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Abstract
Psykologiska kontrakt beskrivs i tillgénglig forskning som informella 6verenskommelser som
individer uppfattar vara 6msesidiga mellan berdrda parter. I anstillningsforhéllandet handlar
det om subjektivt upplevda forvantningar mellan arbetsgivare och arbetstagare. Psykologiska
kontrakt dr betydelsefullt eftersom det dr kopplat till organisationsorienterad commitment och
indirekt dr en avgdrande faktor for arbetstagares prestationer och kdnslor av anknytning till
sin organisation. I denna forskningsstudie tillimpas den sé kallade dragorienterade
métansatsen. Genom denna undersdks dimensioner av det psykologiska kontraktet, vilka dr
tankta att finga anstéllningsforhéllandets karaktdr. Studien bygger pd de nio dimensioner som
validerats genom bland annat McInnis, Meyer och Feldmans (2008) forskning. Dessa
dimensioner undersoktes kvalitativt pa ett verkstadsforetag i en svensk arbetskontext. Atta av
dem gick att identifiera pd arbetsplatsen. For att fanga fler sidor av det psykologiska
kontraktet ges i studien forslag pa ytterligare tre dimensioner; Managerial relationship,

Company size och Transformation.
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Introduktion
Inledning
Det &r vanligt att ingé 1 formella kontrakt av olika slag, exempelvis hyreskontrakt och
anstéllningskontrakt. Genom att skriva ner dverenskommelser vet parterna vad de kan
forvinta sig av samarbetet, vad de kommer att fa respektive att ge i utbytet (Kahlke &
Schmidt, 2002). I det vardagliga livet ingds dessutom ett stort antal informella kontrakt som
inte ar nedskrivna. Dessa kontrakt bygger pa forvéntningar som exempelvis kan ta sig uttryck
i normer om hur medlemmar i en grupp bor behandla varandra (ibid.). Vidare kan det pa ett
samhillsplan handla om outtalade sociala kontrakt, som exempelvis att skatteinbetalningar
leder till pensioner, hogre kvalitet pd utbildningar och battre hdlsovérd (ibid.).

I arbetslivet ingds formella anstéllningskontrakt dér 16n, semester och arbetstid
vanligtvis regleras. Denna typ av kontrakt innehaller i regel inte aspekter som
overenskommelsernas karaktir, utbytets relationella aspekter, vilka vérdering som finns pé
arbetsplatsen och vilken etik som efterstriavas (Kahlke & Schmidt, 2002). Dessa faktorer ingar
istdllet 1 det informella psykologiska kontraktet (ibid.).

Psykologiska kontrakt kan ingds medvetet eller omedvetet, det vill sdga bade vara
implicita och explicita (Kahlke & Schmidt, 2002). Nir det psykologiska kontraktet &r implicit
finns risken att en forvéntan som stélls frdn ena parten inte uppfattas av den andra. En
konsekvens kan da vara att det psykologiska kontraktet bryts och att det uppstér besvikelse
eller konflikter mellan arbetsgivare och arbetstagare. Parternas relation kan i och med detta
forsdmras och arbetstagares kédnslor av anknytning till sin arbetsplats minska (Robinsson,
1996). Individer reagerar vanligtvis starkt ndr nadgot utvecklas annorlunda @n véntat och det ar
darfor viktigt att parterna tydliggdr vilka forviantningar de stéller (Kahlke & Schmidt, 2002).
Om arbetsgivare och arbetstagare inte med jimna mellanrum stammer av vilka uttalade och
outtalade forvintningar de har pa varandra ér det svéart att uppratthdlla en hog effektivitet pa

arbetsplatsen (ibid.).

Syfte

Denna kvalitativa studies syfte dr att undersoka om det gér att identifiera olika dimensioner av
det psykologiska kontraktet i en svensk arbetskontext, nagot som enligt vér vetskap inte gjorts
tidigare. Dimensionerna inom detta falt dr utvecklade och validerade genom tidigare
kvantitativa studier av forskare som Rousseau och McLean Parks (1993), Sels, Janssens och
Van den Brande (2004) samt MclInnis, Meyer och Feldman (2008). Det kan finnas tydliga

skillnader i anstdllningsforhallandets karaktér mellan olika kulturer och kontexter. For att



kunna applicera den dragorienterade métansatsen pd en svensk arbetsplats méste metoden
forst testas 1 den miljon. Dérfor avser denna underskning att fungera som en pilotstudie for
att undersoka dragansatsens lamplighet for svenska arbetsforhdllanden.

Mitning av psykologiska kontrakt genom dess dimensioner ér ett relativt outforskat
omréde. Det finns dédrmed ytterligare ett syfte med studien; att utforska eventuella
indikationer pa fler dimensioner av det psykologiska kontraktet.

Slutligen har det psykologiska kontraktets dimensioner sedan tidigare undersokts i
relation till organisationsorienterad commitment, exempelvis i studier genomforda i USA och
Belgien (Mclnnis et al., 2008; Sels et al., 2004). Det finns ett intresse att se om dessa

relationer gar att urskilja dven i en svensk arbetskontext.

Definitioner av begrepp

Rousseau (1989) menar att:
The psychological contract is an individual’s belief in the terms and conditions of a
reciprocal exchange agreement between the focal person and another party. A
psychological contract emerges when one party believes that a promise of future
returns has been made, a contribution has been given, and thus, an obligation has been
created to provide future benefits. (s. 123)

Aven McLean Parks, Kidder och Gallagher (1998), Sels et al. (2004) samt MclInnis et al.
(2008) anvénder sig av denna definition av psykologiska kontrakt.

Landy och Conte (2010) beskriver organisationsorienterad commitment som “a psychological
and emotional attachment an individual feels to a relationship, an organization, a goal or an

occupation” (s. 415). Denna definition stodjer &ven Colquitt, Lepine och Wesson (2011).

Teori

I arbetslivet kan anstéllningsforhéllandet liknas vid en utbytesrelation mellan arbetsgivare och
arbetstagare (Kahlke & Schmidt, 2002). Overlag #r denna relation priglad av en obalans i
maktforhallandet, dér arbetsgivaren vanligtvis har storst inflytande. I anstéllningsforhéllandet
kan parterna ha bade dmsesidiga och enskilda forvantningar om skyldigheter gentemot
varandra som faller utanfor det formella anstillningskontraktet (ibid.). Dessa skyldigheter
bygger pa upplevelsen att ett 16fte avlagts. Det kan exempelvis handla om att arbetsgivaren
omedvetet uttrycker att det finns karridrmojligheter for arbetstagaren (Rousseau & Tijoriwala,

1998). I utbyte forvéntar sig arbetsgivaren i sin tur att arbetstagaren ska tacka nej till



jobberbjudanden fran andra organisationer (ibid.). Aven om anstéllningens relationella
aspekter inte dr nedskriva spelar de en avgorande roll for kvaliteten av det sociala samspelet
pa arbetsplatsen (Kahlke & Schmidt, 2002).

Rousseau och McLean Parks (1993) refererar till organisationspsykologen Argyris
(1962) som myntade begreppet psykologiska kontrakt. Han satte namn pa den typ av implicita
kontrakt som inte dger ndgon juridisk giltighet, men istdllet berdr moraliska aspekter (Kahlke
& Schmidt, 2002). Parallellt med detta beskrev Levinson (1962) det psykologiska kontraktet
som “an unwritten contract, a product of mutual expectations which are largely implicit and
unspoken” (s. 22). I senare definitioner av begreppet, av exempelvis Rousseau (1989),
anvénds inte ordet implicit, vilket gor att forvéntningarna i det psykologiska kontraktet kan
tolkas vara explicita. Om forvintningarna gors medvetna ligger de ndra gransen for att vara
uttalade. Skiljelinjen mellan uttalade och medvetna 6verenskommelser &r alltsé besvérlig att
dra (Kahlke & Schmidt, 2002). Psykologiska kontrakt genomsyras ddrmed av ett begreppsligt
dilemma. Detta dilemma har inte behandlats i tidigare forskning, men ddremot betonas vikten
av att medvetandegdra vilka forvantningar som finns pa arbetsplatsen (ibid.).

Vidare innebar Rousseaus studier (1989, 1990, 1995) att definitionen av psykologiska
kontrakt avgrinsades ytterligare eftersom hon studerade fenomenet pa en subjektiv
individniva. Dessa studier beskriver att det psykologiska kontraktet &r den enskildes
uppfattning om villkoren for det dmsesidiga, 6verenskomna utbytet mellan individen och en
annan part. Ddrmed dr psykologiska kontrakt personligt praglade dd de bygger pa enskilda
individers uppfattning om utbytesrelationens karaktédr (Rousseau & Schalk, 2000).

Forutom att psykologiska kontrakt hjilper till att definiera karaktéren av den
relationella sidan av anstédllningsforhallandet dr de ett anvindbart verktyg for att utforska
parternas attityder och beteenden (Robinson, 1996). Kontrakt bygger pé att varje part avséger
sig en del av sin frihet med en forvidntan om att f4 ndgot i utbyte av den andre parten. Nér
detta gors frivilligt far bada parterna ut mer av samarbetet 4n de annars skulle ha fitt.
Relationella utbytesforhallanden innefattar, till skillnad frén rent ekonomiska utbyten,
skyldigheter som inte kan specificeras i forvig och kraver att det finns ett fortroende mellan
parterna (ibid.). Detta fortroende kan skadas om ndgon av parterna inte haller sin del av
overenskommelsen, det vill sédga bryter det psykologiska kontraktet (ibid.). Det &r svart att
utvdrdera om det psykologiska kontraktet dr brutet eller uppfyllt pd grund av att det dr abstrakt
och inte &r nedskrivet. Det psykologiska kontraktet dr &nda viktigt att uppmérksammas i och
med dess koppling till organisationsorienterad commitment (Rousseau & McLean Parks,

1993). Bryter arbetsgivaren overrenskommelsen kan en konsekvens bli att arbetstagaren &r



mindre effektiv i sitt arbete och kénner en ldgre grad av anknytning gentemot organisationen.
Om arbetstagarens organisationsorienterade commitment avtar kan foljden bli att denne soker
sig till en annan organisation (Colquitt et al., 2011). Om arbetsgivaren ddremot visar hinsyn
till de tysta Overenskommelserna uppvisar arbetstagaren en hogre grad av anknytning till
organisationen och presterar i regel bittre (ibid.).

Det har foreslagits att organisationsorienterad commitment innefattar tre olika
element; acceptans och tro pa organisationens vérderingar, en vilja att anstréinga sig for att
hjélpa till att nd organisationsmélen samt en stark dnskan att stanna kvar i organisationen
(Porter, Steers, Mowday och Boulian, 1974). Det finns olika former av
organisationsorienterad commitment. De som dr mest ondmnda i tidigare teorier dr Affektiv
(kénsloméssig) commitment och Normativ (styrande) commitment (Meyer, Stanley,
Herscovitch & Topolnytsky, 2002). Den forstndmnda innebér en emotionell anknytning till
organisationen (ibid.), vilket betyder att arbetstagaren stannar kvar 1 anstéllningsforhallandet
av egen vilja (Landy & Conte, 2010). Ett exempel pa detta kan vara att arbetstagaren har
positiv instéllning till arbetsmiljon och foretagskulturen (Colquitt et al., 2011). Arbetsgivare
som vill frimja Affektiv commitment kan erbjuda beloningar till sina medarbetare for att
upprétthdlla deras lojalitet gentemot organisationen (Meyer et al., 2002).

Normativ commitment betyder att arbetstagaren stannar i organisationen pé grund av
krav stéllda fran arbetsgivaren (Landy & Conte, 2010). Exempelvis kan det handla om att
organisationen gjort arbetstagaren en tjanst och att denne ddrmed upplever sig sté i skuld till
organisationen och darfor stannar kvar pé arbetsplatsen (Colquitt et al., 2011). Affektiv och
Normativ commitment utesluter inte varandra men &r olika patagliga hos olika individer.
Dessutom varierar de i styrka under olika perioder av arbetstagarens yrkesverksamma liv.
Detta kan béde bero pa organisationen och pé den egna livssituationen (ibid.).

