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Bakgrund:

Ett anstillningskontrakt innehéller bade en formell och en informell del. Det formella kontraktet
ar skriftlig och reglerar 6verenskommelse och avtal mellan arbetsgivare och arbetstagare. Det
informella kontraktet bygger pa, enligt den svenska forskaren Kerstin Isaksson, bade uttalade och
outtalade loften och foérvintningar i relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare. Detta
informella kontrakt bendmns det psykologiska kontraktet. Enligt den brittiske sociologen John H.
Goldthorpe ser ett anstillningskontrakt annorlunda ut i relationen mellan arbetsgivare och
arbetstagare beroende pa olika arbetsuppgifter som arbetstagaren dr anlitat att utféra. Diarmed
kan det psykologiska kontraktet ocksa tinkas se annorlunda ut beroende pa vilken
anstillningsrelation den anstallda har till arbetsgivaren.

Syfte och fragestillningar:

Syftet med studien dr att jamfora begreppet psykologiska kontrakt med det som Goldthorpe
benimner anstillningsrelationer samt undersdka om det psykologiska kontraktet varierar i de
olika anstillningsrelationerna. Fragestillningar ar:

- Finns det likbeter mellan Goldthorpes begrepp anstillningsrelationer och psykologiska kontrakt?
- Varierar det psykologiska kontraktet i olika anstillningsrelationer och i sa fall pa vilket satt?

Tillvigagangssatt:

Studiens teoretiska utgangspunkter innefattar teorier om psykologiska kontrakt samt de
anstillningsrelationer som John H. Goldthorpe beskriver 1 sitt klasschema; serviceklass,
mellanliggande klass samt arbetarklass. Studien ar kvalitativ och baserad pa halvstrukturerade
intervjuer med nio respondenter som alla innehar olika anstillningsrelationer, enligt Goldthorpes
benimning.

Sammanfattning av resultat:

I studiens teoretiska jaimforelse visade resultatet pa likheter mellan den anstillningsrelation som
Golthorpe benimner serviceklass och psykologiska kontrakt av relationell karaktir. Likasa att det
finns en likhet mellan anstillningsrelationen 1 arbetarklassen och psykologiska kontrakt av
transaktionellt innehall. Den empiriska studien visade att det psykologiska kontraktet varierar i de
olika anstillningsrelationerna enligt Goldthorpes indelning. Till synes fanns det skillnader frimst
mellan anstillningsrelationen 1 serviceklassen och arbetarklassen. Respondenterna i serviceklassen
visade 6verlag mer inneha ett psykologiskt kontrakt av relationell karaktar. Resultatet visade ocksa
att anstillningsrelation 1 de mellanliggande klassernas var mest lik karaktirsdragen 1
arbetarklassen. Dir fanns det ocksa flest upplevda brott mot det psykologiska kontraktet.

Nyckelord: Psykologiska kontrakt, anstillningskontrakt, anstillningsrelationer, serviceklass, mellanliggande
klass, arbetarklass
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1 Inledning

Jag har tidigare i en b-uppsats, tillsammans med en studiekamrat, kvalitativt undersokt —
utifran teorier om psykologiska kontrakt — hur nyexaminerade yngre akademiker upplever
sina arbetsvillkor pa deras forsta arbetsplats. Var forforstaelse var att manga individer
kommer ut i arbetslivet med hdga forvantningar riktade mot arbetsgivaren som inte uppfylls.
Resultatet visade att nastan samtliga respondenter nagon gang kant sig svikna av sina
arbetsgivare pa grund av att forvantningar och I6ften inte infriats av arbetsgivaren. Vi kunde
darav utlasa en omedveten stress hos respondenterna och insag vasentligheten av ett val
fungerande psykologiskt kontrakt for valmaende i arbetsrelationen mellan anstélld och
arbetsgivare. Detta vackte darmed mitt intresse att i denna uppsats vidare undersoka
psykologiska kontrakt. Denna uppsats syftar saledes till att undersdka hur psykologiska
kontrakt varierar i olika anstallningsrelationer mellan arbetsgivare och arbetstagare.

Nér det talas om ett kontrakt i arbetssammanhang associerar de flesta till de skriftliga
éverenskommelser och avtal som reglerar forhallandet mellan anstélld och organisation, det
vill sdga det formella anstéallningskontraktet (Jacobsen & Thorsvik 2002:300). Det finns ocksa
informella kontrakt som, sett ur individens perspektiv, praglar forvantningar pa relationen
mellan anstélld och organisation. Den svenska forskaren Kerstin Isaksson (2001:175 ff.)
menar att det informella kontraktet, till skillnad fran det formella, bygger pa hur bade uttalade
och outtalade I6ften, fortroende och forvantningar tolkas i relationen mellan arbetsgivare och
arbetstagare. Detta informella avtal bendmns det psykologiska kontraktet. Det innefattar
anstallningsrelationens psykologiska inneb6rd och utgar fran den subjektiva upplevelsen i
relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare (Isaksson & Bellaagh 2005:4). Enligt Isaksson
(2001:175 ff.) &r idag manga anstéllningsavtal individuella vilket innebér att det psykologiska

kontraktet har fatt allt storre betydelse i anstallningsrelationen.

Enligt Edith Kahlke och Victor Schmidt (2002:23 ff.) borjar det psykologiska kontraktet gélla
redan vid anstéllningsintervjun, det vill s&ga vid forsta kontakten mellan anstalld och
arbetsgivare. En anstallning kan darmed beskrivas som en utbytesrelation mellan arbetsgivare
och arbetstagare da bada parternas krav, forvantningar, l6ften och atagande pa anstéllningen
diskuteras. En anstéllning leder dock inte alltid till att bada parterna blir néjda (Isaksson 2001:
181 ff.). Detta beror manga ganger pa att arbetstagaren och arbetsgivaren har olika
forvantningar gallande anstaliningen samt att dessa inte har stdmts av ordentligt.

I manga beskrivningar av psykologiska kontrakt framstar det som en tamligen konstant del av

ett anstallningskontrakt, det vill saga att det finns en formell och en informell del. Fragan &r



dock om psykologiska kontrakt &r lika omfattande och lika viktiga for alla anstéllda eller om

det variera pa nagot systematiskt satt.

Enligt den brittiske sociologen John H. Goldthorpe (2000:207 ff.) har det lange
uppmarksammats av ekonomer och sociologer att ett anstallningskontrakt har olika
kénnetecken och varierar mellan olika kategorier av anstallda. Detta beroende pa att arbetet
som koOps av en arbetsgivare pa arbetsmarknaden inte fysiskt kan separeras fran den individ
som saljer arbetskraften. Forskaren havdar saledes att ett anstallningskontrakt ser annorlunda
ut i relationen beroende pa olika arbetsuppgifter och anstallningsregler som arbetstagaren ar
anlitat att utfora och folja. Arbetstid, arbetsmetod och procedurer kan formellt skrivas ner i ett
kontrakt. Daremot star det sallan specificerat i anstallningskontraktet hur hart den anstallda
ska arbeta samt vilken grad av ansvar, anpassning och initiativ de ska lagga i sin arbetsgivares
ansprak. Sadana angeldgenheter hade varit alltfor omfattande att formulera i ett explicit

kontrakt och &r darmed implicita i relationen mellan arbetstagaren och arbetsgivaren.

Med utgangspunkt i Goldthorpes tankar kan jag darmed tanka mig att det psykologiska
kontraktet ser annorlunda ut beroende pa vilken anstallningsrelation den anstéllda har till
arbetsgivaren. En anstalld som stéller sin arbetskraft till arbetsgivarens forfogande forvantar
sig troligtvis 16n, baserad pa timmar eller ackord, i utbyte mot sin arbetsinsats. En annan
anstalld som ar hogutbildad forvantar sig troligtvis ocksa en annan form av utbyte i relationen
till arbetsgivaren, som exempelvis karriarmojligheter och loneutveckling. Utifran detta
resonemang staller jag mig fragan; varierar det psykologiska kontraktet, mellan arbetsgivare
och arbetstagare, beroende pa anstallningsrelationen? Det ar saledes detta min uppsats avser
att ge svar pa. Det psykologiska kontraktet har tidigare studerats i bade kvalitativ och
kvantitativ forskning. Jag har dock inte funnit nagon tidigare studie som har undersokt om det
psykologiska kontraktet varierar i olika anstéallningsrelationer, mellan arbetsgivare och

arbetstagare, enligt Goldthorpes teorier, darav mitt intresse att studera detta narmare.



1:1 Syfte och fragestéallning

Syftet med min studie ar féljaktligen att jamfora begreppet psykologiska kontrakt med det
som Goldthorpe bendmner anstallningsrelationer samt underséka om det psykologiska

kontraktet varierar i de olika anstéllningsrelationerna.

For att sarskilja anstéllningsrelationer utgar jag fran John H. Goldthorpes klasschema dar
forskaren gor en distinktion mellan tre anstallningsrelationer som han benamner serviceklass,
mellanliggande klass samt arbetarklass. Syftet med min studie &r dock inte att gbra en
djupare studie i begreppet klass. Istéllet ar jag intresserad av att underséka om det
psykologiska kontraktet varierar i de anstallningsrelationer som Goldthorpe utgar fran i sitt

klasschema.
Mina fragestallningar ar:

- Finns det likheter mellan Goldthorpes begrepp anstallningsrelationer och psykologiska
kontrakt?

- Varierar det psykologiska kontraktet i olika anstéllningsrelationer och i sa fall pa vilket
satt?

1:2 Disposition

Min uppsats ar disponerad enligt foljande: jag kommer hérnést att redovisa teoretiska
utgangspunkter gallande begreppet psykologiska kontrakt, dess innebdrd samt tidigare
forskning inom omradet. Darefter foljer en redogdrelse for Golthorpes klasschema och dess
innehallande anstallningsrelationer. Avslutningsvis gor jag i teoridelen en jamférelse mellan
psykologiska kontrakt och de anstéllningsrelationer som beskrivs i Goldthorpes klasschema.
Né&stfoljande del utgérs av metod, déar jag redovisar val av forskningsmetod, urval,
datainsamlingsmetoder samt etiska Overvéganden. Sedan foljer ett avsnitt med resultat och
analys dar jag redovisar och analyserar insamlat intervjumaterial utifran mina teoretiska
utgangspunkter. Slutligen sammanfattar och diskuterar jag studien, dess fragestallningar samt

ger forslag pa framtida forskning inom omradet.



2 Teori

Som jag inledningsvis ndmnde associerar de flesta, nar det talas om ett kontrakt i
arbetssammanhang, till det formella anstallningskontrakt som innefattar skriftliga
overenskommelser och avtal samt reglerar forhallandet mellan anstélld och organisation.
(Jacobsen & Thorsvik 2002:300). Det finns dock ocksa informella kontrakt som, sett ur
individens perspektiv, praglar forvantningar pa relationen mellan anstalld och organisation.
Detta bendamns det psykologiska kontraktet. Men hur visar sig det psykologiska kontraktet i
relationen mellan anstalld och arbetsgivare? Hur skiljer det sig fran det formella
anstallningskontraktet? Nedan foljer ett avsnitt som avser att beskriva begreppet psykologiska
kontrakt och dess innebdrd samt tidigare forskning. Darefter foljer ett avsnitt som syftar till
att forklara de anstéllningsrelationer som John. H. Goldthorpe i sitt klasschema bendmner
serviceklass, mellanliggande klass och arbetarklass. For att belysa det enligt min mening
intressanta, det vill sdga att sammankoppla det psykologiska kontraktet med
anstallningsrelationerna som beskrivs i Goldthorpes klasschema, avslutar jag detta avsnitt

med en jamforelse av mina teoretiska utgangspunkter.

2:1 Vad ar ett psykologiskt kontrakt?

Begreppet psykologiska kontrakt fick en central betydelse i organisationslitteraturen i mitten
av 1990-talet da en av nutidens framsta amerikanska forskare inom &mnet, Denise M.
Rousseau, publicerade boken Psychological Contracts in Organizations (1995 i Jacobsen &
Thorsvik 2002:300 ff.). Rousseau menar att individens psykologiska kontrakt &r en mycket
viktig del i varje organisationskontrakt och har sin utgangspunkt i I6ften, fortroenden,
acceptans och émsesidighet i relationen mellan individ och organisation.

Som tidigare ndmnts gor den svenska forskaren Kerstin Isakssons (Isaksson & Bellaagh
2005:4) en distinktion mellan anstéllningskontrakt och psykologiska kontrakt. Hon menar att
anstallningskontraktet ar formellt och explicit uttryckt medan psykologiska kontrakt utgar
fran subjektiva upplevelser mellan arbetsgivare och arbetstagare. Det handlar om
anstallningsrelationens psykologiska innebord och innefattar bade uttalade och outtalade
Omsesidiga l6ften och forvantningar. Isaksson (2001:177) menar att det ror sig om vilka
forvantningar bade arbetstagare och arbetsgivare har pa utbytet i relationen samt hur dessa
forvantningar och villkor upplevs samt tolkas. Psykologiska kontrakt kan saledes se



annorlunda ut ur arbetstagarens eller arbetsgivarens synvinkel till skillnad fran det formella
anstallningskontraktet (Liljestrand 2004; www.suntliv.nu). Det psykologiska kontraktet
bygger pa explicita samt implicita l6ften och ar darfor inte alltid medvetna (Isaksson
2001:177). Dessa loften kan berora flera olika omraden som exempelvis anstéllningstrygghet,
arbetstider, 16neforhojning, karriar- och utvecklingsmajligheter. Till skillnad fran det formella
anstallningskontraktet, ar psykologiska kontrakt dynamiska och berors av forandringar pa
arbetsplatsen och i relationen med 6vriga anstallda (Isaksson & Bellaagh 2005:4). Begreppet
belyser att anstéllningsrelationen &ven har en psykologisk innebord. Isaksson hévdar att
psykologiska kontrakt utgors av en relation mellan tva parters 6msesidiga forvantningar, det
vill sdga mellan arbetsgivare och anstalld. Till skillnad fran Isaksson utgar Rousseau fran att
psykologiska kontrakt endast omfattar den anstélldes forvantningar i utbytesrelationen mellan
arbetsgivare och anstalld (Isaksson 2001:177). Likt Rousseau utgar dven jag i min studie
endast fran den anstalldes perspektiv, det vill séga mina respondenters upplevelser och

forvantningar.

Det psykologiska kontraktets historia

Rousseau var dock inte forst med att studera psykologiska kontrakt. Redan pa tidigt 1960-tal
introducerade Chris Argyris begreppet psykologiska kontrakt och talade da om en oskriven
overenskommelse for att beskriva forhallandet mellan individ och organisation (Isaksson
2001:177). Agyris menade att psykologiska kontrakt aterger den sociala process dar
arbetsgivare och arbetstagare skapar dmsesidiga forvantningar. Detta speglar bada parternas
uppfattningar om anstéllningen och de underforstadda skyldigheterna (Kahlke & Schmidt
2002:26 ff.). Under 1960-talets senare del utvecklade Harry Levinson begreppet och
benamnde det oskrivna kontrakt. Han sdg det psykologiska kontraktet som summan av alla
underforstadda och uttalade forvantningar mellan arbetstagaren och arbetsgivaren (Anderson
& Schalk 1998:638). Levinson menade att den 6kade rorligheten i borjan av 1900-talet, bade
socialt och geografiskt, bidrog till svarigheter att etablera varaktiga vanskapsband utanfor
arbetet. Istallet for att engagera sig alltfor kansloméssigt i sociala forhallanden utanfor arbetet,
da man forutsdg en framtida flytt, engagerade sig individer mer och mer i foretaget och
skapade pa sa satt outtalade forvantningar pa organisationen (Hakansson 2006:6). Edgar H.
Schein beskrev psykologiska kontrakt i slutet av 1960-talet som en mangd ©msesidiga
oskrivna forvantningar som standigt ar narvarande mellan den anstallda och organisationen,
det vill sdga chefer och 6vriga medlemmar (Anderson m.fl. 1998:638; Schein 1965:22 ff.).

Dessa forvantningar innebdr inte bara hur mycket den anstéllde ska arbeta i utbyte mot 16n


http://www.suntliv.nu/

utan handlar aven om d&vriga réttigheter, privilegier och skyldigheter som inte ar formellt
nedskrivna mellan anstélld och organisation. Aven om kontraktet &r oskrivet har det en viktig
betydelse for hur de anstéllda forhaller sig och beter sig i organisationen. Hans L. Zetterberg,
Karin Busch, Géran Crona m.fl. (1983:19, 152) talade i borjan av 1980-talet om det osynliga
kontraktet och syftar pa de osynliga band och 6verenskommelser som ror icke-materiella
aspekter i relationen mellan anstélld och arbetsgivare. Zetterberg m.fl. beskriver osynliga
kontrakt som nagot som varje manniska formulerar inom sig men som inte kan sattas pa
papper. Kontraktet handlar dels om den anstédlldas forvantningar pa arbetsgivaren och
arbetskamraterna, dels vad den anstallda &r beredd att ge av sig sjalv. De icke-materiella
aspekterna innefattar bland annat lojalitet, fortroende, utvecklingsmdjligheter, 6ppen
kommunikation och bra arbetsgemenskap. Detta informella band skanker liv i det formella

kontraktets struktur.

Nar borjar psykologiska kontrakt att galla?

Edith Kahlke och Victor Schmidt (2002:23 ff.) menar att psykologiska kontrakt borjar gélla
redan vid anstéllningsintervjun, det vill sdga vid forsta kontakten mellan anstélld och
arbetsgivare. En anstéllning kan beskrivas som en utbytesrelation mellan arbetsgivare och
arbetstagare. Da diskuteras bada parternas krav, forvantningar, 16ften och atagande vad galler
anstallningen. Dessa ar sedan avgorande for om det blir en anstallning eller inte (Knocke m.fl.
2003:58). Da psykologiska kontrakt bygger pa bade explicita och implicita I6ften ar dessa inte
alltid uttalade eller medvetna. Innehallet i det psykologiska kontraktet kan réra sig om allt
fran uttalade l6ften om loneutveckling och formaner till outtalade I6ften om
karriarmdjligheter samt tolkningar om innebdrden i tillsvidareanstéliningen eller
anstallningstryggheten. Alla anstallningar leder dock inte till att bada parter blir nojda
(Kahlke & Schmidt 2002:23 ff.). Detta kommer sig av att de forvantningar parterna har pa
varandra, i form av varderingar, etik och dnskemal infor det framtida samarbetet, inte har

stdmts av ordentligt.

Det psykologiska kontraktets innehall

Det psykologiska kontraktets innehall kan &ven vara av transaktionell eller relationell
karaktar (Rousseau m.fl. 1994:139 ff.; Rousseau 2004:122 ff.). Transaktionella kontrakt
forknippas ofta med kortvariga anstallningsforhallanden och bygger pa att den anstallde utfor
ett arbete i utbyte mot 16n. Relationella kontrakt involverar materiellt utbyte men &ven icke-

materiella inslag av social och emotionell karaktar som bland annat innefattar stod, lojalitet



samt utvecklings- och karriarmdjligheter inom organisationen. Det relationella kontraktet
anses bygga mer pa fortroende och lojalitet och ar forknippat med langre anstéllningsformer.
Rousseau papekar dock svarigheten med att helt och hallet klassificera en anstallning utifran
antingen transaktionell eller relationell karaktar da en anstallning kan ha inslag av bada typer.
Bada formerna ar dynamiska och kan forandras till exempel om ett psykologiskt kontrakt
bryts, det vill saiga om den anstéillde inte anser sig fa det som den ansdg sig lovad vid

anstallningstillfallet.

