de oberoende indexen rittvisa”, ”stdd” och personlig-
het (PANAS); i endast ett fall 6verskreds korrelationskoefficienten .7 (se Tabell 2).

Samtliga korrelationskoefficienter (Pearsons r) for indexen “réttvisa”, ’st6d”, ndjdhet
och affektiv personlighet var signifikanta (se Tabell 2). Personlighet visade sig dock ha
lagre matt pa sambandets styrka i relation till 6vriga index, vilket kan bero pa en storre
spridning i detta matt &n vad som var fallet for rittvisa, stod och ndjdhet.

Tabell 2
Antal svar, reliabilitet (Cronbachs alfa) for indexvariablerna
samt bivariata korrelationer

Variabler i
Index respektive N o 1 2 3 4
index
Rittvisa 1-23 126 .96 -
Stod 24 —33 120 .95  [75%*

PANAS 34-53 112 .92 34%*  26%* -
Nojdhet 54 - 66 52 83 .69**  e4**  31* -

Not. Endast de dvertaliga gavs frdgorna om nojdhet.
**p<.001,*p<.05

Signifikanta skillnader gillande uppfattningar om bédde rattvisa och stéd forelag mel-
lan & ena sidan dem som varit dvertaliga och & den andra dem som haft vinner/kollegor
som varit Overtaliga eller sdidana medarbetare som inte haft ndgon overtalighetskontakt,
se Tabell 3°.

Overtaliga ansag i ligre grad att dvertalighetsprocessen varit rittvis in vad tillsvidare-
anstéllda med respektive utan overtalighetskontakt ansag. Vidare upplevde de dvertaliga
1 ldgre grad att de fick stod én vad tillvidareanstidllda med respektive utan dvertalighets-
kontakt gjorde (se Tabell 3).

* Denna envigsANOVA kan inte utforas for nojdhet, da nojdhetsvariabeln endast var relevant for de
Overtaliga.



Tabell 3
Skillnader i uppfattning om rattvisa och stod beroende pa 6vertalighetskontakt.

N M S Min Max F fg p

Rattvisa 122 18.37 2,120 .001

Overtaliga

Ml s 4

med Gvertaliga 32 35 67 1 2

Tillsvidareanstillda 26 40 70 1 I

utan kontakt
Stod 116 9.10 2,114 .001

Overtaliga 63 -30 .83 2 1

Tillsvidareanstillda

som haft kontakt 31 28 .76 -2 1

med Overtaliga

Tillsvidareanstillda 23 38 7 1 |

utan kontakt

Not. Variablerna som ingar i indexen for skalorna réttvisa och stéd ér z-standardiserade.

Signifikanta skillnader erhdlls mellan dem som varit Overtaliga och Ovriga
medarbetare och chefer (dvs pga anstdllningsposition) géllande uppfattningar om bade
rittvisa och stdd, se Tabell 4°.

Overtaliga ansdg i ligre grad att dvertalighetsprocessen varit rittvis in vad dvriga
medarbetare och chefer ansdg. Vidare upplevde de overtaliga 1 ldgre grad att de fick
stod dn vad Ovriga medarbetare och chefer gjorde (se Tabell 4).

Tabell 4
Skillnader i uppfattning om réttvisa och stod beroende pa anstallningsposition
N M S Min Max F fg p
RaItVIsa . 124 37 62 1 1 33.79 2,121 .001
Overtaliga 63
PO 21 .59 -1 1
Ovriga medarbetare 38 77 74 0 5
Chefer 23 ’ ’
Stod 118 12.49 2,115 .001
Overtaliga 61 -33 .83 -2 1
Ovriga medarbetare 36 18 75 2 1
Chefer 21 .59 .63 -1 1

Not. Variablerna som ingar i indexen for skalorna rittvisa och stdd &r z-standardiserade.

Signifikanta skillnader forelag bade betraffande réttvisa och stod beroende pa affektiv
personlighet (se Tabell 5). De sjélvforverkligande ansdg i ldgre grad &n de sjdlvdestruk-
tiva att dvertalighetsarbetet varit rittvist. Aven de som betecknades som lageffektiva an-
sadg 1 lagre grad dn de hogeffektiva och sjdlvdestruktiva att dvertalighetsarbetet varit
rattvist (se Tabell 5). Monstret var likadant for stod (se Tabell 5).