Det finns olika typer av psykologiska kontrakt (Kahlke & Schmidt, 2002; Rousseau
1990). En av dessa dr den transaktionella- eller handlingsinriktade kontrakttypen (Kahlke &
Schmidt, 2002). Transaktionella kontrakt ar begridnsade till att innefatta ekonomiska avtal
mellan arbetsgivare och arbetstagare och innebér inget socialt utbyte mellan parterna
Rousseau, 1990). Vidare ér ofta dessa kontrakt enbart giltiga for korta tidsperioder, de &r
statiska och begrédnsade till att berora prestation och handling (ibid.).

En annan form av psykologiska kontrakt innebér ett mer relationsinriktat utbyte
mellan arbetsgivare och arbetstagare (Rousseau, 1990). Antingen kan detta slags kontrakt helt
vara baserat pa ickeekonomiska forhallanden eller vara en kombination av ett ekonomiskt-

socialt utbyte (ibid.). Kontraktet innebér att parterna &r mer jamstdllda i sitt samarbete och kan



behandla varandra med storre respekt. Detta eftersom dessa kontrakt vanligen priaglas av en
personlig kontakt (Kahlke & Schmidt, 2002). Relationsinriktade kontrakt har bredare
omfattning, dr foranderliga 6ver tid och dr mer flexibla &n de transaktionella kontrakten
(Rousseau, 1990). Slutligen &r relationella kontrakt vanligtvis inte tidsbegransade, vilket
brukar resultera i en mer varaktig anstéllningsrelation (Rousseau & Schalk, 2000).

Det ér betydelsefullt att parterna riktar in sig pd samma form av kontrakt sa att det inte
uppstér missforstdnd som kan skada deras relation (Kahlke & Schmidt, 2002). I verkligheten
ar detta svart att uppnd, framforallt pa grund av det psykologiska kontraktets abstrakta
karaktér. Dérfor bestar psykologiska kontrakt ofta av bdde handlings- och relationsinriktade
egenskaper. Denna tredje typ av kontrakt kallas for balanserade kontrakt (Rousseau & Schalk,
2000). Eftersom innehallet i dessa kontrakt &r flexibelt och kan anpassas efter omvérldens
snabba fordndringstakt passar de bra in pd dagens arbetsmarknad (ibid.).

De dverenskommelser som finns mellan arbetsgivare och arbetstagare genomgér
kontinuerligt fordndringar (Kahlke & Schmidt, 2002). Darmed é&r det viktigt att det
psykologiska kontraktet med jamna mellanrum stdms av mellan parterna och klargors. Denna
process av det psykologiska kontraktets klargérande &r, enligt Kahlke och Schmidt (2002),
nddvéndig och utgors av tva faser. Den forsta handlar om att fortydliga betydelsen av
innehallet 1 kontraktet. Genom att bryta ner och forklara pastdenden minskar risken for att
parternas forvédntningar inte stimmer dverrens (ibid.). Den andra fasen innebér en
kartlaggning av vad organisationen vill f4 ut av en viss aktivitet. En arbetstagare som
vidareutbildats kan exempelvis forvintas ta sig an nya arbetsuppgifter eller ha ett outtalat krav
pa sig att formedla de nya kunskaperna till resten av avdelningen (ibid.). Det &r
organisationens ledning som ansvarar for att det rader ett 6ppet klimat pa arbetsplatsen, som
gOr att parterna kinner att de har mdjlighet att diskutera de forvantningar som finns (ibid.).

Rousseau och Tijoriwala (1998) har identifierat tre olika slags métningar av
psykologiska kontrakt; innehéllsorienterad, utvérderingsorienterad och dragorienterad.

1. Innehallsorienterade métning innebér kategorisering av psykologiska kontrakt utifran deras
innehall till de tidigare ndmnda kontrakttyperna; relationella-, transaktionella- och
balanserade kontrakt (Shore & Barksdale, 1998). Den innehallsorienterade métningen har
problem nir det giller generaliserbarhet (Mclnnis et al., 2008), eftersom de framtagna
innehallstrukturerna uppfattas olika av olika populationer (Shore & Barksdale, 1998). Till
exempel sa tolkades utbildning och karridrméjligheter, i en studie av Rousseau (1990), som
ndgot som méter handlingsinriktade psykologiska kontrakt. Samma kontraktinnehall

kopplades till relationsinriktade kontrakt i en studie av Robinson (1996).



2. Den andra méttypen, som Rousseau och Tijoriwala (1998) har identifierat, dr den
utvdrderingsorienterade matningen. Den fokuserar pé individuella beddmningar om det
psykologiska kontraktet fullfoljts eller om det skett kontraktovertradelser (Rousseau &
Tijoriwala, 1998). En upplevd kontraktovertriddelse skulle exempelvis kunna vara att en
arbetstagare tolkat att ett l6fte om vidareutbildning getts men att detta sedan inte inforlivas.
Om det psykologiska kontraktet & andra sidan fullf6ljts innebér det att parterna har levt upp
till varandras forvantningar (Mclnnis et al., 2008).

3. Den tredje méttypen handlar om att utldsa dimensioner av det psykologiska
kontraktet och kallas for den dragorienterade métningen (Rousseau & Tijoriwala, 1998).
Denna ansats har inte undersokts i samma utstrickning som de tva andra mittyperna (Sels et
al., 2004), men forskare, som exempelvis McLean Parks et al. (1998), har arbetat fram en rad
dimensioner. Dessa dimensioner skiljer kontrakt at och ger dem dess typiska karaktarsdrag
(Rousseau & Tijoriwala, 1998). Denna métansats innebir en fordel d& innehallet i
psykologiska kontrakt kan skilja sig inom och mellan olika organisationer. Det dr ofta
nddvindigt att skriddarsy mitning efter kontext och i detta avseende fungerar den
dragorienterade mitningen bra (Mclnnis et al., 2008). Ansatsen ar ocksé sérskilt relevant for

att fa forstdelse for den process dir psykologiska kontrakt formedlas (Sels et al., 2004).

Tidigare teorier inom den dragorienterade mdtningen
Sedan Macneils studier (1985) har enbart ett fatal forskningsundersdkningar, exempelvis
McLean Parks et al. (1998) samt Rousseau och McLean Parks (1993), berort &mnet
psykologiska kontrakt utifran den dragorienterade ansatsen. Sels et al. (2004) ser en fordel
med denna mittyp da kontraktets dimensioner gor det léttare att jamfora psykologiska
kontrakt 6ver olika kontexter (ibid.). Dérfor valde Sels et al. (2004) att utforska omradet och
utforde en studie 1 Belgien baserad pad Rousseau och McLean Parks (1993) forskning.
Rousseau och McLean Parks hade utvecklat fem dimensioner av det psykologiska kontraktet
och Sels et al. (2004) valde att bygga sin teori pa fyra av dem. Den dimension som uteslots
bendmndes av Rousseau och McLean Parks (1993) som Focus. Anledningen till att den valdes
bort var att Sels et al. (2004) uppfattade dimensionen som allt f6r innehéllsorienterad.
Samtliga av de fyra dimensionerna som Sels et al. (2004) valde att ga vidare med innehdll
motsatsforhdllanden, det vill séga att varje dimension bestod av tv motpoler (Rousseau &
McLean Parks, 1993).

1. Den forsta av de fyra dimensionerna, Tangibility, kan pd svenska bendmnas med

begreppet Pdtaglighet. Denna dimension berdr om arbetstagare uppfattar det psykologiska



kontraktet som tydligt och i vilken utstrackning det gar att uppfatta fran en tredje part
(Rousseau & McLean Parks, 1993). Det ena forhéllandet, tangible, uppnéds genom specifika
jobbeskrivningar och tydliga prestationskrav (ibid.). Dess motpol ar intangible och refererar
till 1 vilken grad kontraktet uppfattas som ambivalent. Arbetsbeskrivningarna &r bredare och
relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare bygger pa tillit snarare dn pd tydliga
overrenskommelser (ibid.).

2. Den andra dimensionen, Scope (pa svenska Omfang) handlar om hur starkt atskilt
privatliv och arbetsliv dr (Rousseau & McLean Parks, 1993). Scope ir indelat i
motsatsforhdllandena narrow och broad. Den forstndmnda syftar till att det finns en tydlig
skiljelinje mellan hemmet och arbetsplatsen (ibid.). Narrow innebér ett ekonomiskt
forhallande mellan arbetsgivare och arbetstagare och anstéllningen ses enbart som ett medel
for att uppna mal (ibid.). Broad uttrycks genom arbetsgivarens hdnsynstagande till
arbetstagarens familjesituation och rekrytering brukar vanligen ske bland familjemedlemmar
och vinner (ibid.). Fran arbetstagarens sida visas detta genom personliga uppoffringar med
syftet att gynna arbetsgivaren och ett storre intresse for sina arbetsuppgifter (ibid.).

3. Stability (pa svenska Stabilitet) ar den tredje dimensionen och innefattar hur pass
anpassningsbara psykologiska kontrakt &r samt vilken utvecklingspotential de har (McLean
Parks et al., 1998; Rousseau & McLean Parks, 1993). Strikt tillimpning av regler och 14g
tolerans gentemot osékerhet dr representativt for det forhdllande som identifieras som stable,
den ena av de tva motpolerna (Rousseau & McLean Parks, 1993). Dess kontrast, flexible,
berdr kontinuerlig omtolkning av regler och acceptans av osékerhet gillande arbetsrelaterade
forvantningar (ibid.).

4. Den fjiarde dimensionen, Time frame (pa svenska Tidsram) uttrycker uppfattning om
anstéllningsforhallandets ldngd (Macneil, 1985; Rousseau & McLean Parks, 1993). Det ena
motsatsforhdllandet, long-term, ar den aspekt som refererar till att anstéllningens langd utgor
grunden till befordran. Anstéllningstryggheten som foljer med long-term kan bero pa att det
finns en stingd, intern arbetsmarknad och begrénsad extern rorlighet (Sels et al., 2000).
Motsatsforhallandet, short-term, innebér anstéllningsbarhet och tidsbegrénsade kontrakt
(Rousseau & McLean Parks, 1993).

5. Sels et al. (2004) argumenterar i sin artikel for att det saknas dimensioner for att
kunna karaktirisera samtliga aspekter av anstdllningsforhallandet. Teorier om psykologiska
kontrakt vilar pd antagandet att kontrakten ingatts av tvd jamstéllda parter som slutit sig till
avtalet frivilligt (Rousseau, 1990). Detta dr bakgrunden till att Sels et al. (2004) utvecklade en

femte dimension som kallas for Exchange symmetry (pa svenska Utbytesbalans).

n



Dimensionen dr menad att finga den obalans som ofta finns mellan parterna i en forhandling
om anstdllningsforhallandet. Exchange symmetry handlar om i vilken grad arbetstagare godtar
att maktbalansen 1 anstéllningsforhdllandet &r ojamnt, det vill sdga att arbetstagaren accepterar
hierarkiska organisationer liksom beslut tagna av arbetsgivaren (Sels et al., 2004).
Motsatsforhallandet i denna dimension handlar om i vilken grad arbetstagaren upplever att
utbytesforhallandet préaglas av ett jamstillt maktforhallande. Dessa motsatsforhallanden kallar
Sels et al. (2004) for equal och unequal.