Rousseau och Judi McLean-Parks (1993 i Anderson & Schalk 1998:641; Isaksson 2005;
www.arbetslivsinstitutet.se) menar att det transaktionella och det relationella kontraktets
innehall skiljer sig at i fraga om fem komponenter. Dessa ar fokus, tidsram, stabilitet,
omfattning och tydlighet. Fokus handlar om vad individerna vinner pa den O6msesidiga
relationen. Dessa utbyten kan innefatta ekonomiska sk&l, men &ven sociala i form av
karriarmdjligheter. Ett transaktionellt kontrakt s&gs ha en karaktdr av ekonomiskt utbyte
medan ett relationellt kontrakt &ven innefattar sociala och andra icke-materiellt utbyten.
Tidsram syftar till individens syn pa anstallningstiden, det vill sdga om personen ser arbetet
som en livslang anstéllning eller som ett tillfalligt jobb pa vagen. Transaktionella kontrakt
sammankopplas ofta med kortvarig anstéllningstid och relationella kontrakt med léngre
anstallningsformer. Stabilitet handlar om hur anstallningskontraktet &r utformat. Ett
transaktionellt kontrakt kan vara stabilt samt oflexibelt och ett relationellt kontrakt mer
flexibelt samt dynamiskt. Det kan till exempel handla om I6nen &r prestationsbaserad eller om
overtidsersattning ingar och hur val preciserat detta ar i anstallningskontraktet. Omfattning
handlar om hur influenser fran arbetet paverkar den anstalldes identitet och sjalvfortroende.
Till exempel brukar ett relationellt kontrakt vara mer familjart och relatera till den anstalldas
privatliv till skillnad fran ett transaktionellt kontrakt som &r mer atskilt fran den anstalldes
privatliv. Tydlighet handlar om huruvida kontraktet ar uttalat eller inte. | transaktionella
kontrakt brukar det handla om mer uttalade 16ften till skillnad fran det relationella kontraktet

dar mycket bygger pa individens subjektiva upplevelser och forvantningar.

Enligt Isaksson (2001:180) har nyanstallda eller tillfalligt anstallda oftare visat sig ha ett
psykologiskt kontrakt av transaktionell karaktéar dar fokusering ligger pa arbetsinsats i utbyte
mot 16n. Tillsvidareanstallda har oftare ett relationellt inslag i sitt psykologiska kontrakt. Ju
langre anstéliningen varar, desto fler eller vagare blir forvéntningarna. Exempelvis kan

utbkade forvantningar hos en anstélld leda till hogre motivation och lojalitet. Vagare



forvantning kan leda till motsatt effekt. Rousseau och McLean-Parks (1993 i Isaksson
2001:180) papekar att transaktionella psykologiska kontrakt ofta &r av en synlig och offentlig
karaktar. Psykologiska kontraktet med relationell karaktdr k&nnetecknas oftare av mer
underforstadda och subjektiva tolkningar. Forutom anstallningsform spelar @ven individuella
faktorer sasom alder, kon, yrke och kompetensniva in for kontraktets innehall (Isaksson &
Bellaagh 2005:3).

Férandring av psykologiska kontrakt

Schein (1978 i Schein 1980:22 ff.) beskriver hur det psykologiska kontraktet ar foranderligt
over tid. Precis som en 25-aring kan ha helt andra forvantningar pa organisationen an vid 50-
ars alder, kan ocksa organisationen ha helt olika forvantningar pa individen beroende pa om
foretaget befinner sig i en hogkonjunktur eller en ekonomisk kris. Da det psykologiska
kontraktet ar dynamiskt maste det standigt omforhandlas och trots att det &r oskrivet har det
ett stort inflytande pa hur méanniskor beter sig i organisationen. Schein menar att anstéllda
som dar yngre och nyare i organisationen forvantar sig att organisationen ska tillgodose
utmaningar for att testa vilka fardigheter man som individ har. Detta gor att individen blir mer
besviken om organisationen inte kan uppfylla dennes férvéantningar. | ett senare skeende i
livet, skriver Schein, omvandlas dessa forvantningar till omrade med erfarenheter och
specialistkunskap som individen identifierar sig med och upplever sig kunna bidra med i
organisationen. Pa samma satt har ocksa organisationen olika forvantningar pa individer som
exempelvis att en yngre anstalld har hogre niva av motivation och anstrangning att lara sig &n

en aldre anstélld som besitter mer erfarenhet och kunskap.

I motsats till det formella, skriftliga kontraktet, &r det psykologiska kontraktet, som tidigare
namnts, inte konstant utan kan &ven foréndras i takt med de organisatoriska forandringarna
(Jacobsen & Thorsvik 2002:301). Detta sker i takt med att anstallda far ny information eller
uppfattar signaler som kan forstds utifran den egna situationen. Darmed kan bristande
samstammighet latt uppstda mellan vad individen tror sig forvantas av exempelvis sin
prestation och vad organisationen egentligen forvantar sig (Kahlke & Schmidt 2002:27 ff.).
Ibland stalls foretag infor situationer sasom nedskérning och omorganisering vilket gor att de
omsesidiga forvantningar parterna har rérande varandra maste stimmas av. Ett dilemma vid
omforhandling av psykologiska kontrakt ar att individer har en bendgenhet att skapa "mentala
bilder” (eller lasningar). P& grund av tillit till dessa "mentala bilder” kan omférhandlingar av

psykologiska kontrakt leda till ett visst motstdnd hos den anstéllde. Trots svarigheter att



omforhandla det psykologiska kontraktet bor det goras emellanat. Detta for att stimma av och
diskutera vilka uttalade och outtalade forvéntningar parterna har gallande varandra for att
dessa pa sa satt stravar mot samma mal. Annars kan foretagets mal och hoga produktivitet latt
bli lidande.

Rousseau (2004:120 ff.) tydliggor att kommunikation &r en mycket viktig del i en
organisation, for att de inblandade parterna inte ska ga om varandra och darigenom skapa
egna forvantningar om vad som bor galla. Hon menar ocksa att de anstéllda skapar de
psykologiska kontrakten utifran information fran flera kéllor. Det kan réra sig om bade
information fran ledningen, medarbetare eller den narmaste chefen. For att undvika
feltolkningar ar det viktig att arbetsgivaren ar dppen och férmedlar information gallande

organisationen till alla berdrda parter.

Vad hander néar det psykologiska kontraktet bryts?

Rousseau (1989:128) menar att det psykologiska kontraktet kan vara lattare att forsta genom
att studera vad som hander om en individ bryter det. Bade i formella och psykologiska
kontrakt ar 16ften centrala. Att anstallda accepterar organisationens mal &r grundléaggande for
alla 16ften i arbetsrelationen. | formella kontrakt gynnas motprestationer fran organisationens
sida i form av materiell beléning nar den anstéllde bidrar till att framja organisationens mal.
Genom bland annat informella samtal och speciella evenemang kan signaler ges om bel6ning,
spannande arbetsuppgifter och vidareutveckling. De hér signalerna fangar den anstéllde upp
och tolkar som viktig information i det psykologiska kontraktet. Skulle det bli sa att den
anstallde inte anser sig fa det han eller hon ansag sig vara lovad, i fraga om vidareutveckling
eller annat, upplever individen ett kontraktsbrott fran organisationens sida. Detta kan i sin tur
leda till att individens motivation och fortroendet till organisationen sjunker, vilket aven
paverkar den anstalldes vilja att strava efter organisationens mal (Jacobsen & Thorsvik
2002:301).

Enligt Neil Andersson och René Schalk (1998:644) har brutna kontrakt blivit allt vanligare i
dagens forénderliga samhélle och det verkar som om det framst ar arbetstagare som upplever
att ledningen bryter psykologiska kontrakt pa nagot satt. Omorganisationer och
personalneddragningar ar vanliga orsaker till kontraktsbrott (Isaksson 2001:181 ff.). Detta da
det kan paverka den anstalldes arbetstillfredsstallelse samt tilltro och lojalitet till

arbetsgivaren vilket i sin tur kan leda till hog personalomsattning. Enligt Rousseau (2004:121)



kan exempelvis de anstéllda uppleva att ett kontraktsbrott har begatts av organisationen om
den nédrmaste chefen slutar. Allvarligare brott ar dér uttalade I6ften bryts, vilket sannolikt kan
leda till kraftigare reaktioner (Isaksson 2001:181 ff.). Schein (1980:22 ff.) menar att starka
kanslor som leder till strejk och personalomsattning har ett samband med krankningar i det
psykologiska kontraktet &ven om detta ofta ror explicita sakfragor som 16n, arbetstimmar och
sa vidare. Ett kontraktsbrott av transaktionell karaktar har framst ekonomisk paverkan for den
anstallde i utbytesrelationen (Rousseau m.fl. 1994:139 ff.; Rousseau 2004:122 ff.).
Arbetstagaren kan dven uppleva kanslor av orattvisa och svek. Oftast tenderar en anstalld med
ett transaktionellt kontrakt att avsluta relationen och soka sig ett nytt arbete. Brott av
relationell karaktar paverkar den anstillde mer pa ett socio-emotionellt plan i fraga om
fortroende, lojalitet och forpliktelse. Beroende pa om den anstéllda véljer att stanna kvar i

relationen eller inte beror pa hur den anstallde upplever vérdet av relationen.

For att reda ut konsekvenserna och forsta reaktionen av ett kontraktsbrott ar det viktigt att
definiera vem som ar motparten i det psykologiska kontraktet, det vill siga om det ar en
individ eller "foretaget” (Isaksson 2001:181 ff.). Enlig Dag Ingvar Jacobsen och Jan Thorsvik
(2002:301) kan en arbetsgivare ha svarigheter med att paverka de anstalldas psykologiska
kontrakt da de ofta inte deltar i smapratet som finns mellan anstallda. De varderingar och
normer som uppstar i dessa samtal gor att de anstdllda har en mental kontroll Gver
arbetssituationen. Detta gor att arbetstagarna hamnar i 0Overlédge, vilket reducerar
arbetsgivarens mojligheter att klara ut eventuella missforstand och férandra det psykologiska

kontraktet hos sin understéllda.

En pagaende diskussion om begreppets definition

Det existerar en pagaende diskussion bland forskare hur begreppet psykologiska kontrakt ska
definieras (Rousseau & Schalk 2000 i Isaksson 2001:178). Detta beror bland annat pa att det
finns en del svarigheter med att undersoka de omedvetna upplevelser som ar en central del av
begreppet. Rousseau (1995 i Anderson & Schalk 1998:640; Isaksson 2001:178) menar till
exempel att det &r viktigt att relatera till andra liknade begrepp for att begreppet psykologiska
kontrakt inte ska bli for vagt. Exempel pa liknande begrepp ar normativa och sociala kontrakt.
Normativa kontrakt delas av en grupp manniskor till skillnad fran det psykologiska kontraktet
som ror sig pa individniva. Sociala kontrakt befinner sig pa samhéllelig niva, till exempel att
samhallet anses ha skyldighet att tillgodose ungdomar med utbildning som underl&ttar for

dem i arbetssokandet. Definitionsdiskussionen om begreppet psykologiska kontrakts handlar
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ocksa om sprakliga varianser da begreppets olika delar gallande forvantningar och loften har
olika betydelser pa olika sprak (Rousseau & Schalk 2000 i Isaksson 2001:178). Exempelvis
behover vi i svenska spraket bada orden, 16ften och forvantningar, for att fanga det outtalade
innehallet i det psykologiska kontraktet (Isaksson 2001:178, 182). Det ar ocksa svart att skilja

pa begreppen tillit och psykologiska kontrakt da bada handlar om forvéantningar.

Grunden i manga psykologiska kontrakt handlar om att gdra en rimlig arbetsinsats for en
rimlig 16n (I1saksson 2001:178). Daremot skiljer sig uppfattningarna at bland individer, om hur
mycket arbete som ska laggas ner for den 16n man far. Det handlar om vilka forvantningar
den anstéllda har i utbytesrelationen till arbetsgivaren betrdffande anstéallningstrygghet,
karriar- och utvecklingsmojligheter samt stdéd och uppbackning i gengéld mot lojalitet, dvertid
och annan form av frivilliga atagande vid behov. Det psykologiska kontraktet bygger pa ett
Omsesidigt vaxelspel (Isaksson 2005; www.arbetslivsinstitutet.se) dar parternas agerande i

relationen ar avgdrande for hur innehallet i det psykologiska kontraktet fortloper.

2:2 Tidigare forskning om psykologiska kontrakt

Enligt Isaksson (2001:181) har mycket forskning kring psykologiska kontrakt fokuserat pa
vilket samband det psykologiska kontraktet har med de anstalldas attityder till arbete, lojalitet
och trivsel samt konsekvenser i form av arbetsprestation och vélbefinnande. En del forskning
har ocksa rort anstélldas upplevelse av psykologiska kontrakt som arbetsgivaren brutit samt
olika anstéllningsformer och dess paverkan for halsa. Jag presenterar nedan ett urval av dessa

studier som jag funnit &r av intresse fér min undersékning.

Som jag tidigare namnt var Argyris (1960:60 i Anderson & Schalk 1998:638) forst med att
anvanda begreppet psykologiska kontrakt pa 1960-talet. Han studerade situationen i tva
fabriker genom att intervjua arbetare och férman. Hans resultat visade att relationen mellan
arbetare och férman dominerades av ett fenomen som han bendmnde ”psykologiskt
arbetskontrakt”. Detta grundade han pa en existerande éverenskommelse mellan férman och
arbetare. Det vill saga, sa lange formannen respekterade de anstalldas informella kultur utan
att lagga sig i, bibeholl de anstallda hog produktivitet och hade farre klagomal. Detta
’psykologiska arbetskontrakt” innebar att formannen garanterade ett passivt ledarskap for att

de anstéllda skulle vidmakthalla hog produktivitet och sa vidare.
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Den studie som jag funnit ligger ndrmast min ar en undersokning gjord av Zetterberg m.fl.
(1983) som i borjan av 1980-talet studerade det osynliga kontraktet. Studien ar bland annat
baserad pa intervjuer gjorda med anstallda pa olika foretag i sex lander. Studiens syfte var att
undersoka i vilken utstrackning anstalldas engagemang i arbetet var riktad mot individen sjalv
eller mot organisationen. Det vill séga i vilken grad den anstéllda kanner lojalitet samt har
atagit sig att stalla upp for arbetskamrater, chefen och organisationen i utbyte mot
uppskattning och sjalvutveckling. Studien visade bland annat att det i bade Sverige och USA
fanns tendenser till en utveckling av det osynliga kontraktet hos vissa grupper av individer
som Onskade engagera sig mer i sitt arbete, i utbyte mot mer beléning i form av
sjalvstandighet, utmaningar, utveckling och personligt erkdnnande. Studien visade &ven att
det osynliga kontraktet &r genomgaende "battre” pd mindre arbetsplatser an storre vilket var
tydligt inom bade privat och offentlig sektor. Resultatet av undersokningen visade ocksa att
tjansteman har ett "battre” osynligt kontrakt an arbetare. Detta resultat baserar forskaren pa att
tjansteméan i mycket storre utstrackning kanner sig starkt engagerade i sitt arbete och ofta gor

mer &n de behdver samt offrar en hel del annat for arbetet.

Denise M. Rousseau, Sandra L. Robinsons och Matthew S. Kraatzs (1994) genomférde en
longitudinell studie med nyutexaminerade ekonomistudenter under deras forsta tva ar i
arbetslivet. Syftet med studien var att undersdka hur anstallningsforpliktelserna forandrades
under anstéllningens forsta ar. Resultatet visade att arbetsgivaren i bérjan av anstallningen
ansag att den anstallde hade mer forpliktelser gentemot arbetsgivaren an tvartom. Daremot
Okade arbetsgivarens forpliktelser med tiden gentemot den anstdllde samtidigt som den
anstalldes forpliktelse gentemot arbetsgivaren minskade under samma period. Om den
anstallde misslyckades med att uppfylla sina ataganden visade sig detta vara forknippat med
nagon form att forsvagning i arbetsgivarens forpliktelser, det vill sdga kontraktsbrott.
Forskarna fann ocksa att kontraktsbrott av bade transaktionell och relationell karaktar
paverkar anstéllda i en starkare negativ riktning &n det paverkar arbetsgivaren. Detta beror pa
att anstéllda i mindre grad upplever att de har méjlighet att paverka arbetsgivarens beteende
an tvartom. | en annan studie gjord av Rousseau (1990 i Rousseau m.fl. 1994:139) fann
forskaren stod for olika typer av psykologiska kontrakt hos nyanstéllda. Studien visade att
relationella kontrakt binder anstéllda till anstéliningstrygghet, lojalitet till arbetsgivaren samt
en langre anstéllningstid. Transaktionella kontrakt innehar anstédllda som dar hdgbetalda,
prestationsbaserade eller informerade om uppsagning.
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Isaksson har i samverkan med Arbetslivsinstitutet genomfort en del studier kring
psykologiska kontrakt. Bland annat genomférde Isaksson och Katalin Bellagh 1999 (Isaksson
2001:184 ff.) en studie som gick ut pa att jamfora personal fran ett uthyrningsforetag med
olika typer av anstéllningsformer i relation till det psykologiska kontraktet. | resultatet
framkom att inhyrd personal engagerar sig mindre an fast anstallda, vilket kan beror pa att
uthyrd personal har begransade rattigheter och skyldigheter jamfort med traditionellt
fastanstallda. Orsaken till detta beror bland annat pa det tidsbegransade arbetet. Det
psykologiska kontraktet visade sig saledes vara snavare bland uthyrd personal vilket kan vara
en forklaring till hog personalomsattning inom branschen.

Ar 2003-2005 medverkade Isaksson och Bellaagh (2005) i ett EU-projekt, PSYCONES, som
samordnades av  Arbetslivsinstitutet. Projektet avsag att understka forandrade
anstallningsrelationer och olika former av anstallningskontrakt. Studiens syfte var att forklara
variationer i anstélldas halsa som en del av det psykologiska kontraktet. Undersdkningen
gjordes i sju olika lander inom tre branscher; utbildning-, livsmedel- och handelsbranschen.
Resultaten visade bland annat att skillnaden var storst i arbetsforhallandena mellan
utbildnings- och livsmedelssektorn. Lararna inom utbildningssektorn hade visserligen storre
kontroll och majlighet till utveckling men ocksa den hogsta arbetsbelastningen.
Handelsbranschen visade sig vara den sektor med mest omfattande psykologiskt kontrakt,
rorande antal loften och atagande fran bada parterna. Resultaten visade ocksa att
anstallningsrelationen mellan arbetsgivare och arbetstagare har betydelse for den anstalldes
valbefinnande. Tillsvidareanstillda visade sig generellt har samre halsa pa grund av
arbetsbelastning, vilken i sin tur kan forklaras av forandrade arbetsvillkor exempelvis
neddragning av personal. Begreppet psykologiska kontrakt har saledes en teoretisk betydelse
for forklaring av ohélsa.

2:3 Goldthorpes klasschema

Detta avsnitt syftar till att forklara de anstallningsrelationer som den brittiske sociologen John
H. Goldthorpe beskriver i sitt klasschema. Begreppet klass definieras ofta i litteraturen som en
indelning av manniskor efter deras ekonomiska situation (Giddens 1998:280). Klassforskare
har genom tiderna studerat och forsokt forklara sociala ojamlikheter mellan méanniskors
levnadsvillkor, makt och inflytande (Berglund & Schedin 2002:327 ff.). Inom forskning om

arbetsmarknad och arbetsvillkor ar klassbegreppet ofrankomligt i studier om samhallet och

13



dess framtida utveckling. Genom att analysera existerande klasskillnader i samhéllet skapas
en forstaelse for manniskors levnadsvillkor och handlingsmonster. Som jag tidigare namnt
syftar min studie inte till en djupare diskussion om begreppet klass, utan jag har valt att
studera om det psykologiska kontraktet varierar i olika anstallningsrelationer enligt
Goldthorpes klasschema. Det som gor Goldthorpes klasschema intressant i min undersékning
ar att anstdlldas klasspositioner definieras av olika typer av anstallningsrelationer till
arbetsgivaren. Klasspositionerna bland anstallda utmarks dérigenom av kvalitativa skillnader i
anstallningstrygghet, 16n, karriarmojlighet samt arbetets grad av kontroll eller sjalvstandighet.
Jag aterkommer med en mer detaljerad beskrivning av dessa anstéllningsrelationer langre

fram.