Det forelag dven en tendens till signifikant skillnad mellan de fyra olika personlighets-
typerna vad géller hur ndjda de var med dvertalighetsarbetet (se Tabell 5). En tendens

> Denna envigsANOVA kan inte utforas for nojdhet, da nojdhetsvariabeln endast var relevant for de
Overtaliga.
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(p = .08, Post Hoc, Tukey) till signifikant resultat visade att de sjdlvforverkligande i
hogre grad 4n de Ovriga var ndjda med Overtalighetsarbetet (se Tabell 5).

Tabell 5
Skillnader i uppfattning om rattvisa och stod samt néjdhet beroende pa affektiv person-
lighet

N M S Min Max F fg p
Nojdhet 52 2.24 3,48 .10
Sjalvforverkligande 20 -.24 .60 -1.05 91
Hog effektivitet 4 .19 .50 -41 .68
Lag effektivitet 19 .00 .64 -1.09 1.45
Sjélvdestruktiva 9 .33 40 -33 91
Réttvisa 112
Sjalvforverkligande 27 ';‘j 22 :i 1
Hog effektivitet 29 ) ’ 1 13.66 3,108  .001
. o -32 .64 -1
Lag effektivitet 27 50 75 1 2
Sjalvdestruktiva 28 ’ ’
Stod 111 11.47 3,107 .001
Sjalvforverkligande 27 -41 .85 -2 1
Hog effektivitet 29 .29 .55 -1 1
Lag effektivitet 27 -44 .78 -2 1
Sjélvdestruktiva 28 .50 77 2 1

Not. Variablerna som ingar i indexen for skalorna réttvisa och stéd &r z-standardiserade.

For att ytterligare undersoka 1 vilken grad réttvisa, stod och personlighet skulle kunna
forklara varians i ndjdhet med Gvertalighetsprocessen infordes réttvisa i det inledande
steget 1 en enkel linjédr regressionsanalys (metod = enter). Anledning till att réttvisa in-
fordes forst i regressionsekvationen var antagandet att réattvisa 1 hogre grad borde kunna
forklara en hogre andel av variansen i ndjdhet d4n vad som antogs vara fallet for stod
fran organisationen. Resultaten visade att réttvisa forklarade 47% av variansen 1 ndjdhet
med Overtalighetsprocessen. Betakoefficienten for rittvisa var signifikant pa 0.1%-niva,
se Tabell 6. I ett andra steg av regressionsanalysen (i en hierarkisk modell) infordes -
ven stod som oberoende variabel. Detta resulterade 1 en signifikant 6kning av R? och
modellen forklarade nu 52.5% av variansen i ndjdhet med Overtalighetsprocessen.
Betakoefficienten for réttvisa var fortsatt signifikant pa 0.1%-nivin, medan betako-
efficienten for stod var signifikant pa 5%-niva. I det tredje och sista steget inférdes PA-
NAS 1 regressionsanalysen. PANAS tillférde ingen signifikant forklarad varians (p >
.05). Rattvisa och stod forklarade tillsammans 54% av variansen i ndjdhet. Réttvisa var
signifikant pa 0.1%-niva och stod pa 1%-niva, se Tabell 6.

11



Tabell 6
NoOjdhet med overtalighetsarbetet i forhallande till rattvisa, stod och affektiv
personlighet

Modell 1 Modell 2 Modell 3
Riittvisa 0.69 (6.80%*%) (.48 (3.74%%**) 0.45 (3.54%%*)
Stod 0.33 (2.60%) 0.32 (2.54%)
PANAS 0.14 (1.44)
R> 0.48 0.54 0.56
R? 0.47 0.53 0.54
df (1, 49) (2, 48) (3, 47)
F 46.26 28.67 20.24
Valid N 50 50 50

Not. Overst i tabellen ges betakoefficienter med t-virden inom parantes.
**%p<.001; *p <.05