6. Sels et al. (2004) menar att det behdvs en dimension for att finga framarbetningen
av psykologiska kontrakt. Darfor lades en sjétte dimension till den dragorienterade métningen.
Denna dimension kallas Contract level (pa svenska Kontraktnivd). Den beror huruvida
arbetstagaren upplever att det psykologiska kontraktet dr kollektivt eller individuellt reglerat
(Sels et al., 2004). Kollektivt framarbetade kontrakt (collective) innebir att arbetstagare
gemensamt for diskussioner med arbetsgivaren om anstédllningsforhallandets karaktér. Nér det
psykologiska kontraktet dr individuellt framtaget (individual) innehéller det aspekter som kan
vara unika for den enskilde arbetstagaren (ibid.).

For att slutgiltigt validera dessa sex dimensioner undersokte Sels et al. (2004) dess
effekter pa affektiv commitment. Detta gjordes genom att analysera hur pass tillfredsstdllda
och ngjda arbetstagarna var med utbytesrelationen till sin arbetsgivare. Sels et al. (2004) drog
slutsatsen att affektiv commitment var relaterat till collective Contract level, att arbetstagare
med hog grad av emotionell anknytning inte hade individuellt framtagna psykologiska
kontrakt. Vidare hittades en positiv koppling mellan affektiv commitment och unequal
Exchange symmetry. Slutligen kom forskarna fram till att affektiv commitment var kopplat till
langsiktiga och gemensamma forvintningar (long-term Time frame). 1 forskningen av Sels et
al. (2004) bekriftas tidigare studier av Meyer et al. (2002) som framhavt att
organisationsorienterad commitment hor samman med en kénsla av att vara tillfreds med sin
arbetssituation.

Flertalet av dimensionerna visade sig i forskningen av Sels et al. (2004) vara
korrelerade till varandra. Detta kan tolkas som att dimensionerna inte &r tydligt atskilda fran
varandra, utan att grinserna mellan dimensionerna i vissa avseenden flyter ihop. Sels et al.
(2004) menar att detta dr ndgot som behover klargoras i framtida forskning.

Sels et al. (2004) drog slutsatsen att den dragorienterade méitningen av psykologiska
kontrakt gor det mojligt att studera relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare i olika
miljoer. Studien visade dven att de tva ytterligare dimensionerna som Sels et al. (2004) lade

till, Exchange symmetry och Contract level, ér betydelsefulla for att forsta
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anstéllningsforhallanden i flera olika kulturer.

Mclnnis et al. (2008) menar att forskningen av Sels et al (2004) har vissa
begransningar och riktar bland annat kritik mot att de sex dimensionerna skulle vara bipoldra.
Detta antagande innebér att om en dimension lutar at det ena motsatsforhallandet utesluts
automatiskt det andra. Mclnnis et al. (2008) menar att detta inte alltid stimmer. Exempelvis
kan ett psykologiskt kontrakt bdde uppfattas som begrénsat till arbetsplatsen (narrow Scope)
samtidigt som det stricker sig bortom arbetssituationen med en arbetsgivare som har
forstaelse for familjesituationen (broad Scope) (Mclnnis et al., 2008). For att fortydliga att
dimensionens tva underliggande nivaer inte dr motpoler bendmner MclInnis et al. (2008) dessa
som subkategorier. Mclnnis et al. (2008) mater relationen mellan dimensionernas
subkategorier, men dven varje enskild underkategoris koppling till organisationsorienterad
commitment.

Syftet med dragansatsen dr att bortse frdn innehallet i det psykologiska kontraktet.
Detta &r for att inte métningen ska vara alltfor kontextbunden (Rousseau & McLean Parks,
1993). Mclnnis et al. (2008) kritiserar forskningen av Sels et al. (2004) for att inte bortse fran
kontraktets innehallsstrukturer i alla avseenden. Ett exempel pa detta dr, enligt Mclnnis et al.
(2008), att namnet pé dimensionen Stability gor att det kan ske en sammanblandning med
stabiliteten i arbetsmiljon 6ver lag. Dimensionen avser enbart att berdra stabiliteten i det
psykologiska kontraktet. I och med bendmningen Stability riskerar dimensionen att beréra
innehallsorienterade faktorer, ndgot som dragansatsen vill undvika (MclInnis et al. 2008). For
att atgérda detta utvecklade Mclnnis et al. (2008) en dragansats som inriktar sig pa varje
dimension av det psykologiska kontraktet, utan att hinvisa till ndgot specifikt innehall.
Mclnnis et al. (2008) véljer att behalla draget Stability men for att undvika missforstand
doptes det om till Flexibility med subkategorierna flexible och static.

Slutligen lyfter Mclnnis et al. (2008) fram att det finns luckor 1 forskningen av Sels et
al (2004) vad géller att karaktdrisera alla sidor av det psykologiska kontraktet. Mclnnis et al
(2008) anser att en fullstindig analys av fenomenet kraver ytterligare tre dimensioner;
Explicitness, Negotiation, Formality. Ingen av dessa har studerats sedan tidigare.

7. Explicitness (pa svenska Uttrycklighet) ér den dimension som ser till huruvida det
psykologiska kontraktet &r medvetet och klart faststillt (explicit) eller om kontraktet har
inforlivats via organisationens policys eller handlingar (implicit) (Mclnnis et al., 2008).

8. Den andra dimensionen som lades till &r Negotiation (pa svenska Forhandling).
Den undersoker i vilken omfattning det psykologiska kontraktet framarbetats i samrad med

arbetstagaren (negotiated) eller dr patvingat fran arbetsgivarens sida (imposed) (McInnis et
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al., 2008). Sels et al. (2004) ansag att denna aspekt av det psykologiska kontraktet ticktes in i
dimensionerna Exchange symmetry och Contract level. Mclnnis et al. (2008) menar att
framarbetningen av det psykologiska kontraktet ar ett sa betydelsefullt omrdde att det kraver
en egen dimension.

9. Formality (pé svenska Formalitet), den tredje och sista dimensionen som lades till,
avser att behandla huruvida det psykologiska kontraktet dr dverenskommet via formella
processer (formal) eller bygger pa dmsesidig respekt och tillit (trust-based) (Mclnnis et al.,
2008).

Dimensionerna Negotiation och Formality lades till av Mclnnis et al. (2008) for att
belysa vikten av arbetstagarnas delaktighet vad géller att utforma det psykologiska kontraktets
karaktér. Delaktighet kan ha betydelse for nivan av tillhdrighet och anknytning arbetstagare
kénner for sin organisation (MclInnis et al., 2008).

Studien av Mclnnis et al (2008) med de nio dimensionerna genomfordes kvantitativt
pa 147 amerikanska arbetstagare. Forskarna undersokte kopplingen mellan arbetstagares
uppfattning om psykologiska kontrakt och deras Affektiv- respektive Normativ commitment
till sin organisation. Enligt MclInnis et al. (2008) hade Normativ commitment aldrig tidigare
undersokts i relation till dimensioner. Tidigare studier har endast tittat pa kopplingen till
Affektiv commitment trots att Normativ commitment, med sin betoning pa skuld, borde vara
relevant for att se hur kontrakt formas respektive bryts (Meyer et al., 2002).

Resultatet av undersokningen av MclInnis et al. (2008) visar att arbetstagares
uppfattning om de bada typerna av commitment r starkare nér de anser att det psykologiska
kontraktet priglas av en jdmstdlld utbytessymmetri (equal Exchange symmetry). Dessutom
fann Mclnnis et al. (2008) att kénslan av organisationsorienterad commitment, bade Affektiv
och Normativ, r starkare nér arbetstagare upplever att det psykologiska kontraktet ar
langvarigt (long-term Time frame), gemensamt framforhandlat (negotiated Negotation),
uppnéitt genom dmsesidigt fortroende mellan parterna (trust-based Formality) samt dr
specificerat och tydligt uttryckt (tangible Tangibility). Daremot visar resultaten att kdnslan av
bada formerna av anknytning dr svagare nir kontrakten uppfattas som patvingade (imposed
Negotiation), kortvariga (short-term Time frame) liksom priaglade av ett ojdmnstallt
utbytesforhallande mellan parterna (unequal Exchange symmetry) (Mclnnis, et al., 2008).

I studien av Mclnnis et al. (2008) gar det att utldsa ett stod for att Affektiv
commitment korrelerar med béda subkategorierna av dimensionen Flexible. Detta
understryker den kritik som riktats mot Sels et al. (2004) angaende att dimensionerna inte

nddvindigtvis dr bipoldra (Mclnnis et al., 2008).
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Psykologiska kontrakt dr ett fenomen som kritiserats for att vara svéart att méta, bland
annat pa grund av att det inte funnits ndgon allmént vedertagen médtmetod (Conway & Briner,
2002). Mclnnis et al. (2008) menar att i och med utveckling av den dragbaserade métningen,
som deras studie bygger pa, finns det nu ett bra verktyg for att studera psykologiska kontrakt i
olika arbetsforhdllanden. Metoden kan ge insikt om vilka karaktérsdrag av kontraktet som
arbetstagare foredrar, vilket kan hjélpta till att 6ka nivén av organisationsorienterad
commitment (Mclnnis et al., 2008).

Mclnnis et al. (2008) utvirderar sin studie och menar att det &r mdjligt att det finns fler
dimensioner én de nio som undersokningen bygger pa. De dr 6ppna for att ytterligare
dimensioner kan kombineras med de tidigare identifierade for att tillsammans ge en djupare

forstaelse for psykologiska kontrakt och arbetstagares anknytning till sin organisation.

Fragestdllning

Avsaknaden av svenska studier inom forskningsféltet gor det visentligt att undersdka den
dragorienterade métningen av psykologiska kontrakt pa en arbetsplats i Sverige. Darfor ar
mélet med forskningsstudien att utforska om det gar att identifiera de nio dimensionerna av
det psykologiska kontraktet i en svensk arbetskontext. Om dessa gar att urskilja &r en annan
avsikt att undersoka forekomsten av ytterligare dimensioner, som kan téinkas karaktérisera det

psykologiska kontraktet.
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Metod
Syftet med studien var inte att replikera tidigare kvantitativa undersdkningar inom den
dragorienterade ansatsen. Istéllet avsdg undersdkningen att fungera som en pilotstudie for att
se om de olika dimensionerna av det psykologiska kontraktet gick att identifiera i en svensk
arbetskontext. Syftet var inte heller att generalisera resultatet, utan att né en bredare insikt
inom omrddet genom att utgd ifrén ett fatal individers subjektiva upplevelser. Darfor valdes
en kvalitativ forskningsansats, vilket ansags ldmpligt for detta &ndamal (Willig, 2008). I
kvalitativ forskning utmanar deltagarna de forutfattade asikter som forskare kan tidnkas ha om
fenomenet som undersoks (ibid.). Valet att titta pa psykologiska kontrakt genom denna ansats
oppnade dirmed upp for mojligheten att fa de etablerade dimensionernas relevans ifrdgasatt
och omdiskuterad.

For att kunna gé pé djupet i forstaelsen for hur psykologiska kontrakt uttrycker sig pa
en specifik arbetsplats genomfordes en fallstudie pa ett affarssegment inom en storre
organisation (Willig, 2008). Det fattades ett beslut att inte skriva ut namnet pa det undersokta
affarssegmentet eller tillhorande organisation i forskningens avhandling. Ett beslut som togs 1
enlighet med organisationens vilja da det annars bedomdes foreligga en risk att enskilda
deltagare i studien skulle kunna gé att identifiera.

I en fallstudie kan det vara svért att pavisa att resultaten har hog validitet och
reliabilitet. Detta eftersom varje fall &r unikt och kan innehaller aspekter som inte stimmer
overrens med ndgon annan organisation (Cohen & Manion, 1994). Genom att bygga studien

pa redan validerade dimensioner av det psykologiska kontraktet, som tagits fram genom
omfattande kvantitativa studier, hade dock undersdkningen en stadig grund att sta pa (ibid.).