I Goldthorpes forskning kring klasstruktur ligger stor fokus vid social mobilitet, vilket handlar
om individers rorelser pa arbetsmarknaden (Berglund & Schedin 2002:335). Denna mobilitet
studeras utifran olika skikt av yrkesstrukturer, till exempel beroende pa inkomst- eller
kvalifikationsniva, samt mellan olika klasspositioner. Det finns tva inriktningar betraffande
social mobilitet (Giddens 1998:302 ff.). Den forsta fokuserar pa hur en enskild individs
karriar kan rora sig uppat eller nedat mellan olika klasspositioner medan den andra studerar
mobiliteten mellan generationer. Utgangspunkten i Goldthorpes forskning kring social
mobilitet ar ett klasschema, for att kunna studera olika positioner pa arbetsmarknaden som
individen befinner sig i och ror sig mellan (Berglund & Schedin 2002:337). Som jag tidigare
namnt utgar jag i min undersokning fran den anstallningsrelation som klasspositionerna
innehar. Goldthorpe har dock inte alltid anvént sig av denna definition. I boken Social
mobility and class structure in moderna Britain (Goldthorpe 1980) utgar Goldthorpe fran
olika yrken och strukturerar dessa efter liknande marknad- och arbetssituationer. Dessa tva
situationer bildar en klassposition som individen har pa arbetsmarknaden (Berglund &
Schedin 2002:337). Marknadssituation ror individens inkomstniva, mojlighet att hoja sin
inkomst samt hur saker denna &r. Vinst pa satsat kapital eller Ionearbete ar de vanligaste
inkomstkallorna. Arbetssituation innebdr enligt Goldthorpe variationer i kontroll, makt och
sjalvstandighet i arbetet. Det handlar siledes om var individen befinner sig i

arbetsorganisationens hierarki.

Det ar forst i boken The constant flux — A study of class mobility in industrial societies
(Erikson & Goldthorpe 1992) som begreppet klassposition omdefinieras till att innefatta den

anstallningsrelation som positionen har. Denna omvandling innebér att klasspositionens
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egenskaper bestams av sjalva klasstrukturen och inte av de egenskaper individerna bar pa i
klasstrukturen, som i de tidigare beskrivna marknads- och arbetssituationerna (Berglund &
Schedin 2002:337; Erikson & Goldthorpe 1992;35 ff.; Goldthorpe 2000:207). Goldthorpe
beskriver tre huvudsakliga positioner pa arbetsmarkanden. Den forsta ar arbetsgivaren som
besitter makt och kontroll 6ver sina anstallda genom att kopa deras arbetskraft. Den andra ar
egenforetagare utan anstéallda som varken saljer sin egen eller kdper andras arbetskraft. Den
tredje innefattar anstallda som saljer sin arbetskraft och pa sd satt befinner sig under

arbetsgivarens makt och kontroll for ekonomiskt utbyte.

Utover de ovan beskrivna grundlaggande positionerna pa arbetsmarknaden gor Goldthorpe
ocksa en indelning av olika kategorier av anstallda genom den anstallningsrelation de har till
arbetsgivaren. Hé&rigenom urskiljer han tre klasser vilka han bendmner arbetarklass,
mellanliggande klasser samt serviceklass (se figur 1 s.16). Anstallningsrelationen till
arbetsgivaren hos anstéllda som séljer sin arbetskraft kan vara reglerat av ett konkret
arbetskontrakt eller innefattas av en servicerelation till arbetsgivaren (Berglund & Schedin
2002:336 ff; Erikson & Goldthorpe 1992:41 ff.). | ett konkret arbetskontrakt &r
arbetsuppgifterna klart definierade i utbyte mot en bestdmd ekonomisk ersattning och dessa
anstallda kan ségas tillhéra den ursprungliga arbetarklassen. Den anstéllda tillfor arbetskratft,
under dvervakning av arbetsgivaren eller en agent till denne, i utbyte mot 16n som ar ackord-
eller tidbaserad. Bendmningen serviceklass, eller tjansteklass, syftar inte till individer som
arbetar inom servicesektorn utan att dessa anstallda tillfredstéaller arbetsgivarens behov
exempelvis genom expert- och specialistkunskap (Giddens 1998:291). Till skillnad fran
arbetarklassens konkreta arbetskontrakt innefattar anstéallningsrelationen i serviceklassen ett
mer “otydligt” utbyte (Erikson & Goldthorpe 1992:41 ff.). | serviceklassen tillhandahaller
anstallda tjanster till arbetsgivaren, inte enbart i utbyte mot hdg 16n, utan dven i utbyte mot
olika formaner i form av anstallningstrygghet, loneutveckling och karriarmojligheter.
Personer som arbetar inom serviceklassen utgor en administrativ funktion for organisationen
och kannetecknas generellt av att ha hog lojalitet gentemot arbetsgivaren. Individer i
serviceklassen har fortroendet att fatta beslut som leder organisationen i riktning mot dess
varderingar och mal. Mellanliggande klasspositioner innefattar de yrken som inte har en lika
klart definierad anstallningsrelation som arbetarklassen och serviceklassen (Berglund &
Schedin 2002:337 ff.). De kan ségas innefatta yrkespositioner som bestar av en blandning
karaktéarsdrag fran bade serviceklassen och arbetarklassen (Goldthorpe 1992:43). Vidare féljer

en mer detaljerad beskrivning om respektive anstéallningsrelation.
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| Professionella pa hogre niva, administratorer och tjans- )

temén; chefer inom stora industrier; dgare av stora

foretag.

Serviceklass

1 Professionella pa lagre niva, administratorer och >
tjansteman; tekniker pa hogre niva; chefer inom
mindre foretag och industrier; arbetsledare for icke-
manuella arbetare.

J
Ila Icke-manuella arbetare med rutinméssiga arbetsupp- \
gifter — huvudsakligen kontorspersonal — anstéllda
inom administration och handel; servicearbetare.
Ib Icke-manuella arbetare med rutinmassiga arbetsuppgif-
ter, pa lagre niva (férsaljning och service).
IVa Sma egenforetagare och hantverkare etc. med anstallda. > Mellanliggande
klasser
Vb Sma egenforetagare och hantverkare etc. utan anstallda.
Ve Jordbrukare och smébrukare, andra egenféretagare inom
jordbrukssektorn.
\% Tekniker pa lagre niva, forman till manuella arbetare. ~_/
. ™
VI Kvalificerade manuella arbetare
Vlla Semikvalificerade och okvalificerade manuella S~ Arbetarklass
arbetare.
Vlib Lantarbetare W,

Figur 1: Goldthorpes klasschema

Figuren ar hamtad fran Berglund & Schedin (2002:339). Forfattarna har gjorde en
uppdelning enligt Goldthorpes tidigare klasschema fran ar 1980 i tre klasser; serviceklass
(klass I-11), mellanliggande klasser (klass 1l1-V) och arbetarklass (klass VI-VII). De
yrkespositioner som finns med i det utékade klasschemat fran 1992 ar markerade med kursiv
stil.

Serviceklass

| klass | finns individer med hog auktoritet inom foretag och organisationer som har hog
inkomst och hog arbetstrygghet (Berglund & Schedin 2002:338 ff.; Goldthorpe 1992:42). Hit
kategoriseras hogre tjansteman och administratorer inom bade den privata och offentliga
sektorn, hogkvalificerade och professionella yrkesgrupper samt dgare av stora foretag och
koncernchefer. Dessa har ofta det yttersta ansvaret i beslutsfattandet. Klass Il har en nagot
lagre position och har finns ofta yngre kandidater som har en betydande stéllning och makt
nedat i organisationen samt stravar uppat i hierarkin. I likhet med klass | tillhor klass 11

serviceklassen och har en formanlig marknadsposition vad galler arbetstrygghet och I6n.
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I serviceklassen finns anstallda som professionella och chefer vars syfte ar att tillfora speciell
kunskap och expertis som de under en langre tids utdvande har anskaffat sig (Goldthorpe
2000:217 ff.). | arbetsuppgifternas natur ligger att framlagga betydelsefull information mellan
arbetsgivare och anstalld. Det vill sdga att den anstallde ger service at arbetsgivaren.
Arbetsomradena innefattar sjalvstandighet och bestammanderatt vilket ger arbetsgivaren
svarigheter och utrymme for kontroll av anstallda i serviceklassen. Att som arbetsgivare
kontrollera dessa arbetsuppgifter skulle krdva att denne innehar samma kunskaper och
expertis inom de arbetsomraden som just arbetstagaren ar anstalld for att utfora. | dessa
situationer, da det innebar svarigheter for arbetsgivaren att kontrollera arbetet, ar det speciellt
viktigt for arbetsgivaren att vinna arbetstagarens engagemang. Det kan arbetsgivaren uppna
genom att implementera en form av kontrakt som kan forsakra att den anstallda bibehaller
intresse att strava i enlighet med organisationens mal. Ett satt att ge kompensation for
behjélplighet till foretagets ekonomiska vinst &r att delge till exempel aktieinnehav eller bonus
till den anstallde. Andra forsakringar till att bibehalla den anstélldes intresse ar att utlova
I6neutveckling och karriarmojligheter. | serviceklassens anstéllningsform, som anses vara av
langsiktig karaktar, kan arbetsgivaren investera pengar i den anstallda i form av exempelvis
utbildningar for att 6ka den anstalldes kompetens inom foretagets arbetsomrade. Den
anstallda kan i gengéld tryggt dgna sig at att lagga ner energi och tid pa att forvarva dessa

fardigheter som foretaget investerar i.

Mellanliggande klasser

Klass 11l till V innefattar de mellanliggande klasspositionerna. Inom klass Il hittar vi
positioner med relativ 1ag inkomst och underordnad stallning i organisationen sasom
forséljare, individer inom serviceyrken och framfor allt kontorspersonal samt sekreterare
(Berglund & Schedin 2002:339 ff.). Daremot har denna klassposition ocksa en mojlighet att
avancera uppat i karriaren, mot serviceklassen. Klass IV utgors av smaforetagare. Da deras
marknadsposition varierar urskiljs klasserna om foretagarna har anstallda eller inte. Likasa
jordbrukssektorn har en egen kategori. Klass V innefattar forman inom den manuella
produktionen och lagre kvalificerade tekniker. Goldthorpe (1992:43) menar att anstéllda i de
mellanliggande klasserna kan tankas inneha ett anstallningskontrakt som har drag av bade

serviceklassen samt det renodlade arbetskontraktet i arbetarklassen.
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Arbetarklass

Arbetarklassen innefattar klassposition VI till VII och hér &r relationen mellan arbetsgivare
och anstalld helt och hallet baserad pa arbetskontraktet (Berglund & Schedin 2002:340;
Goldthorpe 1992:43). Arbetsgivaren koper arbetskraft till exempel i timmar och denna klass
utmérks av underordning framst av maktutovning fran serviceklassen. | klass VII utfors
arbeten med minst autonomi och mest extern kontroll. Klass VI innefattar ndgot mer
kvalificerade manuella yrken &n inom klass VII da det kravs nagon form av utbildning for
arbetet. Likasa har klass VI en nagot battre stallning i fraga om I6n och arbetstrygghet an i
klass VII.

Enligt Goldthorpe (2000:216 ff.) & det mest utmarkande i ett renodlat arbetskontrakt att den
anstallde far betalt per ackord eller tid. Ett annat kénnetecken &r att utbytet &r av kortvarigt
slag. Trots att arbetet manga ganger kan upprepas, ar det inget i sjalva kontraktet, varken
explicit eller implicit, som syftar till att sékra relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare
under langre tid. Likasa ar en vanlig 6verenskommelse i arbetskontraktet att den anstallde far
betalt for Overtid eller ledighet som kompensation for mer arbetade antal timmar &n
kontrakterat.

Goldthorpes ursprungliga schema innefattar sju olika klasspositioner (Berglund & Schedin
2002:336 ff.). Goldthorpe blev dock kritiserad for detta klasschema bland annat for att han
inte tog hansyn till vissa yrkesgrupper som innehas av kvinnor inom position I1l. Likasa att
jordbrukssektorn innefattar sdregna marknads- och arbetsvillkor vilket gor att den bér ses som
en egen klassposition. Detta resulterade i en utdkning av klasschemat till elva positioner (se
figur 15.16). Goldthorpe (1992:44) kommenterar att klass I11b, till skillnad fran klass Illa, &r
yrken dominerande av kvinnor och som mer eller mindre kan ses som oskiljaktiga i

arbetsforhallandet med klass Vlla.

2:4 Psykologiska kontrakt och Goldthorpes klasschema - en jamforelse

Jag har hittills redogjort for teorier om psykologiska kontrakt samt de anstéllningsrelationer
som Goldthorpe beskriver i sitt klasschema. | bada teorierna finns manga likheter vilket gor
det, enligt min mening, intressant att studera om psykologiska kontrakt varierar i de olika
anstallningsrelationerna, det vill séga serviceklass, mellanliggande klass och arbetarklass. Det

som skiljer klasspositionerna at i Goldthorpes klasschema ar kvalitativa skillnader i
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anstallningsrelationen géllande anstallningstrygghet, 16n, karriarmojlighet samt arbetets grad
av kontroll eller sjalvstandighet. Detta ar ocksa kannetecken som, enligt Isaksson (2001:177)
och Rousseau m.fl. (1994:139 ff.; Rousseau 2004:122 ff.), skiljer transaktionella och
relationella psykologiska kontrakt at. Da de mellanliggande klasserna inte har lika klart
definierade karaktérsdrag som serviceklassen och arbetarklassen ligger de storsta kontrasterna
i fraga om anstéllningsrelationen mellan arbetarklassen och serviceklassen menar Goldthorpe
(1992:43; 2000:206 ff.). Det har gor det saledes intressant att jamfora dessa tva
anstallningsrelationer med karaktérsdragen i transaktionella och relationella psykologiska
kontrakt.

Som tidigare ndmnts menar Rousseau och MclLean-Parks (1993 i Anderson & Schalk
1998:641; Isaksson 2005; wwwe.arbetslivsinstitutet.se) att fokus, tidsram, stabilitet, omfattning
och tydlighet & fem komponenter som skiljer det transaktionella och det relationella
kontraktets innehdll at. Dessa komponenter kan aven relateras till anstallningsrelationen i
arbetarklassen och serviceklassen. Fokus handlar om vad individerna vinner pa den
omsesidiga relationen och tidsram syftar till individens syn pa anstallningstiden. Det
transaktionella kontraktets fokus &r relaterat med ekonomiskt utbyte och dess tidsram med
kortvarigt utbyte. Detta till skillnad fran relationella kontrakt som &r relaterade till sociala och
andra icke-materiella utbyten, sasom Karridar- och utvecklingsmajligheter samt langre
anstallningstid. Anstallningsrelationen i arbetarklassen innefattar enligt Goldthorpe (1992:43)
ett renodlat arbetskontrakt dar den anstallde far ekonomiskt utbyte for sin arbetsprestation.
Utbytet kannetecknas ocksa av kortvarigt slag (Goldthorpe 2000:216 ff.). | serviceklassens
anstallningsrelation maste daremot arbetsgivaren, enligt Goldthorpe, implementera en form av
kontrakt som forsékrar att den anstéllde bibehaller intresse att strava mot organisationens mal.
En kompensation for denna behjalplighet kan saledes vara att utlova karriarmajligheter och
Ioneutveckling. Darmed ses anstéillningsrelationen ocksa vara av langsiktig karaktar.
Arbetarklassen har saledes ett fokus och en tidsram i anstéllningsrelationen som liknar det
transaktionella kontraktet och den anstallde forvantar sig troligtvis inte mycket mer an att fa
ut 16n for sin arbetsprestation. Serviceklassens fokus och tidsram daremot paminner om det
relationella kontraktet och den anstéillde ser troligtvis utbytet dven som en langsiktig

mojlighet att utvecklas och gora karriar.

Goldthorpe (2000:216 ff.) menar att anstillningsrelationen i arbetarklassen ocksa éar

utmérkande av att den anstallda far betalt per ackord eller tid. Likasa ar en vanlig

19



overenskommelse att den anstallde far betalt for 6vertid om denne arbetar mer timmar &n
kontrakterat. Saledes ar stabiliteten, som handlar om hur anstallningskontraktet ar utformad,
likt det transaktionella kontraktet som &r stabilt och oflexibelt. Som tidigare ndmnts menar
Goldthorpe att arbetsgivaren maste implementera en form av kontrakt, i serviceklassens
anstallningsrelation, som forsakrar att den anstallde bibehaller intresse att strava mot
organisationens mal. Detta kan rora sig om l6ften om I6neutveckling samt delgivning i form
av ekonomisk vinst som bonus till den anstéllde. Saledes &r stabiliteten i servicerelation av

mer flexibel och dynamisk karaktar som dven &r utméarkande i det relationella kontraktet.

Omfattning handlar i transaktionella och relationella kontrakt om hur influenser fran arbetet
paverkar den anstalldes identitet och sjalvfortroende. Det transaktionella kontraktet ar mer
atskilt fran den anstélldes privatliv. Goldthorpe (2000:216 ff.) menar att det varken &r nagot
explicit eller implicit som syftar till att sdkra relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare
under en langre tid. Darmed kan jag anta att dven anstéllningsrelationen i arbetarklassen, likt
det transaktionella kontraktet, &r helt avskilt fran den anstalldes privatliv. Serviceklassens
anstallningsrelation daremot kannetecknas generellt av hog lojalitet gentemot arbetsgivaren
(Erikson & Goldthorpe 1992:41 ff.). I och med det kan jag utga fran att den anstéllde maste
stalla upp och gora personliga uppoffringar, till exempel ga pa kundmiddagar, eller andra
evenemang som influerar pa den anstélldes privatliv. Serviceklassens anstéllningsrelation kan
ségas likna det relationella kontraktet som kan relateras till den anstélldas privatliv och

kannetecknas generellt av hog lojalitet gentemot arbetsgivaren.

Tydlighet handlar om huruvida kontraktet &r uttalat eller inte. | transaktionella kontrakt brukar
det handla om mer uttalade 16ften som &r mer av synlig och av offentlig karaktér. Detta till
skillnad fran relationella kontrakt dar mycket bygger pa underforstddda och subjektiva
tolkningar. Goldthorpe (1992:41 ff.) menar att i arbetarklassens relation till arbetsgivaren
handlar det om ett renodlat formellt arbetskontrakt. Detta till skillnad fran serviceklassen dar
anstallningsrelationen mer handlar om ett “otydligt” utbyte och dédrmed &r reglerat av explicita

och implicita 6verenskommelser.

Isaksson (Isaksson & Bellaagh 2005:4) skiljer mellan formella anstéliningskontrakt som ar
explicit uttryckta och psykologiska kontrakt som utgar fran subjektiva upplevelser mellan
arbetsgivare och arbetstagare vilket kan vara bade explicit och implicit. Enligt Goldthorpe

(2000:211 ff.) kan anstallningskontrakt variera i olika grader beroende pa hur implicit och
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ofullstandiga de &r. Goldthorpe ndmner i sin bok On Sociology (2000) i en fotnot att implicita
kontrakt har spelat en speciell roll inom ekonomisk litteratur dar det bland annat har beskrivits
som ’a set of shared, informal understandings about how firms and workers will respond to
contingencies” (Ehrenberg & Smith 1991:409 i Goldthorpe 2000:212). Goldthorpe
(2000:213) menar att anstéallningskontrakt ser annorlunda ut i olika relationer beroende pa
olika arbetsuppgifter och anstallningsregler. Goldthorpe talar saledes om olika grader av
implicita anstallningskontrakt och har staller jag mig fragan: varfér har Goldthorpe inte
anammat begreppet “psykologiska kontrakt” for att bendmna det som &r implicit i
anstallningskontraktet? Denna fraga kan dock bara Goldthorpe sjalv svara pa. Daremot kan
jag, utifran Goldthorpes pastaende att anstallningskontrakt ser annorlunda ut i relationen till
arbetsuppgifterna och dess anstéllningsregler, saledes forvanta mig att psykologiska kontrakt
varierar i olika anstallningsrelationer. Det ar ocksa det som min uppsats syftar till att
undersoka.