Diskussion

Asikterna skilde sig at vad giller uppfattning om en rittvis dvertalighetsprocess och
stod fran arbetsgivare och nidrmsta chef, beroende péd Overtalighetskontakt och anstill-
ningsposition. Overtaliga ansag i ligre grad att Svertalighetsarbetet gatt rittvist tillviga
och att de fatt stod fran arbetsgivare och nirmsta chef &n vad medarbetare som haft vén-
ner/kollegor som varit vertaliga och medarbetare utan overtalighetskontakt ansag. Det-
samma gillde i relation till 6vriga medarbetare och chefer; overtaliga ansig i ldgre grad
att Overtalighetsarbetet varit rittvist och att de fatt stod fran arbetsgivare och narmsta
chef dn vad 6vriga medarbetare och chefer ansag. Cheferna hade vidare en mycket mer
positiv bild av savil rittvist forfarande i overtalighetsarbetet som stod fran arbetsgivare
och ndrmsta chef @n vad kvarvarande personal och Overtaliga hade. Detta tyder pa att
cheferna kénde sig béattre bemdtta, mer delaktiga, upplevde sig f4 mer information och
att de kunde paverka processen 1 hogre grad dn ovriga medarbetare och de dvertaliga.
Foreliggande studie stoder dirmed Kernan och Hanges (2002) resultat om att delaktig-
het 1 beslut, mojligheten att f& komma med synpunkter, att fa den information som
behdvs och att bemdtas med vérdighet och respekt har betydelse for bade kénslan av ett
rattvist forfarande som kéinslan av stod frdn organisationen. Att chefernas asikter om
rittvisa och stdd skiljer sig frin medarbetarnas dr foga forvanande, med tanke pé att det
ingér i chefsrollen att vara med och péverka beslut och hélla sig informerad om vad som
hénder i1 verksamheten. En forklaring till att medarbetarna dr mindre ndjda med infor-
mationen, stodet och mojligheten att vara delaktig skulle kunna vara att enhetschefer 1
kommunerna oftast har medarbetaransvar for fler medarbetare jimfort med vad verk-
samhetscheferna har.

Antagandet att medarbetare som kunde karaktériseras som mer sjdlvforverkligande
skulle uppfatta att overtalighetsarbetet varit mer réttvist och att de hade fatt stdd av
arbetsgivaren och nirmsta chef i hogre grad édn vad de som karaktériseras som sjédlvde-
struktiva kunde inte bekréftas. Tvartom ansdg dessa personer, tillsammans med de
individer som kunde karaktiriseras som lgeffektiva, att Gvertalighetsarbetet varken va-
rit réattvist eller att de fatt stod i lika hog grad som de hogeffektiva och sjdlvdestruktiva.
Detta skulle kunna ha att goéra med den bristande information och bristande insyn
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(Brockner et al., 1994; Siegel et al., 2005) som verkar kdnneteckna dvertalighetsarbetet i
kommunen. Sjilvforverkligande personer har sannolikt ett storre behov av att fi ta del
av viktig information for att pd s& sitt kunna agera och ta kontroll 6ver sin egen
situation. Detta kan, enligt forfattaren, vara en anledning till varfér de ansag att overta-
lighetsprocessen varit mindre rittvis dn ovriga grupper (hogeffektiva, lageffektiva och
sjdlvdestruktiva individer). PA-virdena for respondenterna i denna studie 1ag signifikant
lagre &n vad de svenska normvéirdena pa PA-skalan gor. Detta skulle, enligt forfattaren,
kunna tyda pd att medarbetarna mar négot simre d@n medarbetare i svenska foretag
generellt sett.

Réttvisa och stdod kunde forklara ca 54% av variansen i de Overtaligas ndjdhet med
Overtalighetsarbetet. Antagandet om att de som dr ndjda med dvertalighetsarbetet tycker
att det har gétt réttvist till samt att de fatt stod, stods ddrmed. Déremot var inte affektiv
personlighet relaterat till ndjdhet i detta avseende.