I enlighet med fallstudien som metod genomfordes undersékningen i deltagarnas
naturliga miljo (Willig, 2008). Detta gav chansen att inhdmta information fran den miljo som
undersdkningen syftade att uttala sig om. Genom detta tillvigagéngssétt genererades en hogre
ekologisk validitet (ibid.). Ett annat typiskt karaktérsdrag for fallstudien &r att den innehaller
triangulering, det vill séiga att forskaren anvéinder olika metoder och kéllor for insamling av
data (ibid.). De datainsamlingsmetoder som anvéndes i studien var intervjuer med
representanter for personalavdelningen, arkiverad fakta himtad frén organisationens
méaluppfyllelsekompendium samt information fran organisationens officiella hemsida.
Fordelen med detta tillvigagéngssétt var att information kunde integreras fran olika
perspektiv, vilket berikade forskningen och underléttade identifiering av olika dimensioner av
det psykologiska kontraktet (ibid.). Med de olika kéllorna som bas genomfordes sedan atta

semistrukturerade intervjuer med arbetstagare pa affarssegmentet. Intervjuerna var 30 minuter
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langa och samtliga transkriberades ordagrant. Dessa transkriberingar 14g sedan till grund for
studiens dataanalys.

Intervjuerna med personalavdelningen genomfordes med tva av dess representanter
for att fi en inblick 1 hur det talas om psykologiska kontrakt inom afférssegmentet. Avsikten
var att undersdka om det fanns en medvetenhet kring fenomenet och om det fanns konkreta
tillvigagéngssétt for att se till att det psykologiska kontraktet uppfylldes. Intervjuerna med
personalavdelningen fungerade som en forstudie till var undersokning for att utreda vilka
fragor som var lampliga att stélla till arbetstagarna. Dessutom stélldes fragor till
representanterna for att fa fordjupad forstdelse om organisationens kérnvirden. Dessa
kdrnvdrden var &mnade att genomsyra det dagliga arbetet och fanns presenterade i
méaluppfyllelsekompendiet. Detta kompendium gav tillsammans med intervjuerna med
representanterna en insikt i organisationens forvantningar pd sina medarbetare.

Samtliga frdgor som stélldes under intervjuerna med arbetstagarna var noggrant
operationaliserade i enlighet med studien av MclInnis et al. (2008), for att fortydliga vad de var
avsedda att mita. Tanken var att detta skulle minska risken for att deltagarna misstolkade
frdgorna och pd sé vis holl sig inom dmnets ramar (Cohen & Manion, 1994). Misstolkningar
skulle ha forsdmrat analysen av insamlad data och reducerat graden av validitet i
undersdkningen (ibid.). De omsorgsfulla formuleringarna av fragorna var ocksa en &tgéird for
att som forskare kunna genomfora intervjuer sjélvstandigt och sikerstilla att frdgorna stalldes
utifran samma syfte (ibid.). Samtliga intervjuer utgick ifrdn samma antal fasta fragor (se bilaga
1) och till varje fraga fanns 1 forvdg planerade och neutrala f6ljdfrdgor som eventuellt kunde
kénnas lampliga att stdlla. Dessa foljdfragor behdvde inte stdllas utan genom anvéndandet av
semistrukturerade intervjuer gavs mojligheten att under samtalets gdng utforma passande
foljdfragor (ibid.). Om alla fragor hade varit forutbestimda hade intervjuerna begréinsats till
den kunskap som redan fanns om fenomenet och méjligheten att finga nya aspekter av det
psykologiska kontraktet hade begriansats (ibid.). En atgérd for att 0ka reliabiliteten i studien
var att ha flera fragor som avsdg att médta samma dimension av det psykologiska kontraktet
(Shaughnessy, Zechmeister & Zechmeister, 2009.) Detta gav mojligheten att se om deltagarna
var konsekventa i sina svar.

For att 6ka graden av reliabilitet genomfordes en begrinsad pilotstudie med
testintervjuer innan den reella undersdokningen utférdes med deltagarna i affarssegmentet
(Cohen & Manion, 1994). Pé sa sitt kunde frdgor med oklart innehéll identifieras, fragor som
annars riskerade att dra ner studiens kvalitet. Dessa fragor omformulerades och testades pa

nytt innan de godkédndes. Eftersom testintervjuerna spelades in gick det att i efterhand
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utvirdera sig sjilv som intervjuare och korrigera det egna beteendet gédllande aspekter som
kunde tdnkas dra ner den vetenskapliga nivan (Cohen & Manion, 1994; Shaughnessy et al.,
2009). Under dessa testintervjuer uppticktes det till exempel att det fanns tillféllen da
vérderingsord omedvetet lades in av intervjuaren, ndgot som kunde bidra till att frdgorna
vinklades i en viss riktning (Cohen & Manion, 1994).

Intervjuer dr en passande metod nér forskare vill 14ta individer beritta om sina idéer,
intryck och upplevelser av det som undersoks (Alvesson, 2003; Willig, 2008). Manga ganger
har intervjun som metod kritiserats, bland annat av Alvesson (2003), men trots detta gjordes
valet att genomfora semistrukturerade intervjuer eftersom metoden passade undersdkningens
syfte. Det fanns en dnskan om att kunna styra samtalsémnena, men pa samma géng lata
deltagarna tala fritt om sina erfarenheter av forvantningar pé arbetsplatsen (Willig, 2008).
Generellt ligger fokus i semistrukturerade intervjuer pa innebdrden av det som deltagarna
uttrycker (Kvale & Brinkmann, 2009). Detta gjorde det mojligt att tolka deltagarnas
uttalanden till dimensionerna av det psykologiska kontraktet.

Kritiken mot intervjun som metod brukar vanligtvis vara grundad i det faktum att det
ar en komplex, social situation (Alvesson, 2003). Rollférdelningen i en intervjusituation ar
ofta tydlig. Vanligen styr intervjuaren samtalets riktning och det dr ddrmed létt att deltagaren

kénner sig utfragad och stiller sig i forsvarsposition (ibid.). Om deltagaren kédnner sig utsatt
finns risken att denne inte vagar vara sanningsenlig. For att inte forlora kontroll 6ver
situationen eller séga saker som sedan dngras, kan deltagaren minga génger forsoka att
upprétthalla en viss struktur i interaktionen for att forstirka sin status i forhallande till
intervjuaren (ibid.). Rollférdelningen i en intervjusituation kan forstérkas av de ordval och
gester som intervjuaren anvander sig av (ibid.). Genom att presentera oss som
universitetsstudenter inom arbetspsykologi kan det ha satt upp ramar for intervjun. Deltagarna
kan ha uppfattat att vi besatt en expertis inom féltet och darfor kant att de behdvde modifiera
sin roll och anpassa sina svar (ibid.).

For att minimera risken att deltagarna uppfattade en obalans i maktférhallandet
forekom under intervjuerna forsok att tona ner rollen som utfragare (Alvesson, 2003). I forsok
att istillet agera som lyssnare stélldes 6ppna fragor och inga anteckningar fordes. Detta var
atgdrder for att fa intervjuns tydliga rollfordelning att brytas och {4 i stdnd ett mer jamstéllt
samtal (Kvale & Brinkmann, 2009). Valet att inte fora anteckningar under intervjuerna var,
forutom ett sétt att komma ifran intervjuns tydliga rollférdelning, en atgérd for att i efterhand
slippa analysera ofullstindig data (Cohen & Manion, 1994). Exempelvis kan otillriackliga
anteckningar ligga till grund for att data tolkas felaktigt eller att anteckningarna vinklas pa ett
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sdtt som gor att de passar in i forskarens dnskade riktning (ibid.). Valet att spela in samtliga
intervjuer tilldt att storre fokus lades pé sjédlva intervjusituationen samt att rétt sorts fragor och
foljdfragor stdlldes (Kvale & Brinkmann, 2009). Inspelningarna gjorde det ocksa mojligt att i
efterhand kunna gd igenom intervjuerna i ett lugnt tempo och sékerstélla att ingen viktig
information glomts bort (ibid.).

Det fanns en vilja att skapa trygghet i intervjusituationen sa att deltagarna skulle kénna
att de kunde tala fritt, utan att bekymra sig for eventuella konsekvenser av sina uttalanden
(Cohen & Manion, 1994). En atgérd for detta var att, innan intervjun inleddes, betona de
etiska riktlinjer som f6ljdes. Varje deltagare fick ett dokument (se bilaga 2) som beskrev
Vetenskapsradets etiska riktlinjer (2011) som studien foljer. Hir betonades frivilligheten att
delta samt bevarandet av deltagarnas anonymitet. Trots detta kan det fortfarande ha funnits en
risk att deltagarna inte kénde sig bekvima med att uttala sig drligt om alla aspekter av
anstillningsforhdllandet (Cohen & Manion, 2011). Detta togs 1 berdkning under analysen av
intervjutranskriberingarna genom att forsoka identifiera vilka begrdnsningar som problemet
kan ha medfort.

Det fattades ett beslut att inte anvidnda begreppet psykologiska kontrakt i
intervjusituationen. Detta gjordes for att inte begransa samtalet till eventuella forutfattade
meningar som deltagarna kunde ha om begreppet kontrakt (Kvale & Brinkmann, 2009). Hade
deltagarna a andra sidan aldrig hort talas om psykologiska kontrakt skulle det kunna ha skapat
en kénsla av underldgsenhet. Detta hade inneburit en nackdel da deltagarna hade kunnat
kénna sig osdkra och inte vagat uttrycka sig fritt (ibid.). For att skapa béttre forutsattningar for
analysen samt en mer jimlik intervjusituation operationaliserades dirfor begreppet
psykologiska kontrakt till outtalade forvéntningar pa arbetsplatsen. Ytterligare en anledning
till att begreppet psykologiska kontrakt inte ndmndes var for att minska risken for reaktivitet
(Shaughnessy et al., 2009). Det var viktigt att deltagarna inte kom underfund med studiens
syfte och svarade pé ett sétt som de trodde krdavdes av dem (ibid.). Trots en medvetenhet om
denna komplikation fanns risken att ndgon av oss som forskare omedvetet sinde ut signaler
om syftet som deltagarna fingade upp och anvénde for att fundera ut undersékningens
dndamal (ibid.)