Jag har tidigare inte funnit ndgon studie som har undersokt hur psykologiska kontrakt varierar
I olika anstallningsrelationer, enligt Goldthorpes definition. En undersokning som dock inte
fokuserar pa psykologiska kontrakt, men som jag anser innefattar en del snarlika
fragestallningar som skulle kunna anvandas i en studie av detta kontrakt, & Tomas Berglunds
(i Berglund & Schedin 2002:348 ff.) undersokning Workorientations som genomfordes ar
1997. Studien utfordes via postenkdater och syftet var att undersoka det som Goldthorpe
ben&mner marknads- och arbetssituationer samt klassmedvetenhet i olika klasspositioner. Likt
psykologiska kontrakt, som ar baserade pa subjektiva upplevelser, betonar Berglund att
svaren i enkatundersokningen grundar sig pa respondenternas subjektiva matt, det vill saga
individens egna upplevelser av den egna situationen. Resultatet visade bland annat att arbetare
upplever sig ha mindre chans till karriarmdéjligheter, att &ndra sina arbetstider samt stérre oro
att forlora sitt arbete i mycket hogre grad an tjansteman. Likasa visade resultaten att
tjansteman i mycket storre utstrdckning har en arbetsledande roll samt hogre lojalitet

gentemot organisationen &n arbetare.
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3 Metod

Psykologiska kontrakt har tidigare undersokts inom bade kvantitativ och kvalitativ forskning.
Steinar Kvale (1997:32, 67 ff.) gor en distinktion mellan kvantitativ och kvalitativ metod och
definierar det forstndmnda som ett verktyg vilket syftar till att generalisera stora méngder
data. Kvalitativ forskning ar ocksa ett metodverktyg men som, till skillnad fran kvantitativ
data, inte handlar om att generalisera. Metoden ger istéllet en mojlighet till djupare forstaelse
exempelvis ur en individs eget perspektiv. Det kravs en djupare studie av varje intervjuperson
vilket leder till fokus pa ett fa antal enheter i kvalitativ forskning (Holme & Solvang
1997:79). Jag valde att gora en kvalitativ undersékning i min studie, for att fa svar pa mina
fragestallningar. En kvantitativ undersokning hade sakerligen ocksa varit intressant att
genomfora pa en storre urvalsgrupp for att erhalla ett generaliserbart material. Da
psykologiska kontrakt handlar om bade uttalade och outtalade forvantningar anser jag att en
kvantitativ undersékning inte hade gett samma djup i respondenternas svar med utgangspunkt

i mina fragestallningar.

3:1 Urval

Kvalitativ forskning avser att skapa en djupare forstaelse for det som studeras vilket innebar
att urvalet forskaren gor blir en vésentlig del i undersokningen (Holme & Solvang 1997:101).
Detta da fel personer i urvalet kan leda till att undersokningen blir vardelés. Darmed sker
urvalet i kvalitativ metod inte slumpmassigt, utan av fran forskarens sida medvetet
formulerade kriterier. Dessa kan vara strategiska, vilket innebar att urvalet gors utifran
forforstaelse samt forkunskap vid sokning efter lamplig malgrupp (Holme & Solvang
1997:101; Ryen 2004:77). 1 min undersokning gjorde jag ett strategiskt urval och har
intervjuat nio personer som jag ansag passade in i min tilltainkta malgrupp. Da jag &r
intresserad av att undersbka om det psykologiska kontraktet varierar i de tre
anstallningsrelationer Goldthorpe beskriver i sitt klasschema — det vill sédga serviceklass,
mellanliggande klass samt arbetarklass — har jag saledes endast utgatt fran dessa vid val av
respondenter. Jag gjorde darmed inte mitt urval utifran de elva huvudkategorier av
yrkespositioner som beskrivs i klasschemat utan har endast fokuserat pa de tre
anstallningsrelationerna.  Forutom  kriteriet att respondenterna skulle inneha en
anstallningsrelation enligt Goldthorpes klassificering valde jag ocksa ut respondenter som var
yngre samt inte arbetat mer dn nagra ar pa sin arbetsplats. Detta pa grund av min forforstaelse

22



att yngre individer, som forhoppningsvis har manga ar kvar att arbeta, har andra forvantningar
pa sin arbetsgivare an till exempel en anstélld som har fa ar kvar till pension. D& psykologiska
kontrakt kan tankas forandras med anstallningstid (Schein 1980:22 ff.), halls denna faktor
under kontroll nér intervjupersonerna har ungefar samma anstéllningstid. Min ursprungliga
definition av yngre individer var att intervjupersonerna skulle vara under 40 ar. Mina slutliga
respondenter i undersokningen ar mellan 23 och 33 ar och har arbetat mellan knappt ett ar till
sju ar pa sin arbetsplats. Jag valde ocksd ut lika manga respondenter ur respektive
anstallningsrelation for att fa en jamn fordelning av resultatet, vilket innebdr tre personer fran
varje anstéallningsrelation. Jag intervjuade totalt fem kvinnor och fyra man. Jag valde inte
medvetet ut respondenterna efter kon utan de som intervjuades var de som ville medverka
samt kunde ge mig tid for intervju. | resultat- och analysdelen gor jag en ndrmare presentation

av respondenterna.

Mina nio respondenter kom jag i kontakt med genom bekanta och bekantas bekanta. Fran
borjan planerade jag att endast intervjua sex personer, det vill sdga tva tillnérande
serviceklassen, tva tillhorande mellanliggande klass samt tva tillhérande arbetarklassen. Efter
att jag hade genomfort tva intervjuer blev jag tveksam om den information jag erhallit fran
respondenterna var hallbar. Darfor utokade jag mitt antal intervjupersoner med en extra
person i varje anstallningsrelation. Det visade sig slutligen att den information jag fran borjan
erhallit inte var oanvéandbar. Det handlade snarare om att jag vid dessa intervjuer hade mindre
kunskap. Idar Magne Holme och Bernt Krohn Solvang (1997:80 ff.) menar att da kvalitativ
metod ar flexibel kan denna flexibilitet utgora en svaghet for forskaren da det kan vara svart
att jamfora information fran de olika respondenterna. Detta innebar till exempel inte att den
forsta intervjun gav mindre information utan beror snarare pa att forskarens kunskap har okat
under undersdkningens gang. Det kan i sin tur leda till att forskaren upplever respondenternas
svar som informationsmassigt olika. Detta intraffade alltsa i mitt fall. Fordelen med denna
flexibilitet i kvalitativ metod &r dock att man som forskare har mojlighet att under
undersokningens gang till exempel andra fragestallningar eller under en intervju &ndra
ordningsféljden pa fradgorna som stélls beroende pa hur konversationen fortloper (Holme &
Solvang 1997:80 ff.).
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3:2 Datainsamlingsmetoder

Jag studerade det psykologiska kontraktets teoretiska betydelse samt Goldthorpes klasschema
i artiklar och befintlig litteratur. Da jag skrev om psykologiska kontrakt i min b-uppsats hade
jag fran borjan god kannedom om vilken litteratur det fanns inom omradet. Jag fick framst
fram vetenskapliga artiklar och bdcker genom Goéteborgs universitetsbiblioteks sokmotorer
Libris och Sociological abstracts d&r sokorden jag i forsta hand anvande mig av var
psykologiska kontrakt eller psychological contracts, Rousseau, Isaksson, Goldthorpes
klasschema eller Goldthorpe + social class. Jag anvande dven Google Scholar for att soka
material samt har anvant en del material insamlat under tiden jag skrev min b-uppsats och
daribland artiklar h&dmtade fran den numera nedlagda internetsidan
www.arbetslivsinstitutet.se. En del av den anvénda litteraturen bestar ocksa utav tidigare

kurslitteratur.

Kvalitativa intervjuer handlar om, till skillnad fran kvantitativa undersokningar, att tyda
meningsfulla relationer (Kvale 1997:17). Samtal &r en elementar form for manskligt samspel
och att anvanda sig av en intervju innebar att samtalet har bade syfte och struktur (Kvale
1997:13). Till skillnad fran ett likstallt samtal innebar en forskningsintervju att det &r
forskaren som kontrollerar och definierar situationen. Intervjuer kan vara antingen
strukturerade, halvstrukturerade eller 6ppna (Kvale 1997: 32; Ryen 2004:44 ff.). Jag valde att
genomfora halvstrukturerade intervjuer. Den h&r metoden ar mer flexibel an strukturerade
intervjuer men mer strukturerad an en Oppen intervju (Kvale 1997:32, 117). Jag anvénde
manga av mina intervjufragor som inledande 6ppna fragor och hade darefter stodfragor for att
hélla samtalsamnet inom en viss ram (se bilaga). Genom att anvanda mig av halvstrukturerade
fragor hade jag mojlighet att andra ordningsfoljden pa fragorna beroende pa innehallet i
svaren jag fick samt folja upp dessa och anvanda mig av eventuella foljdfragor. Den har

metoden far gestalten av ett samtal med bestamda avsikter (Ryen 2004:46).

Som underlag till utformning av intervjumaterial har jag anvént mig av en intervjuguide som
finns med i Kerstin Isakssons studie Betydelsen av anstallningsform och tillit till ledningen
for personalens halsa inom varden (2003) samt fragor fran hennes studie
Anstéllningskontrakt och psykologiska kontrakt — forandrade relationer pa arbetsplatsen
(2005). Jag valde att omformulera manga av fragorna samt komplettera med en del egna. Jag
valde ocksa att exkludera en del fragor fran Isakssons intervjuguide som jag inte ansag var

relevanta i min studie.
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Anne Ryen (2004:73) menar att miljon dar intervjun genomfors ar ett val som forskaren maste
gora. Holme och Solvang (1997:107) papekar ocksa att miljon &r viktig da den kan inverka pa
det klimat som uppstar under intervjun. Mina intervjuer genomférdes pa arbetsplatser och i
hemmiljo beroende pa var respondenterna hade tid och mojlighet att traffa mig. Jag anser,
trots att jag inte varit konsekvent i fraga om miljo, att detta inte har paverkat samtalsklimatet
da vi under intervjuerna kunde sitta ostort utan avbrott och samtala. Intervjuerna pagick
mellan fyrtio minuter till en och en halv timme beroende pa hur pratsamma respondenterna
var. Eventuella oklarheter och tillkomna fragor stallde jag i efterhand via telefonkontakt till

respondenterna.

Vid intervjuerna anvande jag mig av bandspelare, vilket enligt Kvale (1997:147) &r det
vanligaste sattet att registrera en intervju, samt papper och penna for att kunna notera
eventuella foljdfragor och oklarheter. Genom att anvanda bandspelare har man som forskare
storre mojlighet att fokusera pa det som intervjupersonerna sager (Holme & Solvang
1997:105). Efter varje intervju avlyssnade jag banden och skrev ner svaren pa dator. Jag
noterade ocksa eventuella funderingar och oklarheter som jag missade vid intervjutillfallerna
for att sedan kunna aterkomma till respondenterna med dessa fragor.

Da jag intervjuade bekanta och bekantas bekanta var jag som intervjuare inte helt frammande
for mina respondenter. Seidman (1998 i Ryen 2004:82) menar att ett problem med att
intervjua vanner kan bli att forskaren missar att folja upp antaganden samt fa klarhet i
handelser pa grund av att man tror att man forstar varandra. Det faktum att jag inte var helt
obekant for mina respondenter anser jag snarare vara en fordel for att fa respondenterna att
mer Oppna upp sig. Holme och Solvang (1997:106) papekar att i en intervjusituation intar de
inblandade roller och skapar pa sa satt forvantningar pa varandra. Respondenten kan ha
forvantningar pa intervjuaren vad for svar denne onskar hora. Likasa kan en intervjuare ha
olika forvantningar pa respondenten beroende pa dennes titel eller livssituation. Da jag fran
borjan var medveten om denna effekt forsékte jag i den man jag kunde undvika att styras av

dessa forvantningar.

Enligt Kvale (1997:187) kan analysen av intervjuer innefatta en provning av teorier,
tillampning av dessa eller handla om att skapa nya teorier. Min utgangspunkt ar att prova
mina teorier utifran min forforstaelse — att det finns en variation av det psykologiska

kontraktet i Goldthorpes beskrivna anstéllningsrelationer. Vid analys av intervjuerna
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fokuserade jag saledes pa respondenternas forvantningar och upplevelser av sin relation till
arbetsgivaren i forhallande till arbetssituationen, anstallningstrygghet, Karriar- och
utvecklingsmojligheter samt loneutveckling. Detta da namnda aspekter kvalitativt skiljer sig
at i Goldthorpes tre anstallningsrelationer samt aven i det psykologiska kontraktet innehall,

det vill sdga det transaktionella och det relationella kontraktet.

3:3 Metodproblem

Reliabilitet kan aven definieras som tillforlitlighet, det vill sdga palitligheten i det som
undersoks (Holme & Solvang 1997:94). Detta innebdr graden av samklang och
dverrensstammelse om samma undersokning gors en gang till (Hammersley 1992 i Fangen
2005:271). | kvantitativa undersokningar innebar hog reliabilitet franvaro av slumpmaéssiga
eller systematiska fel som kan ha orsakats vid insamling av information (Holme & Solvang
1997:94; 163). Da kvalitativ forskning handlar om att 6ka forstaelsen av det man studerar
hamnar inte den statistiska representativiteten i centrum som i kvantitativ metod. Ddrmed har

reliabiliteten inte samma betydelse i kvalitativa studier som i kvantitativa (Fangen 2005:272).

Validitet kan definieras som giltighet och handlar om forskaren verkligen undersoker det som
sdgs ska undersokas (Kvale 1997:214 ff.). Det handlar om studiens teoretiska och
begreppsmassiga relevans, det vill sdga hur vél forskaren lyckas Overfora det som vill
undersokas till relevanta fragor (Djurfeldt, Larsson & Stjarnhagen 2003:108). | min studie
handlar det sdledes om hur jag har operationaliserat de teoretiska begreppen och
fragestallningar till fragor i min intervjuguide. Jag &r medveten om att denna
operationalisering alltid kan ifragaséttas da begreppet psykologiska kontrakt ar en subjektiv
upplevelse. Jag anser dock att jag har formulerat relevanta fragor i min intervjuguide, dels
med stod av Isakssons (2003; 2005) intervjufragor fran tidigare studier i amnet, dels med
utgangspunkt i studier av de teoretiska begreppen. Enligt Holme och Solvang (1997:103 ff.)
ar ocksa urvalet av undersokningspersoner en avgorande del av undersokningen, da fel
personer i urvalet kan leda till att undersokningen blir vardels i forhallande till studiens
syfte. Genom att gora ett strategiskt urval, utifran forforstaelse och for-teori, kan forskaren ha
goda skal att anta att urvalet passar in i undersékningen som ska genomféras. Jag gjorde
saledes ett strategiskt urval for att fa relevanta representanter fran de tre olika
anstéllningsrelationerna som Goldthorpe beskriver.
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Enligt Kvale (1997:64 ff.) har den kvalitativa forskningsintervjun ibland Kritiserats for sin
avsaknad av objektivitet just pa grund av det méanskliga samspelet. Kvale menar dock att
intervjun som sadan varken ar en objektiv eller en subjektiv metod utan att det som star i
centrum &r den intersubjektiva interaktionen. Likasa beror objektiviteten hos en metod pa
forhallandet till det studerade objektets natur. Detta i sin tur innebéar en teoretisk forstaelse for
det foremal som undersoks. Det &r saledes viktigt att vara medveten om sin forforstaelse vid
undersokningar och att denna kan paverka resultatet. Jag forsokte att vara medveten om detta
under studiens gang for att pa sa satt i minsta mojliga man inverka pa respondenter och
analysbearbetning. Jag anser dock att min utgangsteori samt forforstaelse utav studieobjektet
ar trovardig. Det ar dock viktigt att ha i atanke att begreppet psykologiska kontrakt bade &r ett

abstrakt begrepp samt en subjektiv upplevelse.

3:4 Etiska 6vervaganden

Enligt Kvale (1997:107) ar det fornuftigt att informera undersokningspersonerna om att de
kommer att ingd i en vetenskaplig studie, sa kallat informerat samtycke, samt studiens
generella syfte. Jag tillfrdgade mina patankta respondenter muntligt och informerat dem om
att intervjuerna skulle anvandas som underlag for min c-uppsats. Jag talade &ven om for mina
respondenter att mitt generella syfte var att underséka hur I6ften och férvantningar gentemot
arbetsgivaren varierar i olika yrkeskategorier. Jag ansag inte det vara nodvandigt eller
betydelsefullt att informera mina respondenter om de teoretiska utgangspunkterna for min
undersokning. Jag utlovade respondenterna konfidentiell behandling av intervjumaterialet och
intervjupersonerna gav mig sitt medgivande att banda intervjuerna. Jag talade ocksa om att
jag var den enda som skulle ha tillgang till materialet och lyssna av banden samt att dessa
skulle raderas efter transkription. FOr att inte offentliggéra information som kan avsloja
respondenternas identitet valde jag att anvénda fingerade namn i uppsatsen vilket enligt
Fangen (2005:210) ar ett satt att sékra konfidentialiteten.
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4 Resultat och analys

I denna del har jag valt att redovisa resultatet av mitt insamlade intervjumaterial samt
analysera detta utifrdn teorier om psykologiska kontrakt samt Goldthorpes tre
anstallningsrelationer. | min intervjuguide (se bilaga) har jag fokuserat pa vilka forvantningar
respondenterna har pa sin arbetsgivare géllande arbetssituationen, anstallningstrygghet,
karriar- och utvecklingsmdjligheter samt l6neutveckling. Som jag tidigare namnt skiljer sig
dessa kvalitativt at i Goldthorpes tre anstallningsrelationer samt &ven i det psykologiska
kontraktets innehall. Jag har aven stallt frdgor om vilket ansvar och vilka skyldigheter
respondenterna sjalv anser sig ha som anstéallda samt vad som utlovades av deras arbetsgivare
vid anstéllningstillfallet. Nar jag talar om “arbetsgivare” har jag bett respondenterna i forsta
hand associera till ndrmaste chef. Ibland har det dock varit oundvikligt for respondenterna att
relatera till hela organisationen som arbetsgivare. Jag kommer, under varje rubrik, att
presentera resultat och analys av respektive anstallningsrelation, det vill sédga serviceklass,
mellanliggande klass samt arbetarklass. Jag har valt att endast redovisa vissa delar av
intervjumaterialet, som jag anser vara av intresse for min studie. Inledningsvis borjar jag med

en presentation av mina respondenter.

Respondenter — serviceklass

Maria har arbetstiteln universitetsadjunkt och hon arbetar som larare pa en hogskola sedan
knappt ett ar tillbaka. Hon har en universitetsexamen och har tidigare arbetat nagra ar ute i
arbetslivet, inom sitt specialomrade. Sin nuvarande anstéllning paborjade Maria som vikarie
men dvergick senare till att fa en tidsbegransad anstéllning. Da hon ar relativt ny som larare,
ar hon nojd med sin anstallningsform. Detta for att kunna prova pa och kanna efter hur hon
trivs med att arbeta som larare.

Jonas arbetar som projektledare pa en bank. Han har en universitetsexamen i ekonomi och har
totalt arbetat sex ar hos sin nuvarande arbetsgivare. Tidigare arbetade han som analytiker pa
banken, men ar sedan ett halvar tillbaka projektledare. Jonas har en tillsvidareanstallning och
ar nojd med sin anstéliningsform.

Samuel arbetar som projektledare inom ett internationellt telecomféretag och har en
universitetsexamen i ekonomi. Han har varit anstalld hos sin nuvarande arbetsgivare i sex ar —
de forsta fyra aren som projektledarassistent och de tva sista som projektledare. Samuel har en
tillsvidareanstéllning och ar néjd med sin anstallningsform.

Respondenter — mellanliggande klass

Anna arbetar som inkassohandlaggare pa ett mindre foretag. Hennes hdogst avslutade
utbildning ar en yrkeskvalificerad uthildning inom turism och hotell. Hon har arbetat fyra ar
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hos sin arbetsgivare. Anna blev forst anstalld som receptionist hos arbetsgivaren men blev
sedan inplockade” som handlaggare efter nagra manader. Hon har en tillsvidareanstallning
och &ar ndjd med sin anstéllningsform.

Jenny arbetar utomlands som reseledare sedan sex ar tillbaka. Hennes hogst avslutade
utbildning ar en yrkeskvalificerad utbildning inom turism. For tillfallet & Jenny tjanstledig,
men hon har en tillsvidareanstallning hos sin arbetsgivare och &r néjd med denna
anstallningsform.

Kajsa arbetar sedan cirka fem ar tillbaka som butiksforsaljare i en storre butikskedja. Hon har
gatt en estetisk gymnasieutbildning. Kajsa har en tillsvidareanstéllning och ar nojd med sin
anstallningsform.

Respondenter — arbetarklass

Lisa arbetar som mekaniker/svetsare inom en storre industrikoncern sedan tre ar tillbaka.
Hennes hogst avslutade utbildning &r tekniskt gymnasium. Hon fick ett vikariat pa ett ar efter
gymnasiet och darefter gick anstallningen 6ver till en tillsvidareanstallning. Lisa &r ndjd med
sin nuvarande anstéllningsform.