Ett réttvist forfarande och en stddjande organisation tycks utgdra viktiga forhall-
ningsséitt vid arbete med personalnedskidrningar. Studien stoder dérmed tidigare
forskning (Brockner et al., 1994; Colquitt at al., 2001; Siegel et al., 2005) som visar att
rattvisa och stdod paverkar medarbetarnas upplevelser av personalnedskirningar. Den
storsta fordelen ar att ett sddant forhallningssitt inte kostar foretagen ndgra pengar.
Tvértom skulle det leda till vinster; medarbetarnas arbetstillfredsstéllelse, arbetspres-
tationer och engagemang i organisationen okar samtidigt som farre medarbetare soker
jobb nagon annan stans (Rhoades & Eisenberger, 2002; Rhoades et al., 2001; Siegel et
al., 2005). En stddjande organisation kan dven minska franvaron pa arbetet (Eisenberger
et al., 1986). Ett rittvist forfarande har ytterligare fordelar; medarbetarna ér forberedda
pa vad som kan hénda, de kan tréiffa sina egna val infor framtiden vad géller arbete och
det underléttar ndr arbetsgivaren vill f& med sig medarbetarna i en omorganisation
(Kernan & Hanges, 2002; Siegel et al., 2005). Genom att forse medarbetarna med
information och gora dem delaktiga finns helt enkelt mycket att vinna, inte minst da de
har en unik Overblick av sin arbetsmaéssiga situation vilket kan vara svirt att se frn
administrativt hall.

Studiens begréansning

Svarsfrekvensen for studien var 33%, vilket far betecknas som lagt for studier inom
psykologiomradet. Trots den laga svarsfordelningen borde urvalet av respondenter, det
vill sdga Gvertaliga, chefer och ett 11% representativt urval av 6vriga medarbetare, med-
fora att resultaten kan anses vara gillande for den undersokta kommunen. Respon-
denternas konsfordelning motsvarade ocksd konsfordelningen i kommunen. Det forhél-
landet att reliabla och valida métinstrument huvudsakligen anvéndes och att de analyser
som genomfordes dven visade pa goda signifikansvérden, torde medfora att resultaten
borde ha en viss relevans och vara till hjdlp for det fortsatta Overtalighetsarbetet.
Upplevelser av dvertalighetsarbetet hade kunnat belysas ytterligare genom kvalitativa
data, baserade pa intervjuer med respondenterna eller ett urval av dessa, vilket det
emellertid inte fanns utrymme for i foreliggande arbete.
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Slutsats

Den viktigaste slutsatsen r att rittvisa och stdd frén organisationen har stor paverkan
pd hur medarbetare uppfattar och bedomer en personalnedskdrning. Vidare skiljer sig
uppfattningar om Overtalighet at beroende pa anstillningsposition samt overtalighets-
kontakt. Frdgevariablerna som Oversatts och anvints i foreliggande studie visade sig va-
ra tillimpbara dven under svenska forhdllanden. Daremot kunde rattvisevariablerna inte
indelas 1 procedurell, interpersonell, distributiv och informationell réttvisa vilket fore-
sprakades av Brockner och Wiesenfeld (1996) samt Colquitt et al. (2001), dé& detta ledde
till VIF-vérden 6ver 2. Samma monster gjorde sig gillande for stod. Orsaker till detta
skulle kunna vara den laga svarsfrekvensen eller att uppfattningar om réttvisa och stod
paverkas av kulturella och geografiska aspekter.

Framtida forskning

Det hade varit intressant att undersoka om det finns négra skillnader mellan upplevel-
ser av rittvisa och stdd vid personalnedskdrningar for dvertaliga frdn badde kommunal
och privat sektor. Inte minst eftersom privata och kommunala arbetsgivare bedriver sin
verksamhet pé olika villkor. Medarbetare inom den privata sektorn torde vara mer for-
beredda pa att eventuellt f4 [dmna sina arbeten 4n kommunalt anstillda. Den hér studien
kunde forklara 54% av variansen av ndjdhet med hjilp av rittvisa och stod. Det hade
varit intressant att ta reda pd vad de 6vriga 46% kunde forklaras av. En kvalitativ studie
baserad pé intervjuer av dvertaliga hade troligare kunnat belysa detta.
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