Intervjusituationen kan leda till att deltagarna kénner att de vill behalla en viss
sjalvbild och leva upp till de férvintningar de upplever att intervjupersonen stéller pa dem
(Alvesson, 2003). Detta faktum dr svért att komma runt (Shaughnessy et al., 2009), men
genom att betona att intresset 18g pa deltagarnas subjektiva dsikter forelag forsok att minimera

forekomsten av problemet (Kvale & Brinkmann, 2009). Syftet med &tgirden var att skapa en
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stdmning, som atminstone delvis, tog bort pressen att svara pd det sétt som deltagarna kunde
uppfatta forvintades av dem. Ett forsok 1 enlighet med detta var att podngtera att inget svar
var ritt eller fel, for att fa deltagarna att komma ifran kénslan av att behdva svara, pa ett for
forskaren, tillfredsstillande sétt. Med andra ord fanns en strivan att f deltagarna att inte
agera pa ett tillrittalagt sitt, varken pa grund av sin roll i organisationen eller pd grund av den
kénslighet som kan forekomma i en intervjusituation (Alvesson, 2003). En annan form av
felkélla som kan bero pé social 6nskvardhet kan vara att deltagarna besvarade fragorna som
stdlldes med avsikten att forbéttra sin egen sjdlvbild eller organisationens anseende (ibid.).
Det fanns en genomgaende medvetenhet om detta problem under analysen av materialet.
Exempelvis gjordes forsok att identifiera situationer di problemet kunde ha varit narvarande
och anstrdngningar for att vara kritiska mot uttalanden som kunde spegla social 6nskvirdhet.
Valet av intervjuplats kan ha lett till att deltagarna kdnde en hogre grad av skyldighet
att vara lojala mot organisationen &n vad de hade kidnt om intervjuerna genomforts pa en
neutral plats (Cohen & Manion, 1994). Detta dilemma insags tidigt men dnda gjordes valet att
genomfora intervjuerna pa deltagarnas egen arbetsplats. Detta pa grund av insikten om att
vérdefull kunskap skulle nds genom att fa tillfélle att se hur deltagarna interagerade med sin
arbetsmiljo och samtidigt ge en bittre forstaelse for hur arbetsplatsen var utformad (ibid.).
Alvesson (2003) menar att:
The interview then appears, on the whole, as a valid source of knowledge production,
although it is indicated that the social process and local conditions need to be
appreciated and actively managed by the interviewer in order to accomplish valid
results. (s. 17)
Under studiens géng reflekterades det dver vilka konsekvenser som intervjuernas begrinsning
i tid kunde ha medfort (Alvesson, 2003). Det kan ha forelegat en risk att deltagarna upplevde
en press att dppna upp sig och under det trettio minuter langa samtalet leverera insiktsfulla,
och for forskaren, anvdndbara uttalanden. Detta kan ha medverkat till att deltagare i vissa fall
anvénde ett forkonstruerat sprdk som var anpassat efter organisationens kultur och rddande
diskurs (ibid.). Detta innebar inte att det foreldg en risk att deltagarna talade osanning, utan
snarare att kulturen gjorde att medlemmarna anvinde sig av samma ordval for att beskriva
fenomenet (ibid.). Det finns teorier som menar att vilket sprak en individ anvénder i en
intervju formar dennes syn pé fenomenet som undersoks (ibid.). Detta kan ha inneburit att de
ord och uttryck som studiens deltagare hade tillgdngliga skapade deras syn pa arbetsrelaterade
forvantningar. Den rddande diskursen, séttet att tala om outtalade forvéntningar inom

affarssegmentet, kan ha begréinsat deltagarnas uppfattningar och pé detta sitt paverkat
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kvaliteten av dataanalysen (ibid.). Hur pass skickliga enskilda deltagare var pa att ge
innehallsrika beskrivningar kan, liksom deras forméaga att tala nyanserat, ocksé ha satt granser
for mojligheten att som forskare forstd inneborden av det som uttrycktes under intervjuerna
(ibid.). Eftersom transkriberingarna av intervjuerna utgjorde studiens data satte deltagarnas
sprékliga kapacitet ramarna for hur djupgdende analysen kunde bli (ibid.).

Det insamlade materialet analyserades utifran Interpretative Phenomenological
Analysis (IPA), som dr en fenomenologisk analysmetod (Willig, 2008). Inom fenomenologin
finns ett intresse for enskilda individers upplevelser inom specifika kontexter. Individers
erfarenheter kan péverkas av i vilken omgivning héndelserna dgt rum samt av vilken
sinnestimning individerna befann sig i (ibid.). Generellt innebdr den fenomenologiska
analysmetoden att forskaren forsoker identifiera den inneboende meningen i ett fenomen,
forskaren vill finna essensen av ndgot (ibid.). IPA kéndes som den ldmpligaste metoden for att
analysera studiens insamlade data, eftersom studiens syfte var att undersdka psykologiska
kontrakt utifran deltagarnas egna perspektiv. Trots valet av passande analysmetod fanns en
insikt om att individuella upplevelser aldrig dr fullt tillgdngliga for forskaren (ibid.). Den
mening arbetstagare tillskriver hindelser beror pa sociala interaktioner och processer. Darmed
foreldg en stindig medvetenhet om den relativism som genomsyrade deltagarnas tankar om
arbetsrelaterade forvintningar (ibid.). Ett annat typiskt karaktirsdrag for IPA dr att metoden
erkdnner att forskarens tolkningar av fenomenet oundvikligen integreras i beskrivningen av
materialet (ibid.). Anvéndandet av forutfattade meningar dr nodvéndigt for att kunna uppna en
hog grad av forstéelse. I IPA skiljs alltsé beskrivning och tolkning inte at (ibid.), vilket
underldttade analysen av materialet.

Det insamlade materialet tolkades utifran existerande teorier om psykologiska
kontrakt, vilket innebar att det hos oss som forskare kunde finnas forutfattade meningar om
fenomenet (Kvale & Brinkmann, 2009). For att ta ett steg ifran en allt for hog grad av
subjektivitet kodades materialet till en borjan enskilt och oberoende av varandra (ibid.).
Anledningen till denna sjélvstindiga kodning var mdjligheten att da kunna jimfora och se i
vilken grad dessa kodningar dverrensstimde (Willig, 2008). En hog grad av
overrensstimmelse mellan forskarna i en oberoende kodningen innebér att data kategoriserats
pa ett konsekvent sétt, ndgot som okar graden av reliabilitet 1 undersdkningen (Shaughnessy et
al., 2009). Dessutom Okar studiens validitet nir forskarna placerar samma uttalande till
samma specifika dimension (Svartdal, 2001).

Till grund for kodningen och analysen 14g de nio dimensioner av det psykologiska

kontraktet, som Mclnnis et al. (2008) anvinde i sin studie. Deltagarnas svar kategoriserades i
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enlighet med dessa dimensioner samtidigt som det forekom en vilja att forhalla sig 6ppna for
mdjligheten att uppticka nya, meningsfulla teman. Material som inte passade in i de befintliga
dimensionerna undersoktes for att se om det fanns nagra ytterligare monster av kategorier
(Willig, 2008). Genom att koda materialet utifrdn de befintliga dimensioner kunde dven de
komplexa svar som dppna fragor vanligtvis leder till tolkas (Cohen & Manion, 1994).

Studien genomsyrades av en reflexiv ansats, en medvetenhet om pa vilka sétt
interaktionen med deltagarna kan ha préglat resultatet (Alvesson, 2003). Aspekter som genus,
alder och det faktum att vi presenterade oss som studenter kan tinkas ha paverkat deltagarnas
svar (ibid.). Dessutom formades vara egna tolkningar av transkriberingarna utifrdn dessa
aspekter, ndgot som &r oundvikligt i den kvalitativa forskningsmetoden (Willig, 2008). Stravan
att vara reflexiva tog sig uttryck genom forsok att genomgaende se saker fran olika perspektiv.
Detta for att kunna gora en s komplex analys som mojligt. Exempelvis fanns en noggrannhet
nér det géller att inte forutsétta att deltagarnas uttalanden gick att se ordagrant, utan i viss man
behovdes tolkas for att nd dess innebord (Alvesson, 2003). Ett val som gjordes 1 enlighet med
den reflexiva ansatsen var, som tidigare nimnts, att den initiala kodningen gjordes oberoende
av varandra. Nér dessa kodningar jamfordes kunde tolkningen av materialet ifragasattas
(Kvale & Brinkmann, 2009). Detta ledde till en diskussion kring vilka dimensioner som olika
uttalanden kunde tdnkas belysa. Resultatet blev en grundligare och mer mangsidig analys
(ibid.)

Det fanns en medvetenhet om att analysen av insamlad data enbart var en av flera
tolkningsmojligheter (Willig, 2008). Den komplexitet och méngfald som intervjuer innebér
bekriftar att det inte finns ndgon absolut sanning eller definitiv betydelse av ett fenomen
(ibid.). Syftet var inte att komma fram till en slutgiltig sanning, utan undersdkningen var tiankt
att generera nya insikter om psykologiska kontrakt och ge en uppfattning om dess olika
dimensioner fanns representerade i en svensk arbetskontext.

Efter att det insamlade intervjumaterialet transkriberats, kodats och tolkats valdes
citat frdn deltagarna ut, citat som ansags spegla de slutsatser som analysen resulterat i. Innan
dessa uttalanden presenterades omformulerades de. Detta gjordes for att franga talsprik och
pa sa sitt underlétta for ldsaren att se kdrnan i uttalandena (Kvale & Brinkmann, 2009). For
att inte riskera att studiens deltagare skulle kunna identifieras angavs ingen demografisk

information om vilken deltagare som stod bakom respektive citat.
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Beskrivning av den undersokta organisationen

Det affarssegment som undersoktes ingér i en stdrre organisation. Organisationen &r en global
aktor med forséljning i cirka 100 ldander och har ungefar 11 500 anstéllda totalt, varav
merparten arbetar i Sverige. Organisationens kunder finns inom industri,
livsmedelstillverkning, energi och reningsverk med mera. Foretaget har vérldsledande
expertis inom manga av dessa omraden. Intervjuerna med arbetstagare och representanter for
personalavdelningen utfordes pa ett kontor i sddra Skane.

I grunden &r foretaget svenskt och har en skandinaviskt inspirerad foretagskultur.
Genom att ta del av information som organisationen presenterar pa sin hemsida, samt
genomfora samtal med personalavdelningen, formades uppfattningen att foretagskulturen &r
priglad av en tydlig 6ppenhet. Exempelvis beskrivs kulturen med uttryck som att det &r "hogt
i tak” samt att tillvagagingssittet for intern rekrytering dr “open recruitment”. Det forsta
innebadr att anstéllda uppmuntras att prata dppet om hur de kénner, forsoka berémma varandra
och ge varandra konstruktiv feedback. Det senare handlar om att alla har samma chans att
soka interna tjénster eftersom lediga poster publiceras ppet. Vidare innebir detta att varje
medarbetare sjdlv ansvarar for sin personliga utveckling, da det for de flesta befattningar inte
finns nagon utstakad karriéirvdg. Det dr dirmed upp till individen sjdlv att ta till vara pé de
mdjligheter som ges.

Négra av de ord som tas upp for att beskriva organisationen pa hemsidan é&r att
stamningen dr informell och att det finns en vénlig attityd. Vidare lyfter organisationen fram
medarbetarnas betydelse for foretagets framgéng, att en flexibel, kompetent och motiverad
arbetsstyrka efterstravas. Dessutom framgér det att en tydlig och rak kommunikation
foresprékas.

I organisationens maluppfyllelsekompendium presenteras organisationens karnvérden.
Dessa kédrnvirden bestar av prestationsord som standigt efterstrdvas i organisationens arbete.
Kompendiet anvénds for att avgéra om arbetstagare och organisationen delar varderingar och
maélsittning. Organisationen har pa olika sétt forsokt formedla innehallet i kompendiet pa
bade individ- och avdelningsnivd, exempelvis genom gruppmdten men dven genom
aterkommande, individuella utvecklingssamtal. Exempelvis genom att varje kérnvirde tas upp

som en egen aspekt att bedomas efter pa de individuella utvirderingssamtalen.
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Beskrivning av fallstudiens deltagare

Nér metoden IPA anvinds dr det vanligt att matcha urvalet sa att en homogen grupp individer
undersoks (Willig, 2008). Detta frambringar en djupare forstaelse for en specifik grupp och
deras situation samt skapar bittre forutséttningar for vidare forskning i en storre skala (ibid.).
Niér det géller denna studie skulle exempelvis en omfattande kvantitativ analys kunna
genomforas pd samtliga medarbetare inom det undersokta affiarssegmentet.

For att fa ett representativt urval rekryterades dirfor deltagarna, av en representant fran
personalavdelningen, utifrén en rad kriterier som i forvig angetts. Onskemalet var att
konsfordelningen nagorlunda skulle representera arbetsplatsens och dirfor intervjuades tva
kvinnor och sex mén. Dessutom fanns en vilja att dldern pa deltagarna skulle spegla
affirssegmentets aldersfordelning. Deltagarna var uppskattningsvis mellan 30 och 60 4r. Aven
om samtliga som intervjuades tillhorde samma affdrssegment arbetade personerna med olika
omréaden och hade olika befattningar, pa olika nivaer. Ett annat krav som stélldes var att
deltagarna skulle ha varit anstédllda i organisationens affdrssegment i minst 2 ar. Detta for att
garantera att deltagarna hade hunnit bilda sig en gedigen uppfattning om arbetsplatsen och fétt

en kénsla for vilka outtalade forvéntningar som kunde féorekomma.
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Resultat
Tidigare identifierade dimensioner
Det gar att se indikationer pd att de olika karaktirsdragen av det psykologiska kontraktet kan
identifieras bland deltagarnas uttalanden. Atta av de nio dimensionerna upplevs finnas
representerade 1 den undersokta svenska arbetskontexten. Bland de dimensioner som finns
nédrvarande &r vissa enklare att utldsa dn andra. Nedan redogors stod for de olika
dimensionernas forekomst i form av citat. Dessa tolkas belysa kérnan i de resultat som gér att
se 1 studien.