Martin arbetar skift som lagerarbetare pa ett storre foretag sedan fem ar tillbaka. Hans hogst
utbildning &r en tvaarig gymnasieutbildning inom “styr och regler” som han sedan
kompletterade med en ettarig kockutbildning pa gymnasieniva. Martin har idag en
tillsvidareanstallning och &r n6jd med sin anstallningsform.

Joakim arbetar som hamnarbetare pa ett storre foretag sedan sju ar tillbaka. Han har gatt
ekonomisk linje pa gymnasiet. Joakim har en tillsvidareanstallning och ar nojd med sin
anstallningsform.

4:1 Arbetssituationens karaktar

Goldthorpe (2000:207 ff.) menar att arbetstid, arbetsmetod och procedurer formellt kan
skrivas ner i ett kontrakt. Daremot star det sallan specificerat i det formella
anstallningskontraktet hur hart de anstéllda ska arbeta eller vilken grad av ansvar, anpassning
och initiativ de ska ldgga i arbetsgivarnas ansprak. Dessa omraden ar darmed implicita i
relationen med arbetstagaren. | vissa arbeten utévas mer kontroll fran arbetsgivarens sida
medan andra arbeten tillater att den anstallda arbetar mer sjalvstandigt. Den forsta fragan jag
stallde till respondenterna handlade om vilka férvantningar de har pa sin arbetsgivare
gallande att tillgodose vissa behov och mojligheter i arbetet. Jag var intresserad av att veta
om de exempelvis forvantar sig att bli tillgodosedda med intressanta arbetsuppgifter, ha
mojligheter att styra Over arbetet och att fatta egna beslut. Jag var &ven intresserad av att veta
vilka ansvar och skyldigheter respondenterna anser sig ha som anstallda och om

arbetsuppgifterna de idag har bestar utav de som utlovades vid anstallningstillfallet.
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Serviceklass

Enligt Goldthorpe (2000:217 ff.) innefattar anstallningsrelationen i serviceklassen att de
anstéllda har autonomi och bestdmmanderétt i arbetet. Samtliga respondenter i serviceklassen
forvantar sig att arbetsgivaren ska ge dem mojlighet att kunna fatta beslut samt arbeta
sjalvstandigt i sina arbeten. De anser att de har stor frihet att styra dver sitt arbete. Bade Jonas
och Samuel menar, att i deras yrkesroll som projektledare, maste de ha mdjlighet att fatta
egna beslut. Maria menar att hon Gverlag forvantar sig av en chef att hon ska fa fatta egna
beslut. Sjalvstandighet och bestammanderatt i arbetet star sallan skrivet i det formella
anstéallningskontraktet. Darmed kan jag anta att respondenterna har skapat forvantningar om

detta i enlighet med det psykologiska kontraktet.

Individer i serviceklassen ar anstéllda for att tillféra speciell kunskap som de under langre tids
utdvande har anskaffat sig (Goldthorpe 2000:217 ff.). Darmed kan det vara svart for
arbetsgivaren att kontrollera de anstéllda inom denna kategori. Samuel papekar ett problem

med att han har specialistkunskaper; ... jag jobbar med att internt férbattra systemet till vara kunder...
jag har mina projekt men ar aven delaktig i andra. Det fungerar sa att varje person har specialistkompetens

inom varje omrade. Det innebér att jag inte alltid kan ga in och hjélpa andra... ar jag inte pa arbetet star mitt
jobb still, eftersom det bara ar jag som sitter med denna kunskap”. D& Samuel har specialistkunskap
inom sitt arbetsomrade menar han saledes att andra medarbetare inte kan utféra hans arbete.
For att utdva kontroll fran arbetsgivarens sida skulle det darmed innebéra att denne har
samma kunskaper och expertis inom de arbetsomraden som just arbetstagaren ar anstalld for

att utfora (Goldthorpe 2000:217 ff.). Maria séger ... har en chef fortroende for sina anstallda da ska
han inte behéva kontrollera... vill han daremot kontrollera exempelvis vad jag gor pa mina forelasningar, for att

f& en inblick, dd ska han vara oppen med det..”. Det ar saledes ingen av respondenterna i

serviceklassen som forvantar sig att deras arbetsgivare ska kontrollera deras arbete.

Goldthorpe (2002:217 ff.) papekar att da arbetsgivaren har svarigheter att kontrollera arbetet
hos anstallda i serviceklassen, ar det viktigt for arbetsgivaren att vinna arbetstagarens
engagemang. Detta kan arbetsgivaren gora genom att implementera en form av kontrakt som
forsakrar att den anstéllda bibehaller intresse att strava i enlighet med organisationens mal. Ett
sétt att kompensera denna behjélplighet &r att utlova exempelvis utvecklingsmojligheter.
Exempelvis séger Jonas”... min chef vill att jag ska bli ledare inom banken, s& han coachar mig hela tiden.
Jag har en individuell utvecklingsplan att félja”. | intervjumaterialet framkommer att samtliga

respondenter forvantar sig att deras arbetsgivare ska tillgodose dem med intressanta och
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utvecklande arbetsuppgifter for att pa sa satt motivera dem i arbetet. De innehar saledes ett
relationellt kontrakt da respondenterna forvantar sig mer an bara ekonomiskt utbyte av
arbetsgivaren. Deras fokus i relationen med arbetsgivaren, innefattar icke-materiella utbyten
(Rousseau & McLean-Parks 1993 i Anderson & Schalk 1998:641; Isaksson 2005;

www.arbetslivsinstitutet.se).

Maria séger att, dven om hon &r relativt ny och fortfarande i inlarningsstadiet, forvantar hon
sig att arbetsgivare ska tillgodose henne med utvecklande arbetsuppgifter nar hon &r redo att
ga vidare. Hon tillagger ocksa att det ingar i hennes yrkes natur att hela tiden initiera nya
arbetsuppgifter samt lara sig nya saker. Detta for att kurserna hon haller i inte ska stagnera.
Aven ovriga respondenter fran serviceklassen menar att det ar deras ansvar att sjalva initiera
nya arbetsuppgifter. Rousseau m.fl. (1994:139; Rousseau 2004:122 ff.) forklarar att
transaktionella kontrakt oftast karaktériseras av kortvariga anstallningsforhallanden och
relationella kontrakt med langre anstéllningsformer. Trots att Maria har en tidsbegrénsad
anstallning gar det att utlasa att hennes psykologiska kontrakt gentemot arbetsgivaren snarare
ar av relationell karaktar. Detta eftersom hon, trots att hon bara har en tidsbegrénsad
anstallning, har samma forvantningar pa sin arbetsgivare som &vriga respondenter i
serviceklassen att fa utvecklas inom arbetet. Saldes ser hon pa sin anstallning som om den

vore langsiktig vilket ar ett karaktarsdrag i psykologiska kontrakt av relationell karaktar.

Samtliga respondenter i serviceklassen anser att kommunikationen fran arbetsgivarens sida ar
viktigt och forvantar sig ocksa att detta fungerar i den egna organisationen. Respondenterna
raknar med att chefen ska kunna ge respons pa bra och mindre bra utfort arbete samt klargdra
vad som forvantas av dem. Rousseau (2004:120) tydliggor att kommunikation ar vasentligt
for att bada parterna inte ska ga om varandra och pa sa satt skapa egna forvantningar om vad
som bor galla. Samtliga respondenter anser att deras respektive arbetsgivare uppfyller deras
forvantan om Gppen och rak kommunikation. Saledes verkar respondenternas psykologiska

kontrakt kontinuerligt stdammas av med respektive arbetsgivare.

Pa fragan vilket ansvar och vilka skyldigheter respondenterna i serviceklassen anser sig ha
som arbetstagare, r alla 6verens om att det yttersta ansvaret for att utfora arbetsuppgifterna ar

deras. Samuel séger Jag har ett stort ansvar... Mina skyldigheter &r att utféra mina arbetsuppgifter pa
basta satt enligt dverenskommelser med min chef. Detta innebér dvertid om jag inte &r klar innan deadline

intraffar...”. Enligt Isaksson (2001:177 ff.) skiljer sig uppfattningarna at bland olika individer,
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gallande hur mycket arbete som ska laggas ner for den 16n de far. Samuel har explicit lovat att
utfora sina arbetsuppgifter pa basta satt vilket implicit innebar Gvertid for att klara deadline
for projekten. Enligt Goldthorpe (2000:207 ff.) star det séllan skrivet i anstallningskontrakt
hur hart de anstéllda ska arbeta for sin arbetsgivares rakning. Denna 6verenskommelse ingar
saledes i det psykologiska kontraktet i den dmsesidiga relationen mellan Samuel och hans

arbetsgivare.

Bade Jonas och Samuel arbetar i projekt vilket kan innebara perioder med mer eller mindre
jobb. De tillagger dock att bonusen blir storre ju mer de arbetar. Att delge de anstallda
ekonomisk vinst i form av bonus ar, enligt Goldthorpe (2000:217 ff.), ytterligare ett satt for
foretag att ge kompensation for behjalplighet. Saledes &r stabiliteten, som ar en av
komponenterna i psykologiska kontrakt, av relationellt innehall eftersom respondenternas I6n
ar flexibel och dynamisk (Isaksson 2005:www.arbetslivsinstitutet.se; Rousseau & McLean-
Parks 1993 i Anderson & Schalk 1998:641). Det vill séga, ju mer Jonas och Samuel arbetar,

desto hogre bonus erhéller de.

En anstallning kan beskrivas som en utbytesrelation (Kalke & Schmidt 2002:23 ff.). Det &r da
bada parternas krav, forvantningar, 16ften och atagande gallande anstallningen diskuteras
(Knocke m.fl. 2003:58). Dessa ar sedan avgorande for om det blir en anstéllning eller inte. P&
fragan om arbetsuppgifterna motsvarar dem som utlovades vid anstéllningstillfallet, svarar
respondenterna att de generellt motsvarar det som forvantades. Maria menar dock att hon inte
var riktigt medveten om all den administration som fanns i lararyrket, men hon tror delvis att
det beror pa att hon fortfarande &r relativt ny och i inlarningsstadiet. Maria anser att hon &r
tillfredstélld i sitt arbete och med sin arbetsgivare. Hon menar att arbetsgivaren ar tillganglig
och tar tag och reder ut saker. Hon upplever ocksa att denne haller sina l6ften och
Overenskommelser. Jonas blev vid anstéllningstillfallet intervjuad av cirka sex personer och
sager att han pa sa satt tycker att han fick bra information om vad anstallningen gick ut pa.
Forvantningarna stammer saledes bra éverens med det som utlovades beréattar Jonas. Han
tycker dock att arbetets svarighet har 6kat pa grund av att han nu maste fatta storre beslut som
kan paverka bankens framtid i fraga om vinst eller forlust och sa vidare. Han sager .. .foretaget
vill & min hjarna och d& &r Klart pressen stérre...”. Jonas ar helt n6jd med sitt arbete och aven med
arbetsgivaren. “Annars hade jag nog inte arbetat kvar” sager han. Jonas tycker ocksa att hans
arbetsgivare haller 16ften och 6verenskommelser. Han sager att ... alla som arbetar runtom mig ar

valutbildade och kravande. Uppfyller inte arbetsgivaren kraven slutar man och soker sig till annat.”. Pa
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fragan om Jonas blivit besviken pa sin arbetsgivare under arets lopp sager han att det har hant.
Det har mest varit frigan om smasaker, som att Jonas inte upplevt stod i ett visst projekt eller
inte erhallit den bonus han forvantat sig. Han papekar dock att han alltid haft en 6ppen dialog
med sin chef och sagt ifran.

Samuel anser ocksa att hans arbetsuppgifter innefattar det som utlovades. Bade arbetstid och
arbetets svarighetsgrad var val formulerade vid anstallning. Samuel ar tillfredsstalld med sitt
arbete och tycker det ar intressant, samt ”brinner” for sina arbetsuppgifter som han uttrycker
det. Samuel &r for det mesta ndjd med sin arbetsgivare och tycker att denne haller 16ften och
overenskommelser, med vissa undantag i l6ne- och utbildningsfragan. Detta har han dock
tagit upp med sin chef. Av respondenternas svar gar saledes att utlasa att deras forvantningar
har infriats gallande deras anstallning. Isaksson (2001:180) menar att ju langre anstéliningen
varar, desto fler eller vagare blir forvantningarna. Jonas och Samuel som varit anstalld ett par
ar hos sina arbetsgivare verkar ha fatt sina forvantningar bade infriade och avstamda av
arbetsgivaren under anstallningstiden. Darmed har det psykologiska kontraktet kontinuerligt
omforvandlats. Maria &r relativ ny och fortfarande i inlarningsstadiet. Trots att hon fran
bdrjan inte var medveten om all administration verkar &ven hennes férvantningar har infriats.

Samtliga respondenters psykologiska kontrakt verkar darmed vara av relationell karaktar.

Mellanliggande klass

I de mellanliggande klasserna ar respondenternas svar mer varierande gallande fragan vilka
forvantningar de har pa sin arbetsgivare. Detta beror troligtvis pa att individer i de
mellanliggande positionerna inte har lika klart definierade anstallningsrelationer som de i
service- och arbetarklassen (Goldthorpe 1992:43). Samtliga respondenter har saledes, i deras
respektive psykologiska kontrakt, olika forvantningar pa sina arbetsgivare med hansyn till
respondenternas arbetsuppgifter. Till skillnad fran serviceklassen ar det ingen av
respondenterna i den mellanliggande klassen som i dagslaget forvantar sig att arbetsgivaren
ska tillgodose dem med intressanta och utvecklande arbetsuppgifter. Jenny sdger att hon
tidigare forvantade sig att bli tillgodosedd med utvecklande arbetsuppgifter, men av
erfarenhet vet att denna forvantan inte uppfylls. Som tidigare ndmnts menar Isaksson
(2001:180) att forvantningarna kan utdkas eller bli vagare under anstallningstiden, beroende
pa om dessa uppfylls eller ej. Jennys forvantningar har blivit vagare i takt med
anstallningstiden da hon inte anser att hennes forvantningar, géllande utvecklande

arbetsuppgifter, har blivit tillgodosedda. Jenny kan darmed ha upplevt ett kontraktsbrott
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(Jacobsen & Thorsvik 2002:301) i sitt psykologiska kontrakt. Att respondenterna inte
forvantar sig att bli tillgodosedda med intressanta och utvecklande arbetsuppgifter kan saledes
tolkas som om deras fokus i relationen snarare ar av transaktionellt innehall an av relationellt

innehall i det psykologiska kontraktet.

Samtliga respondenter i den mellanliggande klassen forvéntar sig att sjalva kunna styra och
fatta beslut inom sina arbetsomraden och samtliga tycker sig ha méjlighet att gora detta. De
séger sig aven ha frihet under ansvar” och forvéntar sig att arbetsgivaren ska ha fortroende
for dem och inte kontrollera deras arbete. Detta ar inget som &r formellt skrivet utan
respondenterna har skapat dessa forvantningar utifran sina psykologiska kontrakt. Bade Jenny
och Anna séger att deras chef har som uppgift att rapportera upp till nasta chef i hierarkin.
Genom att deras arbetsgivare rapporterar upp till nasta chef i hierarkin har de saledes indirekt
kontroll 6ver de anstdllda. Har kan jag utldsa att deras anstéllningsrelation paminner om
karaktarsdragen i arbetarklassen snarare an i serviceklassen dar arbetsgivaren, som tidigare
namnts, har svarigheter att kontrollera den anstélldes arbetsuppgifter (Goldthorpe 2000:217
ff.). Respondenterna i de mellanliggande positionerna har saledes en underordnad stallning i

organisationen.

Samtliga respondenter forvantar sig 6ppen och rak kommunikation fran arbetsgivaren. Som
tidigare namnts, tydliggér Rousseau (2004:120 ff.) att kommunikation &r en mycket viktig del
i en organisation for att de inblandade inte ska ga om varandra. Kajsa tycker att hennes
nuvarande chef uppfyller hennes férvantningar om 6ppen kommunikation. Anna och Jenny
menar dock att kommunikationen inte fungerar i deras respektive organisation. De séger att
det ar mycket "skitsnack” och att mycket information kommer bakifran. Rousseau (2004:120
ff.) menar att anstallda skapar sina psykologiska kontrakt utifran flera kallor, sasom
exempelvis medarbetare. Genom att lyssna pa information som kommer bakvagen kan Anna
och Jenny darmed ha skapat sina psykologiska kontrakt utifran andra informationskallor &n
fran arbetsgivaren. Jacobsen och Thorsvik (2002:301) menar att en arbetsgivare kan ha
svarigheter att paverka de anstélldas psykologiska kontrakt da de oftast inte deltar i smapratet

mellan anstallda.

Den enda av respondenterna som forvantar sig att fa flexibilitet tillgodosedd av arbetsgivaren
ar Kajsa. Hon sager att det alltid brukar 16sa sig om hon behéver ga tidigare fran arbetet. Om

hon inte har mojlighet att fa ledigt for sin arbetsgivare brukar hon byta arbetspass med sina
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kollegor. Darmed har Kajsa skapat forvantningar i det psykologiska kontraktet tillsammans
med sina kollegor, om att kunna fa byta arbetspass med dem om arbetsgivaren inte kan
tillgodose detta. Det har ar ett exempel pa att individer i en organisation inte bara skapar
forvantningar pa arbetsgivaren utan aven till 6vriga medlemmar i organisationen (Schein
1965:22 ff.).

Anna och Jenny forklarar att de inte forvantar sig nagon flexibilitet pa sina arbetsplatser.
Jenny sager att hon som reseledare maste vara flexibel tjugofyra timmar om dygnet. | hennes
anstallningskontrakt star det att svensk lagstiftning inte galler vid de tillfallen hon ar
utlandsstationerad. Darmed &r detta explicit skrivet och forvantningar pa att ha flexibilitet ar
séledes inte ndgot som finns med i Jennys psykologiska kontrakt. Aven Anna berattar att
flexibilitet inte & nagonting hon forvantar sig. Hon forklarar att det inte en sjalvklarhet att
hon far ledigt vid tandlakarbesok. Anna berattar vidare att hon har suttit timmar, langt over
arbetstid manga kvallar, for att nd upp till “inkassoresultaten”. | borjan satt hon med gladje
kvar langt fram pa kvéllarna, eftersom hon trodde att hon skulle fa nagonting tillbaka av
arbetsgivaren som exempelvis ledighet eller extra bonus. Nu gor hon det inte med glédje
langre utan sager sig bara ha "accepterat” situationen som den &r. Utifran Annas svar kan jag
forestalla mig att hon i borjan av anstéllningen troligtvis hade forvantningar pa att kunna ha
flexibilitet i sitt jobb, men att dessa forvantningar, som inte har infriats, blivit vagare
(Isaksson 2001:180) under anstéllningstiden. Genom att hon idag bara “accepterar”
situationen innebar det att hon upplevt ett kontraktsbrott (Jacobsen & Thorsvik 2002:301). En
av de fem komponenter i psykologiska kontrakt handlar om stabilitet (Isaksson
2005:wwwe.arbetslivsinstitutet.se; Rousseau & McLean-Parks 1993 i Anderson & Schalk
1998:641). Ett transaktionellt kontrakt kan vara stabilt samt oflexibelt och ett relationellt
kontrakt mer flexibelt och dynamiskt. Overlag verkar respondenterna i de mellanliggande

klasserna inneha ett psykologiskt kontrakt av transaktionell karaktar i fraga flexibilitet.

Liksom respondenterna i serviceklassen anser aven de i de mellanliggande klasserna att det ar
deras skyldighet och ansvar att sjalva ansvara for utforandet av arbetsuppgifterna. De
forvantar sig ocksd kunna arbeta sjalvstandigt och ha mojlighet att styra Over de
arbetsuppgifter som de utfor. De tycker samtliga att de har méjlighet att gora detta. Pa fragan
vilket ansvar och vilka skyldigheter respondenterna anser sig ha att sjéalv initiera till andra
arbetsuppgifter utéver de ordinarie, varierar svaren nagot. Kajsa svarar att hon tar initiativ om

hon kan och ser att nagot behdver goras i butiken. Jenny sager hon gjorde det tidigare men
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inte langre. Likasa Anna, som for tillfallet inte trivs alltfor bra pa arbetsplatsen, sdger att hon
ser det som sitt ansvar att formedla idéer om hur saker och ting kan forbéttras. Dock kanner
Anna att hon inte far ndgonting tillbaka. Har ar ytterligare ett exempel pa hur Jennys och
Annas psykologiska kontrakt har blivit vagare under anstallningstiden pa grund av att
forvantningar inte infriats (Isaksson 2001:180) och darmed har motivationen och lojaliteten

gentemot arbetsgivaren minskat.

Pa fragan om arbetsuppgifterna motsvarar dem som utlovades vid anstéllningstillfallet svarar
Anna att hon har fatt battre arbetsuppgifter. Detta eftersom hon egentligen blev anstalld som
receptionist pa foretaget och bara efter nagra manader blev tillfragad om att borja arbeta som
handlaggare. Anna sager dock att hon inte forvantade sig att det skulle bli s& mycket Gvertid,
vilket delvis har inkrdktat pa hennes privatliv. Nar hon skulle borja anstallningen som
handlaggare blev hon tillfragad om hon kunde tanka sig arbeta dver ndgon gang emellanat,
men hon forvantade sig inte sapass mycket som det blivit. Annas forvantningar i det
psykologiska kontraktet har sdledes omforhandlats fran forsta anstallningstillfallet da hon
forst blev anstalld som receptionist. N&r hon skulle bérja som handlaggare erholl hon explicit
information av sin arbetsgivare, och darmed ett muntigt uttalande, om att dvertid gallde ndgon
gang. Anna sager ocksa att det star skrivet i det formella anstallningskontraktet att en del
overtid ingdr. Hon uppfattar dock Overtiden mycket mer i verkligheten. Anna upplever
darmed att dessa forvantningar inte stdammer med dem som hon skapade i sitt psykologiska
kontrakt vid byte av tjanst. Anna &r tillfredsstdlld med sitt arbete tack vare sina
arbetskamrater. Hon ar inte néjd med chefen som hon inte anser ar tillrackligt lyhord.
Betraffande frdgan om arbetsgivaren uppfyller l6ften och Gverenskommelser pa ett
tillfredstallande s&tt tycker Anna att denne tillfredstéllt de utvecklingskrav som hon 6nskat
hittills. Daremot kanner hon att arbetsgivaren svikit henne i I6ften om 16nedkning som varje
ar utlovas. Anna har darmed upplevt brott mot det psykologiska kontraktet gallande

I6nedkningen.

Jenny tycker att arbetsuppgifterna mer eller mindre motsvarar dem som utlovades vid
anstallningstillfallet. Hon sdger att hon forvantade sig att arbeta mycket och oregelbundet, for
det visste hon ingick i arbetet ndr hon bérjade. Daremot har det under hennes anstéllningstid
dragits ner pa personal pa grund av omorganisering i koncernen. Det marks, sager Jenny, da
hon och hennes kollegor har mer att géra nu an nér hon forst blev anstalld. Jenny forklarar att

hon far sin tillfredstallelse av gasterna och inte av foretaget. Hon tycker om att ge service och
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guida pa exempelvis utflykter och darfor valjer hon att arbeta kvar. Jenny tycker dock inte att
hennes arbetsgivare uppfyller sin roll pa ett tillfredsstallande satt. Hon upplever att
arbetsgivaren inte uppfyller sina 16ften och beréattar att hon blivit sviken flera ganger. Jenny

sager ... det har funnits situationer nar jag har forvantat mig hjalp och uppbackning fran chefen men sa ar det
bara en sjalv som far l6sa alla problem i slutandan. Jag har ocksd manga ganger blivit besviken nar jag inte fatt

de tjanster eller den destination som jag Gnskat infor sasongsbyte...”. Jennys forvantningar i det
psykologiska kontraktet betré&ffande arbetsuppgifter verka stdmma Overens med det som
utlovades vid anstallningstillfallet daremot har hon upplevt ett kontraktsbrott (Rousseau

1989:128) gallande de forvantningar hon hade pa sin arbetsgivare.

Kajsa tycker att hennes arbetsuppgifter har blivit battre an férvéntat, det vill sdga battre &n
dem som utlovades vid anstallningstillfallet. Dels beror detta pa att hon forst blev anstalld pa
en tjugofemprocentig tjanst och har arbetat sig upp till heltid. Dels har hon fatt mer ansvar,
inflytande och kontroll da hon blivit tilldelad att utfora en del av chefens arbetsuppgifter nér
han &r borta. Detta ar ett exempel pa att forvantningarna inte behéver bli vagare med
anstallningstiden; de kan aven bli fler (Isaksson 2001:180). Kajsa har troligtvis skapat fler
forvantningar i det psykologiska kontraktet da hon har 6kat i tjanstegrad och upplever att hon
I dag har mer inflytande och kontroll. Kajsa &r tillfredstalld med sitt arbete och sin nuvarande
chef. Hon papekar dock att det inte alltid varit sa med tanke pa en del chefsbyten som varit de
sista aren. Kajsa séger ”...ju battre cheferna ar desto mer férvantningar har jag p& dem. Min nuvarande
chef har jag mer forvantningar pa an de andra jag haft da jag tycker han ar bra...”. Kajsa tycker ocksa att
hennes nuvarande chef haller det han lovar och upplever inte att hon blivit direkt sviken av
denne. Darmed verkar Kajsa ocksa har omforhandlat (Schein 1980:22 ff.) sitt psykologiska
kontrakt i enlighet med den nuvarande chefen som hon &r néjd med och har saledes skapat

mer forvantningar gallande denne.

Arbetarklass

Enligt Goldthorpe (1992:43) innefattar arbetarklassen en relation mellan anstélld och
arbetsgivare som helt ar baserad pa ett renodlat arbetskontrakt. Betraffande fragan vilka
forvantningar respondenterna har pa sin arbetsgivare svarar samtliga att de inte har alltfor
stora forvantningar. Martin sager ... jag har inte s& mycket forvantningar utan vi skéter oss sjélva och &r
det ndgot trassel hjalper chefen till...”. Av svaren verkar respondenterna vara mer bundna till det
explicita formella kontraktet. Tydligheten (Isaksson 2005:www.arbetslivsinstitutet.se;
Rousseau & McLean-Parks 1993 i Anderson & Schalk 1998:641) i respondenternas
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psykologiska kontrakt & mer uttalat och diarmed av transaktionellt innehall. Martin séger
dock att han forvantar sig att chefen ska hjalpa till vid problem. Denna forvantan kan ténkas
vara ett "normativt psykologiskt kontrakt” (Isaksson 2001:178; Rousseau 1995 i Anderson &
Schalk 1998:640) och vara en forvantan som delas av samtliga i hans arbetsgrupp.

Gallande forvantningar att bli tillgodosedd med intressanta arbetsuppgifter av arbetsgivaren
svarar samtliga respondenter dven har att de inte har ndgra sadana forvantningar. Martin och
Joakim s&ger att de har enformiga arbetsuppgifter och i stort satt gér samma saker varje dag.
Lisa sdger ”... jag forvantar mig inte att arbetet ska vara intressant egentligen. Jag har det mest for att tjana
pengar och hoppas pa att soka mig vidare inom koncernen s& smaningom”. Det psykologiska kontraktets
fokus (Isaksson 2005:www.arbetslivsinstitutet.se; Rousseau & McLean-Parks 1993 i
Anderson & Schalk 1998:641) ar med detta av transaktionell karaktar da respondenterna i
arbetarklassen inte  har nagra andra forvantningar &n ekonomiskt utbyte i
anstallningsrelationen. Detta till skillnad fran serviceklassen, dar fokus i det psykologiska
kontraktet ar av relationell karaktar. Har kan jag utldsa en av de storsta kontrasterna i
anstallningsrelationer mellan serviceklass och arbetarklass som Goldthorpe (1992:43;
2000:206 ff.) papekar.

Samtliga respondenter i arbetarklassen forvéntar sig att kunna fatta egna beslut samt komma
med forslag inom ramen for deras arbetsomrade. De papekar dock att chefen oftast
informeras. Erikson och Goldthorpe (1992:41 ff.) menar att i arbetsklassen tillfér den
anstallde arbetskraft under Overvakning av arbetsgivaren eller en agent till denne.
Anstallningsrelationen karaktiriseras av kontroll samt en mindre grad autonomi. Aven om
Martin och Joakim anser att deras arbetsuppgifter ar styrda har bada ett jobb med frihet
under ansvar”. Detta innebadr att de forvéntar sig att styra sina uppgifter sjalva utan kontroll av
arbetsgivaren. Joakim sager »... s lange jag skoter mitt jobb ska jag slippa ha ndgon som hanger éver min
axel. Jag trivs bra med att inte ha ndgon som kontrollerar mig hela tiden...”. Lisa sager att hennes arbete
ar relativ sjalvgdende. Daremot vill Lisa att hennes chef ska styra och kontrollera. Det har
dock med hennes osakerhet att géra. Hon sager att hon ar duktig pa att svetsa men mindre bra
pa den mekaniska biten och da vill hon garna att chefen ska kontrollerar att hon gor ratt. Hon
tillagger dock att hennes kollegor inte ar lika fortjusta i att chefen kontrollerar. Utifran
respondenternas svar kan jag se en likhet med Argyris och det fenomen som han bendmnde
”psykologiskt arbetskontrakt”. (1960:60 i Anderson & Schalk 1998:638). Likt Argyris studie

kan jag tdnka mig att respondenterna forvantar sig att, trots att deras arbete &r styrt,
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sjalvstandigt kunna utféra sina arbetsuppgifter under passivt ledarskap. Detta med undantag
fran Lisa, som i sin yrkesroll kanner sig osdker. Daremot poangterar hon att hennes kollegor

inte tycker om kontroll fran chefens sida.

Rousseau (2004:120 ff.) tydliggor att kommunikation ar en viktig del i organisationen, for att
de inblandade parterna inte ska ga om varandra. Samtliga respondenter forvantar sig direkt
kommunikation fran arbetsgivaren. Déaremot varierar svaren lite bland respondenterna
huruvida detta uppfylls eller inte. Martin tycker att han har bra kommunikation med sin
narmaste chef som &r forman. Joakim beréttar att han nu &r inne pa sin tredje chef pa tre ar.
Den nuvarande chefen tycker han &r bra, men de tidigare brast i kommunikationen. D&remot
har han ingen som helst kontakt med dvriga personer i den hdga hierarkin. Lisa berattar att
hon under anstéllningstiden haft tva chefer. Den forsta hade hon bra kommunikation med,
men den nuvarande tycker hon inte uppfyller férvantningarna. Han glommer ofta saker,
berattar hon. Lisa upplever saledes att hennes nuvarande chef inte uppfyller de forvantningar

hon skapat i sitt psykologiska kontrakt gallande kommunikation fran arbetsgivarens sida.

Betraffande fragan vilka forvantningar respondenterna har pa arbetsgivaren att denne ska
tillgodose flexibilitet & Lisa den enda av respondenterna som foérvéntar sig detta. Hon har
inga problem med att ta ledigt nagra timmar ibland. Joakim har daremot inga forvantningar
om att ha flexibilitet. Han sé&ger ...det ar val ingen arbetsgivare som bryr sig om flexibilitet. Nar min
arbetsplats &r oppen da ska jag vara dar...”. Joakim tillagger ocksa att vill han ta ledigt eller byta
skift maste han gora det internt med en av sina arbetskollegor. Martin sager att han inte har
nagra problem med att byta skift om det skulle vara sa, bara han sager till chefen i god tid.
Till skillnad fran serviceklassen maste dock de anstéllda i arbetarklassen befinna sig pa sin
arbetsplats. De kan inte pad samma satt arbeta exempelvis hemifran som respondenterna i

serviceklassen.

Alla respondenterna tycker att det ar deras ansvar och skyldighet att utfora sina
arbetsuppgifter. Daremot pa fragan vilket ansvar och vilka skyldigheter respondenterna anser
sig ha att sjalv initiera till arbetsuppgifter variera svaren nagot. Lisa sager att hon ar medveten
om att hon borde ta mer initiativ. Hon gor dock aldrig detta utan invéntar istallet order och
instruktioner fran chefen. Martins sager att forutom att utfora sina arbetsuppgifter gor han det
han blir tillsagd. Joakim anser sig vara “foretagsvéanlig” och tycker att vet han vad som ska

goras ... s& det ar bara att satta igang”. FOrmannen kommer lépande under arbetets gang med
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instruktioner om vad som ska goras, berdttar Joakim. Generellt anser saledes samtliga
respondenter att de for det mesta gor det som de blir tillsagda utdver de ordinarie
arbetsuppgifterna. Har kan jag ocksa utldsa en av de kontraster i anstallningsrelationerna
mellan serviceklass och arbetarklass som Goldthorpe (1992:43; 200:206 ff.) papekar.
Respondenterna i serviceklassen anser att det ar deras ansvar och skyldigheter att initiera till
arbetsuppgifter medan respondenterna i arbetarklassen generellt invantar instruktioner fran
arbetsgivaren gallande arbetsuppgifter utdver de ordinarie. Respondenterna i arbetarklassen
upplever saledes att de inte har nagon skyldighet att utfora ndgot mer an sina ordinarie
arbetsuppgifter. Dock finns forvéntningar i det psykologiska kontraktet att arbetsgivaren ska

ge instruktioner om vad som behovs gora om det dyker upp nagot.

Samtliga respondenter anser att deras arbetsuppgifter innefattar det som utlovades vid
anstallningstillfallet. Lisa tycker till stor del att hon dr n6jd med sin chef. Det har hant att hon
blivit besviken pa honom speciellt da han, enligt Lisa, har en tendens att favorisera vissa
personer. Likasa har hon ként sig bortprioriterad vid semesterplaneringarna. Lisa &r inte direkt
tillfredstalld med sitt arbete. Hon forklarar * ... jag gar till arbetet for att tjana pengar men tanken &r
att jag ska fortsatta studera nagon géng...”. Lisas ser saledes inte pa sitt arbete som en livslang
anstallning. Darmed &r hennes tidsram i det psykologiska kontraktet av transaktionell karaktér
(Isaksson 2005:www.arbetslivsinstitutet.se; Rousseau & McLean-Parks 1993 i Anderson &
Schalk 1998:641). Hon ser jobbet som ett pa vagen.

Martin tycker att den nuvarande chefen &r bra och haller vad han lovar. De tidigare tva var det
strul med, berattar han. Martin séger ... min forsta chef gav mig skulden en gang for en order som blev
fel... da kande jag mig sviken av honom.”. Det hande ocksa under den perioden att Martin bad om
ledighet och helt plotsligt hade det glomts bort av chefen. Martin sager att han till och fran ar
nojd med arbetet. Han menar att det ibland ar trakigt men det &r pengarna som styr och att
arbetskamraterna ar bra. Joakim &r n6jd med sin chef, men tycker generellt att féretaget som
arbetsgivare borde ge mer uppmuntran och berdm. Han upplever att chefen, det vill saga
formannen, haller vad han lovar. Ibland gar emellertid foretagsledningen ut med information
som inte alltid stimmer. Joakim sédger att han aldrig blivit sviken av sin arbetsgivare. Joakim
ar mycket n6jd med sitt arbete. Han séger ”... sjalva jobbet &r val ingen hojdare i sig, men friheten,
lnen och arbetskamraterna &r helt lysande... . Samtliga respondenter verkar saledes ha ett

psykologiskt kontrakt av transaktionell karaktar. Alla nd&mner ekonomiska skél, det vill sdga
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I6nen, som betydelsefullt i den émsesidiga relationen med arbetsgivaren. Relationens fokus ar
saledes av ekonomiskt utbyte (Isaksson 2005:www.arbetslivsinstitutet.se; Rousseau &
McLean-Parks 1993 i Anderson & Schalk 1998:641). Detta till skillnad fran respondenterna i

serviceklassen som forvantar sig mer dn bara ekonomiskt utbyte.

4.2 Anstallningstrygghet

Innehallet i det psykologiska kontraktet kan rora sig om uttalade I6ften och tolkningar
géllande innebdrden i en tillsvidareanstélining eller anstéliningstrygghet (Knocke m.fl.
2003:58). Psykologiska kontrakt av transaktionell karaktar forknippas ofta med kortvarig
anstallningstid medan psykologiska kontrakt av relationell karaktar forknippas med langre
anstallningsformer och darmed ocksa stéd samt anstallningstrygghet (Rousseau m.fl.
1994:139 ff.; Rousseau 2004:122 ff.). Erikson och Goldthorpe (1992:42) menar att en av de
kvalitativa skillnaderna mellan serviceklassen och arbetarklassen ror vilken grad av
anstallningstrygghet den anstéllde erhaller i anstallningsrelationen. Jag var intresserad av att
veta vilka forvantningar respondenterna har pa att deras narmaste arbetsgivare tillgodoser
anstallningstrygghet, stod och uppbackning samt om respondenterna upplever att de fatt den

anstallningstrygghet som utlovades vid anstallningstillfallet.

Serviceklass

Enligt Goldthorpe (2000:217) karaktériseras anstéllningsrelationen, i serviceklassen, av en
formanlig marknadsposition vad géller anstallningstrygghet. Betraffande fragorna om
anstallningstrygghet och vad som forvantas, ger respondenterna i serviceklassen nagot
varierande svar. Jonas forvantar sig arbetstrygghet och tycker att det har blivit som utlovat vid
anstallningstillfallet. Han sdger »... s& lange jag gor ett bra jobb hander ingenting”. Samuel forvéantar
sig ocksa arbetstrygghet. Han anser att det ar viktigt for att kunna investera i privatlivet och
menar vidare att detta inte gar om det inte finns en anstallningstrygghet. Samuel har fatt den
anstallningstrygghet som utlovades vid anstéllningstillféallet trots att hans foretag har minskat
personalstyrkan med femtio procent de sista fyra aren runt omkring i vérlden pa grund av
svangningar pa markanden. Har gar det saledes att utldsa att bade Jonas och Samuel kanner
sig sakra i sin anstallningsrelation till arbetsgivaren och férvantningarna om
anstallningstrygghet har infriats i det psykologiska kontraktet. Samuel har aldrig ként sig
hotad av uppsagning trots nedskérningar. Kahlke och Schmidt (2002:27 ff.) menar att foretag

och organisationer ibland stalls infor situationer som nedskarningar och omorganisationer.
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Detta medfor att arbetsgivarens och arbetstagarens 6msesidiga forvéantningar rérande varandra
maste stammas av. Samuel beréattar att hans chef sagt till honom, géllande nedskérningarna
som skett i fOretaget, att »...s& lange jag arbetar bra drabbar det inte mig”. Darmed har Samuels
forvantningar gallande anstallningstrygghet, utifran detta 16fte av chefen, stamts av och

omforhandlats i det psykologiska kontraktet eftersom detta inte finns formellt skrivet.

Aven Maria forvantar sig anstallningstrygghet. D& hon inte har en fast anstillning ar hon
medveten om att hon inte d&r inkluderad i ”trygghetspaketet”. Maria blev vid
anstallningstillfallet utlovad att hon skulle fa fast anstillning om personen, som hon
vikarierade for, sade upp sig. Det blev dock inte som utlovat. Personen sade upp sig men
eftersom hdgskolan hade anstallt en annan larare strax innan, inom samma amnesomrade som
Maria, fick denne fortur. Hogskolan vet fortfarande inte om de kan fylla Marias tjanst pa

grund av en omorganisering framover. Maria séger dock ... hade du frdgat min narmaste chef hade
han gett mig en tillsvidareanstallning, det har han sagt... men han har ju en 6verordnad som haller i det

ekonomiska...”. Maria oroar sig inte for framtiden, utan tror att s lange hon skoter sig och far
uppskattning fran diverse hall ar hon saker pa att hon framover far en tillsvidareanstallning.
Maria har saledes muntligt erhdllit ett I6fte om en tillsvidareanstallning vilket darmed
innefattas av det psykologiska kontraktet. Dock har inte arbetsgivaren infriat detta 0fte.
Enligt Isaksson (2001:181 ff.) kan kontraktsbrott déar uttalade 16ften bryts leda till allvarliga
konsekvenser. Maria ser dock inte allvarligt pa detta da hennes narmaste chef explicit uttryckt
att han personligen hade velat ge henne en tillsvidareanstallning. Darmed har Maria, utifran
chefens uttalande, skapat forvantningar i det psykologiska kontraktet géllande en framtida
tillsvidareanstéllning. Detta ar heller inget som &r formellt nedskrivet. Sammanfattningsvis
forvéantar sig samtliga respondenter stdd och uppbackning samt att chefen ska skapa ett bra
samarbetsklimat. De anser att deras respektive arbetsgivare uppfyller detta. Jonas tillagger
dock att det inte enbart ar chefens ansvar att skapa ett bra samarbetsklimat utan dven de

anstalldas.