1. Bland de nio dimensionerna upplevs Tangibility lattast att identifiera. Denna
dimension handlar om i vilken grad de anstéillda uppfattar att villkoren i det psykologiska
kontraktet dr tydligt beskrivna, specificerade och observerbara for en tredje part (Sels et al.,
2004). Kodningen resulterade i att flest uttalanden klassificerades till denna kategori. Bada
subkategorierna av dimensionen, tangible och intangible, upplevs vara nérvarande. Det &r inte
ovanligt att samma deltagare bade uppfattar att det psykologiska kontraktet &r patagligt, med
tydliga prestationskrav och utvérderingskriterier (tangible), och att anstillningsforhallandet

préiglas av breda rolldefinitioner dir parterna litar pd varandra (intangible).

Deltagare (om prestation) — “Egentligen dr det ju inte outtalat for det ingdr ju i vdara
overgripande strategier.... Det finns ett maluppfyllelsekompendium som man far ndr man blir

’

nyanstdlld. Man gar igenom hur vdr kultur dr och vad man forvdntas jobba efter.’

Intervjuare — "Du hade velat ha en tydligare rollbeskrivning?”
Deltagare — "Ja, det dr vdildigt fritt hir, hogt i tak. Vi dr nog éppna och toleranta vilket gor

’

att det inte finns nagra riktiga basregler.’

Att samma deltagare uttrycker bada subkategorierna av en dimension tolkas som en
bekriftelse pd att den kritik som Mclnnis et al. (2008) riktat mot studien av Sels et al. (2004).
Det vill sdga att det inte gar att se exempelvis tangible och intangible som motpoler i
dimensionen Tangibility. Narvaron av den ena behdver alltsd inte utesluta den andra, utan de
bor mitas som enskilda enheter.

Aven om bada underkategorierna av dimensionen finns representerade uppfattas
intervjuobjektens anstdllningsforhallanden generellt vara priaglade av otydliga och
ospecificerade forvintningar (intangible). Exempelvis uttrycker flera deltagare att det rader en

hog grad av tillit inom affdrssegmentet.
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Deltagare (om flextid) — “Hdr litar man pa varandra! Jobbar jag hemifrdan tror ju inte chefen

att jag ligger och solar.”

Deltagare — "Har chefen stort fortroende sd fdar man géra som man vill och gar det bra for

avdelningen sa har man storre rorelsefrihet.”

Andra tydliga indikationer pa att subkategorin intangible priaglar deltagarnas arbetsrelaterade

forvantningar:

Intervjuare — "Hur kommunicerar du och din chef era forvintningar?”
Deltagare — "Det dr ganska underforstdtt... dven den muntliga kommunikationen skulle jag
sdga inte riktigt finns. I mdnga fall kanske det dr en overenskommelse mellan mig och min

chef, utan att det egentligen dr ndgon som har explicit har sagt vilka forvdntningar som

finns.”

Aven om uttalanden kopplade till otydlighet och frihet (intangible) ir tydligast representerade,
tar flera deltagare upp méluppfyllelsekompendiet och relationen till de kdrnvérden som finns
representerade dir. Detta kompendium tolkas som ett fortydligande av de prestationskrav och
utvdrderingskriterier som finns pé arbetsplatsen (tangible). Med hansyn till detta samt
deltagarnas beréttelser formades under analysen uppfattningen om att det finns forvéntningar

som flera av deltagarna dr medvetna om och har en tydlig relation till.

Deltagare — ”De olika hérnstenarna gdar man igenom pd utvecklingssamtalen och man
utvdrderas i forhallande till dem... det dr ett sdtt for organisationen att stromlinjeforma sina

>

medarbetare, att fd dem att jobba enligt ett visst monster.’

Deltagare — "Ndr vi har sa kallade evalueringssamtal eller personalsamtal sdtts dina mal for

)

ndsta dr... ddr finns dven en utvdrdering pd hur man agerat i forhallande till kdrnvdrdena.’
Vi tolkar det faktum att det finns uttalanden som tyder pa bida subkategorierna av

dimensionen Tangibility som ett tydligt bevis pd den komplexitet som préglar det

psykologiska kontraktet.
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2. Scope, den dimension som berdr omfattningen av det psykologiska kontraktet (Sels et al.,
2004), var inte heller svart att identifiera i affirssegmentet. Aven hir finns bada
subkategorierna (broad och narrow) nirvarande. Vidare upplever samma deltagare att det
finns bade en tydlig skiljelinje mellan arbetsliv och privatliv samtidigt som arbetsgivaren

uppfattas visa pa en omsorg for sina medarbetares familjesituation.

Intervjuare — "Vilken typ av forstdelse upplever du att arbetsplatsen har for ditt privatliv, din
fritid?”

Deltagare — "Egentligen dr det beroende pa hur man ser det, alltsa de har bra forstdelse
eftersom vi har flextid och det dr vildigt fritt pd alla sdtt och vis. Sa det gynnar ju ens
privatliv, flexibilitet i vardagen dr jdttebra. Men sen dr det ju ingen som bryr sig om mig

’

personligen, men det ska man ju inte forvinta sig heller.’

“Grdnsen dr tydlig, det kdnns som man inte delar med sig mycket av sitt privatliv. Men pd ett
annat sdtt sd finns det vildigt mycket aktiviteter som inte dr jobbrelaterade. Det finns yoga pd
morgonen, Body Pump och andra trdningsaktiviteter. Det finns ocksd familjedagar som man
kan ta med sig barnen pa. Sd det finns ju mojligheter att utova privata intressen.

Organisationen har en bra vdrdering vad gdller balansen mellan privat- och arbetsliv.”

Samtliga deltagare antyder under intervjuerna att affarssegmentet ar hinsynstagande vad
géller smabarnsforéldrars situation (broad). Deltagarna ser positivt pd arbetsgivarens vilja att
anpassa sig for att fi medarbetarnas familjesituationer att fungera och uttrycker att

organisationen generellt har rykte om sig att virna om dessa aspekter.

Deltagare — "Ndr det gdller familjeliv sd tycker jag detta dr ett bra foretag. De vill ha
vilmdende anstdllda och ger en tid till att umgds med sin familj, helt klart, det har aldrig
varit nagra problem med den biten. Arbetsgivaren forstdr att varje anstdlld har ett privatliv
och om inte det fungerar sd fungerar man inte pd arbetsplatsen. Vissa kollegor har valt just
den hdr organisationen for att de visste att det fanns en bra filosofi hdir ndr det gdller det.

Organisationen visar alltsd héinsyn i sadana hdr fragor.”

Denna tillmotesgaende attityd fran organisationens sida beskrivs dterkommande under

intervjuerna, men betonas vara en outtalad attityd.
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Intervjuare — ”Sa det finns en outtalad forvintan att organisationen dr generds ndr det gdller
familjelivskompromisser?

Deltagare — "Ja, det kan man vdl sdiga. Men det dr inget som star ndgonstans i deras policy.”

3. Den tredje dimensionen, Flexibility, har att géra med i vilken utstrickning som det
psykologiska kontraktet kan utvecklas och fordandras utan att det behdvs goras en tydlig
omforhandling mellan parterna (Sels et al., 2004). Denna dimension upplevdes som nagot
svérare att analysera och utldsa i intervjutranskriberingarna. Flexibility forvixlades
aterkommande med den generella graden av flexibilitet 1 arbetsmiljon. Dock gér det att se
indikationer pa att deltagarna upplever sina kontrakt som sténdigt fordnderliga, ndgot som

kategoriseras till dimensionens subkategori flexible.

Deltagare — Vi har ju ingen fast 6verenskommelse for min egen del i dagsldget, den dr
vdldigt flexibel skulle man kunna sdga.”
Intervjuare — "Okej, och pd det sdttet dr organisationen flexibel?”

Deltagare— "Ja, absolut, jag tycker det dr jdttebra. Det dr ingenting att klaga pd!”

Denna stéindiga anpassningsbarhet beskrivs positivt i linje med ovanstdende uttalande. Det
finns samtidigt deltagare som uttrycker baksidan med den hoga fordndringstakten. Som en
tydlig konsekvens av detta betonas de begrédnsningar som finns géllande mojligheten att

planera sin arbetsagenda.

Deltagare — "Jag kan ha planerat saker men det dr vdildigt, vildigt sdllan jag lyckas géra
dem. For det kommer alltid till en massa grejer under dagen som mdste besvaras och
dtgdrdas. Sd det dr bara en del av det jag hade tinkt gora som jag lyckas genomféra. Det dr
nog rdtt vanligt. Sa man kan inte planera utan man maste vara vildigt flexibel. Sd det hdr

med fordndringar, ndr man dndrar sin agenda, det dr liksom kontinuerligt.”

Denna kontinuerliga fordndring utesluter inte att det finns situationer da vissa deltagare dndé

upplever kontrakten som alltfor stabila i en fordnderlig omvérld (stability).

Deltagare — "Det dr vildigt oppet, man far sdga vad man vill och vad man tycker, sd har det
alltid varit det inom organisationen. Men sen hdnder ingenting, eller i vildigt fd fall, ibland

héinder det nagot. Jag vet om en kille som jobbade hdr forr och da fanns det vissa problem.
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Sen var han pappaledig i nio manader och nér han kom han tillbaka sd fanns precis samma

problem kvar som innan han var ledig. Efter det bytte han jobb.”

Deltagare — "Mdjligheten att paverka och fordndra gar kanske lite langsammare dn vad man
tror att den ska vara ndr man kommer som ny. Det kanske man inte tinker pd, men ibland har
man i storre foretag lite for mycket processer for fordndringar, hur allting ska gd genom olika

system. Och da tar det ldngre tid dn vad det hade gjort pa ett annat foretag kanske.”

En del av deltagarna anger den ldngsamma beslutsprocess och kinslan av stagnering, av det
egna anstillningsforhdllandet, som en orsak till eventuellt missndje och kinslor av besvikelse

pa arbetsplatsen.

Deltagare— "Det kan ga lite for langsamt i sdttet att arbeta pd. Det dr inte jdttesnabbt och det
tar lang tid att ta beslut... jag tror att jag forvintar mig att det ska hinda lite mer. Att jag
hela tiden behéver nya grejer som stimulerar mig for att jag ska kinna att jag har méjligheter
att utvecklas. Och ddr tror jag att organisationen inte hinger med. Detta tror jag skapar

frustration och otrivsel, alltsa nagon form av fastlasning.”

4. Time frame, den fjirde dimensionen, berdr uppfattningen om utbytesrelationens varaktighet
(Sels et al., 2004). Tolkningen dr att de intervjuade personerna till en vildigt liten grad
uppfattar att affarssegmentet tinker eller planerar kortsiktigt géllande
anstéllningsforhallanden (short-term). Uppfattningen &r inte att arbetsplatsen har en hog
personalomséttning och anvénder sig av korta och tidsbegriansade kontrakt. Tvértom verkar
det finnas en gemensam uppfattning hos deltagarna att detta &r en verksamhet som planerar
langsiktigt och har mycket internrekrytering och dérfor lite extern rorlighet av medarbetare

(long-term).
Deltagare — "Jag tycker nog att man forsoker se langsiktigt, ofta stdller vi upp mal som dr
ldngsiktiga fast vi har flera delmal pa vigen till slutmalet. Detta tycker jag att vi dr ganska

bra pd. Vi forsoker se ett par ar framat.”