Mellanliggande klass

Samtliga respondenter jag intervjuat i de mellanliggande klasserna forvéntar sig
anstéllningstrygghet. Anna kanner sig trygg eftersom hon har en fast anstéllning. Hon har
ocksa fatt den anstallningstrygghet som utlovades vid anstallningstillfallet. Anna berattar
vidare att foretaget vill att personalen ska vara fast anstéllda for att de ska kénna sig delaktiga

I "foretagsandan”. Att kdnna sig delaktiga i "foretagsandan” kan indirekt ses som en beléning
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for den anstallde och pa sa sétt tolkas som viktig information i det psykologiska kontraktet.
Det har kan saledes ses som ett karaktarsdrag som liknar anstallningsrelationen i
serviceklassen. Annas foretag forsoker vinna arbetstagaren engagemang genom att
implementera en form av kontrakt som enligt Goldthorpe (2000:217) kan forséakra att den

anstallda bibehaller intresset att strava i enlighet med organisationens mal.

Jennys foretag har haft en del nedskéarningar pa grund av att turistbranschen ar ostabil och
paverkas av handelser runt om i varlden. Jenny har dock inte drabbats av uppsagning. Kajsa
sager sig ocksa ha fatt den anstéllningstrygghet som utlovades. Hon berattar dock att det varit
en del personalomséttning under hennes anstéllningstid. Kajsa har haft sju chefer pa fem ar
och manga har slutat pa grund av chefsbytena. Hon beréttar sjalv att hon upplevt en period av

osakerhet pa grund av en chef. Kajsa beréattar ... jag har aldrig kant mig otrygg utan det ar snarare
jag sjalv som velat saga upp mig. Det berodde pa en chef vi hade som man aldrig visste var man hade. Han ville

forandra saker och d& kande jag mig inte séker och ville ddrmed inte jobba kvar...”. Som tidigare ndmnts
menar Kahlke och Schmidt (2002:27 ff.) att de 6msesidiga forvantningarna parterna har pa
varandra bor stimmas av vid en omorganisering i foretaget. Utifran det som Kajsa beréttar
gjorde inte hennes chef detta vid de forandringar som han ville genomféra. Eftersom Kajsa
ville sdga upp sig kan hon darmed ha upplevt ett kontraktsbrott, vilket enligt Isaksson
(2001:181 ff.) bland annat kan uppsta vid omorganisering. Kajsa tillagger dock att den
nuvarande chefen &r stabil och hon tycker att han uppfyller sin roll pa ett tillfredsstallande

satt.

Anna och Kajsa forvantar sig stod och uppbackning fran sin arbetsgivare samt att denne ska
skapa ett bra samarbetsklimat. Jenny sager déremot tvartom. Hon menar att hennes foretag,
som arbetsgivare, stottar den anstéllde vid “fel”, men hon férvéntar sig varken stéd och
uppbackning av den narmaste chefen samt att denne ska skapa ett bra samarbetsklimat. Jenny
beréattar ... jag 6nskade det vore s, men det &r inget jag tar for givet. For att skydda mig sjélv har jag inga
forvantningar tills motsatsen bevisas. Det ar val ndgot man lar sig med aren.”. Jenny upplever att
foretaget som arbetsgivare, i det formella kontraktet, stottar henne och backar upp vid "fel”
som kan begas i tjansten. Daremot upplever Jenny, pa grund av sin erfarenhet under
anstéllningstiden dar jag uppfattar att hon upplevt en del kontraktsbrott, att det informellt inte
fungerar som forvantat i relationen till den né&rmaste chefen. Darmed har Jennys

forvantningar, i det psykologiska kontraktet, pa att fa stod och uppbackning, blivit vagare
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(Isaksson 2001:180) med anstallningstiden. Jenny har saledes inga forvantningar pa detta till

den narmaste chefen visat motsatsen.

Arbetarklass

Enligt Erikson och Goldthorpe (1992:41 ff.) karaktdriseras det renodlade arbetskontraktet,
som ar utmarkande i anstallningsrelationen mellan anstalld och arbetsgivare i arbetarklassen,
av kortvarigt utbyte. De anstéllda har aven mindre anstéllningstrygghet an i serviceklassen,
enligt Goldthorpe. Betraffande fragan vilka forvantningar respondenterna har pa arbetsgivaren
géllande att ge anstallningstrygghet ar samtliga respondenter i arbetarklassen eniga om att det
ar en sjalvklarhet. Joakim sdger ... jag har stora férvantningar pa detta. Kanner jag mig inte trygg gor
jag nog inte ett bra jobb.”. Alla tre respondenter tycker ocksa att det ar arbetsgivarens ansvar att
ge stdd och uppbackning samt att arbetsgivaren ska skapa ett bra samarbetsklimat. Joakim
tillagger dock att det i slutindan &r de anstallda som maste kunna kommunicera med
varandra. Darfér maste aven dessa hjalpa till att skapa ett bra klimat. Martin har haft tre
chefer under sin anstallningstid. De tva forsta cheferna skapade intriger och ljog, berattar han,
vilket skapade en otrygg stdmning bland medarbetarna. Den nuvarande chefen skapar dock
inte denna stamning, forklarar Martin. Samtliga respondenter anser att de fatt den
anstallningstrygghet som utlovades vid anstéllningstillfallet. De har aldrig blivit hotade av
uppsagning eller liknande. Samtliga respondenter i arbetarklassen har varit anstallda nagra ar
vilket dock saledes inte stammer med Golthorpes pastaende att anstéllningsrelationen skulle
vara av kortvarig karaktir. Aven Rousseau m.fl. (1994:139 ff.; Rousseau 2004:122 ff.) menar
att psykologiska kontrakt av transaktionell karaktar dar forknippade med Kkortvariga
anstallningsforhallanden. Samtliga respondenter har en tillsvidareanstallning och anser sig ha
fatt den anstallningstrygghet som utlovats. Att inte detta stimmer med teorin kan saledes
tanka sig ha att gora med att Sverige skiljer sig at fran manga andra lander i fraga om

anstallningstrygghet, exempelvis genom lagen om anstéllningsskydd (LAS).

4:3 Karriar- och utvecklingsmdjligheter

Goldthorpe menar att karriar- och utvecklingsmojligheter skiljer sig kvalitativt at mellan
serviceklassen och arbetarklassen. Psykologiska kontrakt av transaktionell karaktar
forknippas ofta med att den anstéllde utfor arbete i utbyte mot 16n (Rousseau m.fl. 1994:139
ff.; Rousseau 2004:122 ff.). Relationella kontrakt involverar materiellt utbyte men aven icke-

materiella inslag sdsom karridr- och utvecklingsmojligheter. Jag var intresserad av att veta
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vilka forvantningar respondenterna har pa den narmaste arbetsgivare att tillgodose dem med
karriar- och utvecklingsmojligheter samt vad som utlovades vid anstallningstillfallet gallande

karriar- och utvecklingsmojligheter.

Serviceklass

Gallande fragan vilka forvantningar respondenterna har pa sin narmaste arbetsgivare att
tillgodose karriar- och utvecklingsmajligheter sager bade Jonas och Samuel att de forvantar
sig detta. Det utlovades vid bade Jonas och Samuels anstéllningstillfalle och det har aven
blivit som forvéntat. Jonas har under hela sin anstéllningstid foljt en individuell
utvecklingsplan och forvéntar sig darmed att fortsatta utvecklas. Hér &r ytterligare ett exempel
pa hur deras respektive arbetsgivare har implementerat en form av kontrakt som forsakrar att
de som arbetstagare bibehaller intresse och engagemang for organisationen. Det genom att
utlova och tillgodose dem med karriarmojligheter (Goldthorpe 2000:217 ff.). Darmed ar deras
fokus av relationellt karaktar, i det psykologiska kontraktet, da de forvantar sig mer an bara
ekonomiskt utbyte i den dmsesidiga relationen (Isaksson 2005:www.arbetslivsinstitutet.se;
Rousseau & McLean-Parks 1993 i Anderson & Schalk 1998:641). Samuel séger att det
fortfarande finns mojligheter att avancera inom hans foretag, &ven om chanserna pa grund av
nedskarningar ar nagot mindre idag an vid anstallningstillfallet. Da foretaget har anstallda
over hela varlden har manga chefer fatt avga vid nedskarningar. Det har i sin tur gjort att
Samuel avancerat snabbt uppat. Att han fortfarande ser mojligheter samt forvantar sig att
avancera ytterligare ar en av orsakerna till att han &r kvar i foretaget. Som tidigare ndmnts &ar
omorganisationer och personalneddragningar en vanlig orsak till kontraktsbrott, enligt
Isaksson (2001:181 ff.). Rousseau m.fl. (1994:139 ff.; Rousseau 2004:122 ff.) menar att ett
brott av relationell karaktar paverkar den anstallde pa ett mer socio-emotionellt plan i fraga
om fortroende och lojalitet. Beroende pa om den anstéllde véljer att stanna kvar i relationen
beror pa hur den anstéllde upplever vérdet av relationen. Samuel har valt att stanna kvar i
foretaget eftersom han fortfarande ser ett varde av utbytet i relation med arbetsgivaren.
Troligtvis har Samuels skapat fler forvantningar (Isaksson 2001:180) i det psykologiska
kontraktet, trots personalneddragning, da han snabbt har fatt avancera uppat.

Maria sager att eftersom hon blev anstalld pa ett vikariat hade hon inga forvantningar pa
karridr- och utvecklingsmajligheter da hon pabdrjade sin anstallning. Det var heller inget som
utlovades. Daremot forvéantar hon sig successivt att, allt eftersom hon blir mer och mer kunnig

i det hon gor, fa mojligheter att lara sig nya saker genom att till exempel utdka
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undervisningen och ansvara for nya kurser. Detta ar sdledes inget som &r uttalat i hennes
relation till arbetsgivaren. | en studie av Rousseau m.fl. (1994) fann forskaren bland annat att
anstidllda ansdg att arbetsgivarens forpliktelser Okade gentemot arbetstagaren med
anstallningstiden medan individens forpliktelser minskar. Maria kan saledes darmed ha skapat
forvantningar i det psykologiska kontraktet att langre fram fa vidareutvecklas, det vill siga att

arbetsgivare successivt ska ge henne mojlighet att utvecklas.

Mellanliggande klass

Enligt Berglund och Schedin (2002:339 ff.) har manga anstillda i de mellanliggande
positionerna en mojlighet att avancera uppat i karriaren mot serviceklassen. Ingen av mina
respondenter i de mellanliggande klasserna tycks dock ha mojlighet att goéra detta.
Betraffande fragan vilka forvantningar respondenterna har pa att arbetsgivaren ska ge dem
mojligheter till karriar- och utvecklingsmgjligheter, &r det ingen av respondenterna i de
mellanliggande klasserna som forvantar sig detta. Bade Kajsa och Anna berattar att det var
ingenting som utlovades vid anstallningstillfallet. Anna, som forst blev anstalld som
receptionist, hade inga forvantningar pa att avancera och blev positiv dver att fa avancera till
handlaggare efter nagra manader. Hon hade idag garna sett att hon kunde ga vidare i foretaget,
men vet att det & omdjligt da hon inte har nagon utbildning. Annas befordran bidrog till att
hon skapade nya forvantningar i det psykologiska kontraktet om att kunna avancera
ytterligare. Dessa forvantningar har blivit vagare (Isaksson 2001:180) eftersom hon idag inte
kan bli vidare befordrad.

Schein (1980:23 ff.) menar att anstallda som &r yngre forvantar sig att organisationen ska
tillgodose utmaningar for att testa vilka fardigheter man som individ har. Han menar vidare
att individen blir mer besviken om organisationen inte kan uppfylla dennes forvantningar.
Jenny sdger att karridr- och utvecklingsmojligheter utlovades vid anstallningstillfallet men
hon upplever inte att arbetsgivaren infriat dessa. ldag har hon séledes inte ndgra sadana
forvantningar. Om hennes foretag utlovade muntligt att det fanns mojlighet att gora karriér
har Jenny troligtvis upplevt ett kontraktsbrott av explicit karaktar (Isaksson 2001:181). Jenny
har dock, till skillnad fran vad Isaksson uttrycker, valt att stanna kvar i foretaget da hon trivs
med arbetet och kontakten med gasterna pa destinationen. Det ar aven fran gasterna hon far
sin uppskattning, forklarar Jenny. Rousseau m.fl. (1994:139 ff.; Rousseau 2004:22 ff.) menar
att beroende pa om den anstéllda véljer att stanna kvar i relationen med arbetstagaren eller

inte beror pa hur den anstéllde upplever vérdet av relationen. Jenny har saledes valt att stanna
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kvar i relationen pa grund av kontakten med gasterna. Jenny har darmed till viss del utvecklat
sitt psykologiska kontrakt i samforstdnd med gasterna pa destinationen. Detta ar ett exempel
pa att anstallda ocksa skapar psykologiska kontrakt utifran flera kéllor an arbetsgivaren
(Rousseau 2004:120 ff.).

Arbetarklass

Till skillnad fran serviceklassen finns det inget i relationen mellan arbetsgivare och
arbetstagare i arbetarklassen, varken sig explicit eller implicit, som sékrar relationen under en
langre tid enligt Goldthorpe (2000:216 ff.). Samtliga respondenter séger att karridr- och
utvecklingsmaojligheter inte var nagot som utlovades vid anstallningstillfallet och darmed har
ingen av respondenterna nagra sadana forvantningar. Lisa sager dock att hon ser
karriarmdjligheter inom koncernen men vet med sig att hon saknar utbildning. Hon har dock
planer pa att framdver ta tjanstledigt for att studera och darmed ha méjlighet att fa ett annat
arbete i foretaget. Svaren som respondenterna ger kan liknas med resultatet i Berglunds (1997
i Berglund & Schedin 2002:348 ff.) studie som visar att arbetare upplever sig ha mindre chans

till karridarmojlighet dn tjansteman.

4:4 Loneutveckling

Enligt Erikson och Goldthorpe (1992:41 ff.) karaktariseras ett renodlat arbetskontrakt av att
den anstallde saljer sin arbetskraft i utbyte mot en bestdimd ekonomisk erséttning. Det har ar
utmarkande for en anstallningsrelation i arbetarklass. Det ar ocksa utméarkande i psykologiska
kontrakt av transaktionell karaktdr (Rousseau m.fl. 1994:139 ff.; Rousseau 2004:122 ff.). |
serviceklassen innefattar relationen ett mer “otydligt” utbyte dar den anstéllde ges formaner,
inte bara av hog 16n, utan ocksa majlighet till I6neutveckling (Eriksson & Goldthorpe 1992:41
ff.; Giddens 1998:291). Detta innefattar ocksa innehallet i relationella psykologiska kontrakt
(Rousseau m.fl. 1994:139 ff.; Rousseau 2004:122 ff.). Jag var intresserad av att veta om
respondenterna upplever att de idag far ratt 16n for sina arbetsuppgifter samt om deras

arbetsgivare utlovade moéjligheter till 16neutveckling vid anstallningstillfallet.

Serviceklass
Som tidigare ndmnts ar det viktigt for arbetsgivaren att implementera en form av kontrakt som
forsdkrar att den anstdllde i serviceklassen bibehaller intresse och engagemang i

organisationen (Goldthorpe 2000:217 ff.). Som kompensation for behjélpligheten kan
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arbetsgivaren utlova loneutveckling samt delge ekonomisk vinst i form av bonus till den
anstallde. Jonas tycker att han far bra betalt for det arbete han utfor, dar bonusen &r en stor
inkomst. Det utlovades Ioneutveckling vid anstallningstillfallet och han tillagger att det till
och med blivit battre &n han forvéntade sig. Jonas sager ... det &r en latt varld! Betalar inte banken
ratt och uppfyller det som utlovats s& gar jag till en annan bank... s& fungerar det helt enkelt!”. Har ar ett
exempel pa hur vésentligt det ar for arbetsgivaren i serviceklassen att infria Jonas
forvantningar da han till synes ser detta som en sjalvklarhet i relationen till sin arbetsgivare att
fa bra betalt for sina tjanster. Samuel far, precis som Jonas, ocksa bonus som han anser &r en
“morot” i arbetet. Han anser daremot att han borde far mer 16n for det han gor idag. Samuel
berattar att I6neutveckling utlovades vid anstallningstillfallet och att han har haft en bra
I6neutveckling i foretaget fram till tva ar tillbaka. Nu tycker han att den avtrubbats. Saledes
har Samuels forvantningar som finns i hans psykologiska kontrakt inte infriats. Samuel
tillagger dock att han lyft detta med sin chef. Darmed har Samuel sjalv kommunikativt tagit

initiativ for att stamma av med chefen angaende de egna forvantningarna om loneutveckling.

Ingen loneutveckling utlovades vid anstallningen for Maria. Hon anser dock att hon far en
rimlig 16n for det arbete hon utfér. Hon menar dock att lénefragan blir en forhandling om hon
far en tillsvidareanstallning. Isaksson (2001:177 ff.) menar att det psykologiska kontraktet
bygger pa uttalade och outtalade 16ften och forvantningar som exempelvis kan réra sig om
I6neutveckling. Maria, som har forvantningar pa en tillsvidareanstéllning, har darmed ocksa
skapat forvantningar i sitt psykologiska kontrakt om att 16nen kommer att hgjas vid detta
tillfalle.

Mellanliggande klass

Enligt Berglund & Schedin (2002:339 ff.) innefattar en del yrkespositioner i de
mellanliggande klasserna anstallda med relativt lag inkomst. Utav samtliga respondenter i de
mellanliggande klasserna &r Kajsa den enda av respondenterna som anser att hon far ratt 16n
for sin arbetsinsats. Hon har 16n enligt kollektivavtal och vet med sig att den hgjs successivt
varje ar. Dessutom beréattar hon att butikskedjan brukar ordna saljtavlingar sinsemellan och da
erhaller de anstallda en liten bonus om de lyckas Oka forsaljningen. Har kan jag utlasa att
Kajsas butikskedja, genom att anordna séljtavlingar och utlova bonus, engagerar de anstéllda
sa att de bibehaller intresse att sélja. Kajsas mojligheter att erhalla bonus kan darmed liknas
med kontraktet i servicerelationen. Som tidigare ndmnts ar det viktigt for arbetsgivaren att
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implementera en form av kontrakt som forsakrar att den anstallde i serviceklassen bibehaller

intresse och engagemang i organisationen (Goldthorpe 2000:217 ff.).

Individer kan, i sina psykologiska kontrakt, ha olika uppfattningarna om rattigheter och
skyldigheter beroende pa hur I6ften och forvantningar tolkas och upplevs (Isaksson 2001:177
ff.). Exempelvis kan uppfattningar om hur mycket arbete som ska laggas ner for den I6n som
erhalls skilja sig at bland individer. Jenny anser att det ingar i hennes arbete att géra mer &n
hon far betalt for. Jenny forvantar sig saledes inte fa mer 16n for de antal timmar hon lagger
ner pa arbetet da detta ingar i hennes yrkes natur. Detta var hon ocksa medveten om vid
anstallningstillfallet. Anna tycker daremot inte att hon far ratt 16n for det arbete hon utfor.
Exempelvis berattar Anna att hon i bdrjan av anstallningen som handlaggare foérvantade sig
att fa 1o6n for allt arbete som hon lade ner pa overtid. Hon tillagger att det i hennes
anstallningskontrakt star att viss 6vertid ingar, men som tidigare namnts, férvantade hon sig
inte att det skulle bli lika mycket som det blev. Anna beréattar ocksa att hon fick information
om vid anstallningstillfallet att hon hade mdjlighet att oka I6nen vid l6neforhandling varje ar,
men detta 16fte anser hon inte infriats. Anna har saledes upplevt ett kontraktsbrott av explicit
karaktar vilket enligt Isaksson (2001:181 ff.) ar allvarligare an implicita kontraktsbrott da
arbetstagaren kan uppleva starka kénslor som exempelvis svek och orattvisa. Anna beréttar att
hon flera ganger kant sig fornedrad vid lonesamtal, dar hon framhéavt alla timmar hon arbetat

extra, men aldrig fatt det som hon anser ha varit rimligt for det arbete hon utfort.