Deltagare — "Jag tycker att organisationen tinker vildigt langsiktigt, alltsa historiskt sdtt sa

har vi haft vildigt lite personalomsdttning. Organisationen har en langsiktighet som gor den
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lite mer trogrorlig vad giller att anstdlla. Det vill sdga man vill inte anstdlla en massa folk

1

och sedan i en ldgkonjunktur sa blir dessa plotsligt overflodiga.’

Deltagare — "Jag tror generellt att man dr ganska langsiktig inom organisationen for att i
vanliga fall stannar folk vdildigt ldnge. Sd jag tror det dr vildigt sdllan man tittar kortsiktigt
pd anstdllda utan man dr mer van vid tdnket att man vill behalla folk ldnge. Och det dr nog
ocksd mycket for att det dr en bransch som tar lite tid att komma in i och ldra sig, sd det dr

forst efter nagra dr som man verkligen ger nagot tillbaka till foretaget.”

Aterkommande beskrivs organisationen som full av interna utvecklingsméjligheter.

Deltagare — "Hdr finns mycket mojligheter eftersom det dr en sa stor koncern. Man kan ha

’

manga olika jobb inom organisationen.’

En annan deltagare uttrycker samma mojligheter till karridrutveckling inom organisationen
och beskriver samtidigt vilka attityder som organisationen har angaende den interna

rorligheten.

Deltagare — "Det finns jdttemycket mojligheter! Dels finns det den internationella
mojligheten som vi kallar Open recruitment, vilket innebdr att pd vdrt intrandt sd finns alla
tillgdngliga tjdnster globalt. Och foretaget uppskattar och forsoker pusha for att fd rotation.
Man vill ha en stérre mix av folk och lobbar lite for att folk efter ett tag ska flytta pa sig och

pd det viset oka sin kompetens”.

Aven om méjligheterna beskrivs som omfattande och méanga ginger obegriinsade betonas att

ansvaret for att utvecklas och avancera ligger hos den enskilde medarbetaren.

Deltagare — "De sdger alltid att utvecklingsmaojligheterna... att "The sky is the limit!” och
det dr vdl bade sant och falskt. Vill man komma ndgonstans sd dr det vildigt mycket upp till
en sjdlv att soka utbildningar och ligga pd. Problemet dir att vi ofta dr underbemannade, sd

’

man har sdllan tid att sitta och titta efter utbildningar och kldmma in det i sitt schema.’

5. Exchange symmetry, handlar om i vilken utstrickning arbetstagarna accepterar att

maktforhallandet i utbytesrelationen mellan dem och arbetsgivaren dr ojamnt (Sels et al.,
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2004). Dimensionens tvd subkategorier, equal och unequal, har tidigare beskrivits som starkt
kopplade till vilket land organisationen dr verksam i (McInnis et al., 2008). Detta eftersom
synen pd jamstéilldhet inom en organisation paverkas av omgivningens kultur och historia
(ibid.). Den undersokta organisationen &r en global aktér med medarbetare frén flera lander
och kulturer. Nationaliteten, bade hos chefer och anstillda, beskrivs vara betydelsefull for

utbytesrelationens karaktar.

Deltagare — "Jag har haft chefer i organisationen som varit norrmdn, danskar, engelsmdn
och jag har haft nagon amerikan. Jag tror att det dr helt kulturellt och att man ser olika pad
vilken roll man har som anstdlld och vilken man har som chef. I Danmark dr det mycket mer
hierarkiskt dn vad vi har det hdir och det mdrktes jdttetydligt. Sa min danska chef nagonting
sd var det sa, punkt slut. Ndr det kommer till affdrsklimatet dr det vdildigt platt i Sverige och
vdldigt hierarkiskt i Danmark.”

Trots den méingkulturella praglingen i organisationen verkar deltagarna generellt anse att de
fér rdkna med att beslut fattas som de inte kan paverka. Detta dven om de arbetar for en

svensk chef under svenska arbetsforhéllanden.

Deltagare — "I ett sadant hdr stort foretag fdar man rdkna med det ganska mycket sdklart. Det
hade ju inte funkat om alla skulle vara med och pdverka besluten. Sd vissa beslut mdste tas av
organisationen. Men beslut som direkt ror en sjdlv tycker jag att man har bra chans att

paverka.”

En del deltagare menar pa att utbytesbalansen mellan arbetsgivare och arbetstagare kan bero
pa situationens omsténdigheter och att bada parterna ibland tvingas gora uppoffringar for att

relationen ska fungera.

Deltagare — "Egentligen dr det nog bdde och, ibland kompromissar jag och ibland fdr
organisationen kompromissa. Det beror pd situationen, det dr nog fifty-fifty. For det finns ju
mycket arbetsuppgifter ... du skulle kunna jobba fyra-femhundra procent och det skulle dnda
inte rdcka till. Sd det finns mycket att gora och da maste man ju kompromissa och ta bort
vissa saker. Ibland behaller vi det som jag tycker dr viktigt och ibland det som organisationen

tycker dr viktigt.”
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6. Arbetstagarens uppfattning om det psykologiska kontraktet 4r individuellt eller kollektivt
framforhandlat behandlas i dimensionen Contract level (Sels et al., 2004). Denna dimension
uppfattas som klart identifierbar i affarssegmentet. Tolkningen som gors dr att deltagarna

uttrycker att det psykologiska kontraktet kdnns individuellt anpassat (individual). Den andra
subkategorin av dimensionen, i vilken utstrackning det psykologiska kontraktet dr framtaget

pa gruppniva (collective), &r inte lika litt att identifiera.

Deltagare — "Min chef och jag har en vdildigt oppen dialog. Jag kinner att jag verkligen kan
sdga till ifall jag inte tycker om nagonting och han dr vildigt flexibel och kanske till och med
kan skruva till det lite sd att det passar mig bdttre. Oftast kan man inte forhandla bort det
man kan géra men man kan komma fram till en losning som passar bdde foretaget och en
sjalv.”

Intervjuare — "Sa om jag forstar dig rdtt, de hdr 6verenskommelserna dr alltsa relativt
individuellt anpassade?

Deltagare — "Ja, i mitt fall nu dr de ju det. Vissa grejer faller liksom inom min ram av
arbetsuppgifter och dda blir det naturligt att det blir jag som utfér dem. Men hur de ska

utforas, det dr oftast en dialog”.

Deltagare - ”Sa ldnge man gor sitt jobb sd kan man hitta l6sningar som passar varje

individ.”

Nedanstéende uttalande pavisar att samma medarbetare kan uttrycka bada subkategorierna av
dimensionen. An en gang tolkas detta som en bekriftelse pa att den kritik McInnis et al.

(2008) riktat mot studien av Sels et al. (2004) var vilgrundad.

Deltagare — "Inom organisationen sd jobbar man mycket med madl, goal alignment. Alltsa att
man forsoker fd de olika delarna i organisationen att arbeta mot ett och samma mal. Pa min

avdelning har vi brutit ner dessa 6vergripande mdl till vad som borde vara just det som vi ska
jobba efter. Dessa gemensamma mal for avdelningen har man sedan brutit ner ett steg ldingre,

till individniva och vad jag enskilt ska jobba efter.”

7. Dimensionen Explicitness innefattar i vilken utstrickning som villkor i det psykologiska
kontraktet specificeras redan under rekryteringsfasen och socialiseringsprocessen av

nyanstéllda (implicit) eller behover integreras via konkreta organisationsutévanden (explicit)
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(MclInnis et al., 2008). Under analysen av det transkriberade materialet var det svart att
klassificera in uttalanden till Explicitness. Operationaliseringen som gjorts av dimensionen av
Mclnnis et al. (2008) uppfattas som begriansad och svir att tyda. Deltagarna talar om
méaluppfyllelsekompendiet och organisationens kédrnvirden som bryts ner genom olika
workshops och diskussionstillfallen. En tolkning &r att arbetet med detta
méluppfyllelsekompendium é&r ett led i att integrera arbetsrelaterade forvantningar bland de
anstéllda och bryta ner dess innehéll till mer uttalade krav (explicit). Négra av deltagarna som
inte har arbetat sdrskilt ldinge inom affarssegmentet betonar att kdrnvérdena inte kinns
inforlivade i det dagliga arbetet. Detta sags som ett tecken pé att arbetsrelaterade

forvantningar inte specificeras redan vid anstéllningens bdrjan utan utvecklas successivt.

Intervjuare — "Ndr introducerades du forsta gangen for de hdr kdrnvirdena?”
Deltagare — "De hade nagon form av lansering av det hdr maluppfyllelsekompendiet. De

korde nog ndagon form av presentation av hela konceptet.”

Deltagare — Vi hade faktiskt en heldag med évningar kopplade till
maluppfyllelsekompendiet. Jag har for mig att det var en representant frdan

personalavdelningen som var facilitator ndr vi gjorde det.”

Intervjuare — "Finns det ndgon process for att bryta ner de hdr kdrnvirdena?

Deltagare — Vi jobbar ju inte sa mycket med det i rekryteringssammanhang men sedan ndr
man jobbar med de olika grupperna sd har vi ndgot som vi kallar malresultat och
mdlnedbrytning. Dd tittar man pd organisationens mal i stort och sedan bryter man ju ner
dem till funktion. Till exempel sa jobbar vi ju med divisioner hér och da har man ju olika mal
och resultat for de olika divisionerna eller affdrsomrddena. Sedan bryter man ju ner det till

funktionsmadl eller avdelningsmdl och sen till slut dr det ju ner till individmal.”

8. Negotiation dr den dimension som berdr huruvida det psykologiska kontraktet tas fram
enbart av organisationen (imposed) eller framforhandlas tillsammans av arbetsgivare och
arbetstagare (negotiated) (Mclnnis et al., 2008). Liksom med Flexibility var det svart att
analysera denna dimension. Det dr latt att istéllet tdnka pa vilka pdverkningsmdjligheter som
arbetstagaren generellt upplever sig ha. Tolkningen som gors dr att arbetstagare som upplever

att de har mgjlighet att paverka den egna arbetssituationen dérmed har ett visst inflytande 6ver
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att utforma det psykologiska kontraktet. Nagra av intervjusvaren beskriver bade
kontraktaspekter som &r patvingade fran organisationen men dven situationer da arbetstagaren
upplever sig kunna paverka de arbetsrelaterade kraven. Deltagarna beréttar att nér det ror sig
om beslut som paverkar den enskilda arbetstagaren eller den egna avdelningen upplever de sig
ha relativt goda paverkansmdojligheter. Ju hogre upp besluten ligger desto mindre mdjlighet

finns det att gora sig hord.

Deltagare — "I den affdrsenheten som jag arbetar inom sa har jag relativt goda mdjligheter
att paverka. Det kan vara hur man prioriterar olika former av exempelvis
marknadsaktiviteter. Men ju hogre upp besluten ligger blir givetvis pdverkningsmojligheten
mindre och mindre. Ndr beslutet ligger pd divisionsnivd sd finns det ingen direkt mojlighet att

)

paverka.’

Intervjuare — "Hur mycket har du att sdga till om i olika fragor som ror dig?

Deltagare — "Bdde ganska mycket och egentligen ganska lite. Det beror egentligen pd vilken
frdga det dr. Det finns 6vergripande ramar for vad jag kan ha inflytande over. Arbetstiderna
dr ett omrade jag kan pdaverka... det utrymmet som man har att paverka sjdlv dr tillrdckligt

stort.”