Arbetarklass

Enligt Goldthorpe (2000:216 ff.) ar det mest utmérkande i det renodlade arbetskontraktet att
den anstallde far betalt per ackord eller Overtid. Likasa ar en Overenskommelse i
arbetskontraktet att den anstéllde far betalt for Gvertid eller ledighet som kompensation for
mer arbetande antal timmar an kontrakterat. Alla respondenterna i arbetarklassen anser sig
nojda med sina loner i forhallande till arbetsuppgifterna. Ingen I6neutveckling utlovades
heller vid anstallningstillfallet. Joakim beréttar exempelvis att hans 16n regleras av
kollektivavtal sa att alla medarbetare far lika 16n. Han tillagger dock att han hade forvantat sig
en storre lonedkning vid forra forhandlingen som facket gjorde, men det blev det inte sa.
Joakim hade saledes forvantningar om en 16nedkning som inte infriades. Schein (1980:23 ff.)
ger ett exempel pa att explicita sakfragor, exempelvis gallande 16n, i varsta fall kan leda till
strejk om individen upplever kréankning i det psykologiska kontraktet. Detta intraffade dock

inte i Joakims fall.
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5 Sammanfattning och slutdiskussion

Ett av mina syften var att undersdka om det finns likheter mellan Goldthorpes begrepp
anstallningsrelationer och psykologiska kontrakt. I min teoretiska jamforelse har jag funnit att
det finns likheter mellan anstéllningsrelationen i arbetarklassen och psykologiska kontrakt av
transaktionellt innehdll. Likasa att det finns likheter mellan anstallningsrelationen i
serviceklassen och psykologiska kontrakt av relationellt innehall. Arbetarklassen och
transaktionella kontrakt karaktéariseras bland annat av ett renodlat arbetskontrakt i form av
ekonomiskt utbyte, kortare anstéllningsforhallanden samt att den anstallde fa betalt for 6vertid
om denne arbetar mer timmar an kontrakterat. Serviceklassen och relationella kontrakt
forknippas med utbyten, i relationen mellan arbetsgivare och anstélld, som inte bara ar utav
ekonomiskt fokus utan aven relaterat till sociala och andra icke-materiella utbyten sasom
karriar- och utvecklingsmojligheter. Serviceklassen och relationella kontrakt karaktariseras
ocksa av langre anstallningsformer samt att anstallningskontraktet ar utformat mer flexibelt
och dynamiskt och innefattar mdjligheter till I6neutveckling samt delgivning i form av
foretagets ekonomiska vinst, exempelvis i bonus, for den anstéllde. Enligt Goldthorpe kan
anstallningskontrakt variera i olika grader beroende pa hur implicit och ofullstandiga de ér.
Jag stéller mig darfor fragande till detta; varfor Goldthorpe sjalv inte har anammat begreppet
psykologiska kontrakt ndr han talar om dessa olika grader av implicita och ofullstandiga
kontrakt? Detta da jag till synes funnit likheter mellan psykologiska kontrakt och de
beskrivningar av anstéllningsrelationer som Goldthorpe gor.

Mitt syfte med studien var inte enbart att géra en jamférelse mellan Goldthorpes bendmning
anstallningsrelationer och psykologiska kontrakt. Jag var ocksa intresserad av att ta reda pa
om psykologiska kontraktet varierar i olika anstéllningsrelationer och i sa fall pa vilket satt.
Mitt resultat visade att alla respondenter i samtliga klasser, géallande fragan om att fa vissa
behov och mojligheter i arbetet tillgodosedda, forvantar sig att arbetsgivaren ska lata dem
kunna fatta egna beslut, arbeta sjalvstandigt och styra &ver sina arbetsuppgifter.
Respondenterna i serviceklassen forvéantar sig detta Overlag mer &n Ovriga respondenter. Att
samtliga intervjupersoner forvantar sig dessa mojligheter i arbetet kan beror pa att det &r en
allman uppfattning och forvantan att en anstalld ska kunna fa dessa majligheter tillgodosedda.
Respondenterna i serviceklassen ar dock den enda anstallningsrelation som forvantar sig att

arbetsgivaren ska tillgodose dem med intressanta och utvecklande arbetsuppgifter. | évriga
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klasser ar det ingen av respondenterna som forvantar sig detta. Det har visar pa att
respondenterna i serviceklassen innehar ett psykologiskt kontrakt av relationellt innehall da de
till synes forvantar sig mer &n enbart ekonomiskt utbyte i arbetet. Att de 6vrig klasserna inte
forvantar sig utvecklande och intressanta arbetsuppgifter behéver dock inte innebéra att deras
psykologiska kontrakt &r av transaktionell karaktar. De kan vara sa att de far annat utbyte i
relationen i form av bra arbetstider eller sociala utbyten i form av arbetskamrater. Exempelvis
sa berattar Anna i den mellanliggande klassen samt Joakim i arbetarklassen att

arbetskamraterna gor att de trivs pa arbetet.

I mitt resultat framkom att samtliga respondenter i alla anstéllningsrelationer forvéntar sig
anstallningstrygghet. Enligt Goldthorpe innefattar serviceklassen en formanligare
anstallningsrelation gallande anstallningstrygghet &n exempelvis arbetarklassen. Likasa
forknippas servicerelationen, likt innehallet i relationella kontrakt, med langre
anstallningsformer an arbetarklassen och innehallet i det transaktionella kontraktet. Dessa
teorier motsager mitt resultat da samtliga respondenter jag intervjuat anser sig ha fatt den
anstallningstrygghet som utlovades vid anstallningstillfallet. Om jag skulle utga fran
anstallningsrelationen i arbetsklassen samt det transaktionella kontraktet skulle saledes mina
respondenter i arbetarklassen inneha ett kortvarigt utbyte med sin arbetsgivare samt inneha en
mindre féormanlig anstallningstrygghet an serviceklassen. Detta stammer dock inte med mitt
resultat gallande fragan om anstallningstrygghet. Samtliga respondenter i arbetarklassen har
varit anstallda hos samma arbetsgivare i flera ar samt anser att de fatt anstéallningstrygghet.
Att mitt resultat inte stammer med ovan namna teorier kan bero pa att forskarna, Goldthorpe
respektive Rousseau, har sitt ursprung i England och USA. | dessa lander, antar jag, finns
troligtvis en mer “osédkerhet” pa arbetsmarknaden som innefattar manga arbeten av kortvarigt
utbyte samt mindre anstallningstrygghet. 1 Sverige daremot skyddas de anstéllda av diverse
lagar, till exempelvis lagen om anstallningsskydd (LAS) vilket sékrar anstéllningen for
arbetstagaren. | teoridelen ndamnde jag att ett narliggande begrepp till psykologiska kontrakt ar
sociala kontrakt som befinner sig pa samhéllelig niva och handlar bland annat om vad
samhallet anses ha som skyldighet att tillgodose géllande vissa rattigheter i samhéllet. Det kan
vara sa att anstallningstrygghet &r nagot som innefattas i individen “sociala psykologiska
kontrakt” och individer forvantar sig darmed overlag att arbetsgivaren ska tillgodose
anstallningstrygghet. 1 Sverige forknippas en fast anstdllning oftast med en
anstéllningstrygghet. Exempelvis sdger Maria, i serviceklassen, att hon & medveten om att

hon inte ingar i nagot "trygghetspaketet” da hon har en tidsbegransad anstallning. Detta anser
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jag uttrycker en allman férvantan som troligtvis delas av flera och darmed ligger pa
samhallelig nivd om vad som anses som rattigheter och skyldigheter i samhallet vid en
anstéallning. Detta kan saledes vara en forklaring till att mitt resultat géllande arbetstrygghet
motsager Goldthorpes teori, det vill sdga att arbetarklassen skulle ha en mindre férman
gallande anstallningstrygghet an andra anstallningsrelationer. Likasa att arbetarklassen skulle
innefattas av en kortvarig utbytesrelation da samtliga av mina respondenter varit anstallda hos
samma arbetsgivare nagra ar. Att mitt resultat motséger Golthorpes teori kan kanske ocksa
bero pa att mina respondenter i arbetarklassen varit anstallda ett par ar hos samma
arbetsgivare. Kanske hade mitt resultat sett annorlunda ut om respondenterna i arbetarklassen

haft en kortare anstéallningstid eller en tillfallig anstallning.

Bortsett fran fragan om anstéllningstrygghet samt anstéllningstid, dér teorin motséger mitt
resultat, anser jag att mitt resultat 6verlag visar pa, utifran mina respondenters svar, att det
psykologiska kontraktet varierar i de olika anstallningsrelationerna. Exempelvis visar
serviceklassen sig ha ett psykologiskt kontrakt av relationellt innehall i storre utstrackning &n
ovriga klasser. Mina respondenter i serviceklassen forvantar sig i storre utstradckning karriér-
och utvecklingsmojligheter samt loneutveckling an i arbetarklassen. | arbetarklassen far
respondenterna betalt i 6vertid och verkar till synes ha ett renodlat arbetskontrakt i
utbytesrelationen till arbetsgivaren precis som Goldthorpes teori séger. Detta ar ocksa
karaktaristiskt i det psykologiska kontraktet av transaktionellt innehdll. Respondenterna i
arbetarklassen anser sig inte ha nagra skyldigheter att géra mer an det de far betalt for. For
extraarbete utdver ordinarie arbetstid far det betalt i Gvertid. Rousseau poangterar att det finns
en svarighet med att definitivt klassificera en anstallning utifran antingen transaktionell eller
relationell karaktar da en anstdllning kan ha inslag av bada. Jag haller med om detta
resonemang. Precis som Goldthorpe dven poangterar ar det omojligt att helt och hallet
separera arbetskraften fysiskt fran den individ som séljer den. Darmed kan aven
respondenterna i arbetarklassen inneha ett relationellt kontrakt i form av att de uppskattar

exempelvis gemenskapen med arbetskamraterna.

Enligt Goldthorpe innefattar de mellanliggande positionerna karaktarsdrag fran bade
serviceklassen och arbetarklassen. Jag anser dock, utifran mina resultat, att de mellanliggande
positionerna har mer karaktérsdrag av arbetarklassen an serviceklassen. Svaren variera dock
nagot men Overlag paminner respondenternas svar i den mellanliggande klassen om

respondenternas svar i arbetarklassen. Det som dock &r vart att notera ar att mina respondenter
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i de mellanliggande positionerna ar dem som tycks uppleva flest brott mot det psykologiska
kontraktet. Exempelvis Anna och Jenny har flera gangar kant sig besvikna i fraga om
karriarmojligheter, l6neutveckling samt i bristande kommunikation fran arbetsgivarens sida.
Deras forvantningar har saledes blivit vagare under anstallningstiden. Rousseau papekar att
kommunikation i organisationen ar viktigt for att parterna inte ska ga om varandra och skapa
egna forvantningar. Jag anser mig kunna utlasa att bristande kommunikation fran bade Anna
och Jennys arbetsgivare ar en orsak till att brott mot det psykologiska kontraktet begatts. Jag
fragar mig dock varfor individer valjer att stanna kvar hos en arbetsgivare som gang pa gang
gor en besviken? Jenny berattar att hon far sin uppskattning fran sina gaster pa destination
samt trivs med yrket Gverlag. Saledes &ar det detta hon satter sitt varde pa. Hon far sin
uppskattning fran gasterna och har saledes skapat psykologiska kontrakt i relationen med
dem. Anna daremot vardesétter sina kollegor. Hon séger ocksa att hon & medveten om att
hon inte kan avancera mer i foretaget da hon inte har utbildning. Jag kan tanka mig att manga
anstallda har svart att ta sig ur en missgynnsam arbetssituation da det manga ganger handlar
om att kunna hitta ett annat arbete. Det kan ocksa vara sa att individen stannar kvar pa
arbetsplatsen pa grund av, precis som Anna uttrycker det, han eller hon viljer att “acceptera”

situationen som den ar.

Jag hade fran borjan trott att det skulle vara lattare att jamfora individerna i de olika
anstallningsrelationerna med varandra. For att fa en nagorlunda homogenitet bland samtliga
respondenter valde jag ut yngre personer samt personer som inte har varit anstallda mer an ett
par ar hos sin arbetsgivare. Det ar dock oundvikligt att bortse fran att erfarenhet spelar in i
forvantningarna pa arbetsgivaren. Exempelvis Maria som ar relativt nyanstalld blev inte
utlovad nagra karriar- och utvecklingsmajligheter vid anstéllningstillfallet. Hon har heller inte
nagon tillsvidareanstallning. Jag kan dock utlasa att hon har ett psykologiskt kontrakt av
relationellt innehall da hon har forvantningar pa att i framtiden fa en tillsvidareanstéllning
samt mojlighet att utvecklas. Detta ar inget som ar uttalat utan som hon sjalv skapat i det
psykologiska kontraktet vilket kan ha att géra med att hon ar nyanstéalld och motiverad. Jenny
daremot, i de mellanliggande positionerna, har arbetat nagra ar och har till synes upplevt flera
kontraktsbrott. Hon har idag inte sa stora forvantningar pa sin arbetsgivare. Hade jag
intervjuat henne for flera ar sedan hade hon troligtvis haft ett psykologiskt kontrakt av
relationellt innehall och fortfarande haft forvantningar om karriarmojligheter. Det ar dock
viktigt att ha i atanke att psykologiska kontrakt ar ett abstrakt begrepp som innefattar

individens subjektiva upplevelser. Darfor kan det vara svart att veta vad det ar som avses alla
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ganger. Det finns darfor vissa svarigheter med att understka omedvetna upplevelser av det
psykologiska kontraktet. Som kvalitativ forskare inom samhallsvetenskap ar abstrakta
begrepp en standig utmaning. Det handlar inte bara om att ha ratt verktyg, utan &ven om att
vara lyhord for att fanga det underforstadda i respondenternas svar. Jag anser mig dock ha
lyckats fanga, utifran mina fragestallningar, teoretiska utgangspunkter och empiriskt material

att det finns en variation i det psykologiska kontraktet i olika anstallningsrelationer.

Vad & da poangen med att studera om det psykologiska kontraktet varierar i olika
anstéllningsrelationer? Det &r till synes viktigt for arbetsgivaren att vara medveten om att
psykologiska kontrakt har stor betydelse i vissa anstallningsrelationer beroende pa vad for
slag utbyte i relationen mellan parterna som efterstravas. Det vill sdga, om det rér sig om en
anstallningsrelation av enbart ekonomiskt utbyte eller en anstallningsrelation av dven icke-
materiella utbyten sasom Kkarriar- och utvecklingsmojligheter. Rousseau poangterar vikten av
kommunikation i en organisation for att bada parter inte ska ga om varandra och darigenom
skapa egna forvantningar i relationen. Jag tror darmed att en arbetsgivare vinner mycket pa att
vara oppen i kommunikationen sa att de anstillda inte skapar feltolkningar utifran
informationen exempelvis om den istallet kommer bakvégen. Jag anser dven att det &r viktigt
for arbetsgivaren, exempelvis vid en omorganisering, att vara extra lyhord sa att
informationen nar samtliga berdrda parter. Detta d troligtvis varje enskild individ, beroende
pa alder och anstallningstid, tolkar information och skapar forvantningar utifran sitt eget
perspektiv och egna erfarenheter. Darmed bor varje arbetsgivare vara medveten om detta for
att pa sa satt undvika dysfunktionella psykologiska kontrakt hos varje enskild medarbetare
samt for att undvika personalomséttning. Jag anser det saledes betydelsefullt att
uppmaérksamma innebo6rden av psykologiska kontrakt. For arbetsgivare kan det vara av vikt
att veta vilken betydelse dessa har vid anstéllningstillfallet for den anstallde. For arbetstagaren
kan det vara vasentligt att fa en forklaring till att kanslor som missndje i arbetet kan kopplas

till brott mot psykologiska kontrakt.

For framtida forskning skulle det vara intressant att studera exempelvis hur flera anstallda, pa
ett och samma foretag, upplever forvantningar pa en och samma arbetsgivare. Likasa i ett
storre foretag, med hog hierarki, undersoka vilka férvantningar anstéllda har pa arbetsgivaren
beroende pa vart de befinner sig i hierarkin. Jag har funnit min undersékning givande samt
intressant och hoppas med denna &ven ha fangat lasarens uppmarksamhet av betydelsen av

psykologiska kontrakt i en anstéllning.
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Bilaga

Intervjufragor

1. Allmanna fragor:

- Alder?

- Kon?

- Vilken ar Din hogsta avslutade utbildning (examen)?

- Nuvarande arbetstitel?

- Hur lange har Du varit anstélld hos Din nuvarande arbetsgivare?
- Vilken anstallningsform har Du?

- Har Du idag den typ av anstallningsform som Du 6nskar?

2. Fragor om arbetssituationens karaktar
Vilka férvantningar har Du pa Din narmaste arbetsgivare?

— att tillgodose Dig med stimulerande/intressanta arbetsuppgifter?

— att kontrollera Ditt arbete?

— lata Dig sjalv styra 6ver arbetet?

— mojlighet att fatta egna beslut?

— att ha 6ppna, klara och direkta kommunikationskanaler?

— tillgodose flexibilitet (exempelvis géllande arbetstid) nér det géller att arbetet ska
passa ihop med andra livsroller?

Vilket ansvar och vilka skyldigheter anser Du att Du har som anstalld?

— att sjalv initiera till arbetsuppgifter?

— attinvanta instruktioner fran Din arbetsgivare?

— att sjalv ansvara for utférandet av arbetet?

— att stanna pa Din arbetsplats enligt den dagliga kontrakterade arbetstiden?
— att hjalpa kollegor med deras arbete, ex da Dina uppgifter ar slutforda?

- att frivilligt ata Dig extraarbete utéver ordinarie arbetsuppgifter?

— att ga till arbetet vid sjukdom fastan Du egentligen borde stanna hemma?

Tycker Du att de arbetsuppgifter Du har idag bestar av de som Din arbetsgivare utlovade vid
anstallningstillfallet? Har det blivit som du forvantade dig?

— arbetsbelastning?

— arbetets svarighetsgrad?

— tidspress i arbetet?

— personaltathet? (anser Du att ni ar for fa/manga anstallda med tanke pa
arbetsbelastningen)

— inflytande och kontroll 6ver det egna arbetet?

— mojlighet att forena yrkesarbete och privatliv?



3. Fragor om anstallningstrygghet
Vilka forvantningar har Du pa Din narmaste arbetsgivare vad galler:

— att ge Dig anstéllningstrygghet?
— att ge Dig stdd och uppbackning nar Du behover?
— att skapa ett bra arbetsklimat och samarbete pa arbetsplatsen?

Har Du fatt den anstallningstrygghet som Din arbetsgivare utlovade Dig vid
anstallningstillfallet? Har det blivit som Du férvantade Dig?

4. Fragor om karriar- och utvecklingsmajligheter
Vilka férvantningar har Du pa Din narmaste arbetsgivare vad géller:

— att ge Dig mojlighet till fortutbildning- karriarmojligheter?
— att ge Dig uppskattning for arbetet?

— att ge Dig rimlig 16n for det arbete som Du utfor?

— maojligheter att utvecklas och lara nytt i arbetet?

Vilket ansvar och vilka skyldigheter anser Du att Du har som anstélld vad galler:

— att gora personliga uppoffringar for organisationen?
— att gora mer an Du far betalt for?
— att sjalv ansvara for Din karridr och utvecklingsmgjligheter?

Utlovade Din arbetsgivare att det fanns karriar- och utvecklingsmojligheter da Du
anstalldes? Har det blivit som Du férvantade Dig?

5. Fragor om léneutveckling

— Upplever Du idag att Du far ratt 16n for Dina arbetsuppgifter?
— Utlovade Din arbetsgivare att det fanns mojlighet till 16neutveckling da Du anstélldes?
Har det blivit som Du férvantade Dig?

6. Ovriga fragor

— Vad vet Du med Dig star med i Ditt formella anstallningskontrakt?

— Vad ér underforstatt av Dig och Din arbetsgivare?

— Tycker Du att Din arbetsgivare uppfyller sin roll pa ett tillfredstallande satt?

— Hur upplever Du att Din arbetsgivare haller/uppfyller I6ften och 6verenskommelser?

— Har Du nagon gang blivit sviken av Din nuvarande arbetsgivare?

— Hur upplever Du generellt eventuella forandringar i Din arbetssituation fram till idag
fran anstallningstillfallet? (Positivt eller negativt? Battre eller samre?)

— Ar Dutillfredstalld med Ditt arbete?

Tack for Din medverkan!