9. Den sista dimensionen, Formality, upplevs sakna en tydlig operationalisering. I analysen
kategoriserades inga uttalanden in i denna dimension. Formality lades till av Mclnnis et al.
(2008) men en slutsats som gors av deltagarnas uttalanden dr att denna dimension péd ménga
satt faller inom ramarna for Tangibility. Dessa tva dimensioner dr véldigt lika i sin natur och
tolkas sakna en tydlig dtskillnad. Uppfattningen &r att det inte finns ndgot eget och unikt
omrade som dimensionen Formality kan nd. Badde dimensionerna, Formality och Tangibility,
innehaller exempelvis ordet tillit i sin operationalisering och dr avsedda att méta i vilken
utstrdckning som det psykologiska kontraktet bygger pa att arbetsgivaren och arbetstagaren
litar pa varandra (Mclnnis et al., 2008; Sels et al., 2004).

Deltagare — Vi far ju lov att jobba hemifran till exempel. Jag behover aldrig fraga om jag

’

vill gora det, utan jag bara gor det. Man litar pd varandra.’
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Uttryck som ovanstdende dr svara att avgora om de bor kategoriseras till Tangibility eller
Formality, ett tecken pa att dessa dimensioner flyter ihop. Detta tolkas som en tydlig

indikation pé att Formality inte utgor ett eget karaktirsdrag av det psykologiska kontraktet.

Forslag pa ytterligare dimensioner

Ett resultat av analysen &r uppfattningen att de nio dimensionerna inte omfattar alla
aspekterna av det psykologiska kontraktet. I arbetet med att koda intervjutranskriberingarna
framtradde monster bland uttalandena som inte passar in i de tidigare identifierade
dimensionerna och som tolkas karaktdrisera andra aspekter av det psykologiska kontraktet.
Detta analysresultat stodjer uppfattningen att ytterligare dimensioner av fenomenet kan
existera (Mclnnis et al., 2008). Bland annat framtréder tecken pa att relationen som de
anstéllda har till sin chef utgor en avgdérande betydelse for det psykologiska kontraktets
karaktér. Flera av deltagarna betonar att detta forhallande &r viktig och att karaktdren av denna

relation kan variera i hog grad dven inom affarssegmentet.

Intervjuare — "Upplever du att det att det finns tillfillen ddr man kan ta upp problem
gdllande sin arbetssituation med sin arbetsgivare?”

Deltagare — ”Det beror nog vildigt mycket pa vilken chef man har. Om man kdnner att man
kan ha den relationen till sin chef. Min chef och jag har en vildigt oppen dialog. Jag kan
kdnna att jag verkligen kan sdga i fall jag inte tycker om ndgonting och han dr vildigt
flexibel. Men sen har jag haft mdnga andra chefer ocksa. Bland annat chefer som har suttit
hdr pd kontoret eller i Stockholm och jag har haft chefer som har varit danskar och
engelsmdn. Med vissa av dem hade jag inte alls den goda relationen som jag har idag. Och
det dr vdl en forutsdttning for att det ska funka pd arbetsplatsen, att man dndd ska tycka att
det dr okej. Jag vdgar liksom sdga till min chef; "Detta kinns inte bra” eller ”Detta kdnns
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Jjdttebra”.

Deltagare — "Allting beror ju pa hur organiserad chef du har.”
Intervjuare — ” Sa du har mdrkt skillnad mellan olika chefer du haft inom organisationen?”

Deltagare — "Jaja! Det dr som natt och dag.”

Deltagare — "I den rollen jag har idag sa tycker jag att det dr vildigt hogt i taket och jag har
en vdldigt bra chef faktiskt. Det dr A och O for chefen bestdmmer trots allt.”
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Deltagare — ”De forvintningar som stdlls, det kdanns mer som att det egentligen dr mellan
mig och min chef. Det dr liksom i den interaktionen som forvintningarna och kraven stdlls pd
natt sdtt.”

Intervjuare — ” Sd relationen med chefen blir vildigt avgorande?”

)

Deltagare — "Ja, det skulle jag sédiga.’

Ett annat monster som framkom indikerar att det skulle behdvas ett karaktdrsdrag i kontraktet
gillande organisationens storlek. Flera deltagare kopplar samman arbetssituationen och
upplevda forvéantningar till hur stor arbetsplatsen dr. En del deltagare uttrycker bade
mdjligheter och begransningar med att ingé i en stor, global organisation. Darfor tolkas
arbetsplatsens storlek som en tydlig paverkningsfaktor av det psykologiska kontraktets

karaktér.

Deltagare — "Eftersom vi dr ett sd stort foretag och vi jobbar ofta med olika avdelningar, sda
dr det ju jdtteviktigt att man dr bra pd att samarbeta med manga olika mdnniskor. Man dr

’

beroende av input fran andra.’

Deltagare — "Nu dr det hdr ett storre foretag. Eftersom jag redan visste att det hdr dr ett
stort, globalt foretag ndr jag bérjade hdr, da kanske jag hade forvintningar att det hdr ett
foretag som kanske har lite mer muskler. Nér det kommer till allt ifran verktyg som vi har, att
vi har en IT-support och service pa ett annat sdtt, till att det finns en stérre 6ppenhet mot man
kan ut och resa. Pd nagot sdtt tdanker jag att om jag jobbar pd ett storre foretag sd finns det

dven storre mojligheter. Man dr inte lika begrdnsad i vad man kan géra med sin tjdnst.”

Slutligen gér det att utldsa att det psykologiska kontraktet saknar en dimension for att belysa
hur forvéntningar kan uppfattats ha forédndrats under anstéllningsforhéllandet. Det vill séga att
det psykologiska kontraktet pdverkas av hur linge arbetstagaren har varit anstalld 1
affarssegmentet. Uttalanden som betonar skillnader mellan da och nu vad géller
arbetsrelaterade forvintningar kategoriserades till denna foreslagna dimension. Tolkningen ar
att deltagare som varit anstéllda en léngre tid i affdrssegmentet vid flera tillfdllen beskriver
hur anstillningsforhdllandet kénns fordndrat. En del uttrycker att denna fordndring kan ténkas
ligga inom dem sjdlva och vara en konsekvens av egna insikter och erfarenheter. Andra verkar

snarare mena att fordndringarna dr en konsekvens av organisationsforéndringar.
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Deltagare — ”Ndr man var ny sd hade man en annan attityd dn vad man har nu. Dd var man
vdldigt mdn om att levererade det chefen ville ha. Det dr man inte lika mdn om idag. Kanske
dr man bdttre pa bortforklaringar eller sa tar man inte i lika hdrt. Forr gick ju chefen runt
varje morgon och talade om vad man skulle gora under dagen. Sen hann man inte med det
riktigt och da fick man ddligt samvete. Nu hinner man inte heller med allt, men man fdr inte
daligt samvete. Man ha blivit héirdad, man har vant sig.”

2

Deltagare — "Ndr jag borjade hdr var jag ung, bland de yngsta. Dd sdg man liksom en
framtid och man kiinde ”Ah, vad mycket foretaget erbjuder” pd ndgot sdtt. Under dren har
man fdtt en storre inblick, en forstdelse, man har mognat och sad vidare. Dd ser man allting i
ett annorlunda perspektiv tycker jag. Man kdnner nog mer allvaret nu dn vad man gjorde ndr
man var yngre. Fast att allvaret var lika stort da, sd kinde man nog inte riktigt det pa samma
sdtt.”

Intervjuare — "Okej, tycker du att dina forvintningar pa arbetsplatsen har dndrats sedan du
borjade arbeta hdr?

2

Deltagare — "Nej, egentligen inte. Det dr i sd fall att sakerna som jag sa innan, det hir med
utveckling och sa vidare, de ser jag inte pa samma sdtt som innan. Innan gick man mer
utbildningar, kurser och liknande. Idag dr det lite sadant, men d andra sidan sa finns det inte
lika mycket att gd mer och det ger inte lika mycket heller lingre. Forr ndr man var nyanstdlld
dad kdnde man sig nojd om man gick nagon tvadagarskurs och fick géra ndgonting annat. Det

gor man inte idag, “Aha, mdste vi gd pd den kursen, det tar bara massa tid . Idag har man

en annan instdllning till vissa sadana saker.”

Deltagare — "Idag finns det ju mer krav att vi ska arbeta systematiskt och processtyrt och
sdadant ddr. Forr var vi ett lite mindre foretag och da var det enklare. Idag sd ska det vara
andra grupper inblandade som ska l6sa olika problem. Vi dr ett mycket storre foretag. Jag
tycker om att losa problem, jag tycker inte om administration. Och det har blivit mer

administration och det vill jag inte hdlla pd med.”

Deltagare — "Jag brukar sdiga att ndr jag borjade hdr da kunde chefen mitt jobb bdttre dn en
sjdlv, man sdg upp till honom. Sen blev chefen en person som skulle bevaka avdelningens

intressen, se till att vi blev fler anstdllda och se till att avdelningen fick hogt anseende. Men
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nu dr vdl chefen bara ndagon som ska forsoka tolka ledningen och infora det i organisationen.

Forr kunde han lyssna mer, han kunde tinka sjdilv.”

Dessa tre nya forslag pa dimensioner maste undersokas vidare i framtida forskning for att

kunna valideras.
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Diskussion
Pa grund av att det psykologiska kontraktet definierats som outtalade forvéntningar men
samtidigt beskrivs som mgjliga att géra medvetna (Kahlke & Schmidt, 2002) tolkar vi det
som att psykologiska kontrakt genomsyras av ett begreppsligt dilemma. Detta blir
problematiskt eftersom att ndr ett psykologiskt kontrakt gjorts medvetet for bada parterna
ligger det néra grinsen att vara uttalat. Inledningsvis operationaliserade vi fenomenet i
enlighet med Argyris (1962) (refererat i Rousseau och McLean Parks, 1993) som menar att
psykologiska kontrakt &r outtalade och inte dr nedskrivna. Under studiens gang kom vi till
insikt om att denna definition dr for smal for den dragorienterade ansatsen och for att kunna
belysa alla sidor av det psykologiska kontraktet. Under analysen av insamlad data insdg vi att
deltagarna aterkommande beskriver forvantningar som dven var uttalade. Vi har darfor
kommit fram till att det psykologiska kontraktet &ven omfattar uttalade forvéntningar.
Rousseau (1989) beskriver fenomenet som en individs tankar géillande villkor av dmsesidiga
overenskommelser mellan parter. Denna definition begransar inte fenomenet till att endast
berdra de implicita och outtalade forvintningarna och stimmer enligt oss béttre in som
beskrivning.

Detta begreppsliga dilemma framgar tydligt genom att en del av dimensionerna, som
validerats genom tidigare studier, inte kédnns mdjliga att méta utan att komma in pa omraden
av anstéllningsforhallandet som é&r uttalade och medvetna for arbetstagaren. Exempelvis har
dimensionen Negotiation operationaliserats som den dimension som avser att médta om det
psykologiska kontraktet framforhandlats tillsammans mellan parterna eller &r framtaget enbart
av organisationen (Mclnnis et al., 2008). Ordet forhandling for enligt oss tankarna till ett
slutresultat i form av en uttalad 6verenskommelse. Ett annat exempel ér att dimensionen
Contract level innehéller en subkategori som handlar om att det psykologiska kontraktet
upplevs vara lika for alla arbetstagare. Detta kan tolkas som att arbetstagaren dr medveten om
sitt psykologiska kontrakt och kan jamfora det med kollegornas. Vi véljer dérfor att utga fran
det faktum att det psykologiska kontraktet kan bestd av bade outtalade och uttalade
forvantningar liksom medvetna och omedvetna.

En annan begreppslig problematik, som vi anser foreligger, dr att vissa av
dimensionerna innehaller faktorer som kan tolkas tillhora det formella anstdllningskontraktet.
Exempelvis beskrivs dimensionen Tangibility bland annat méta i vilken utstrackning det
psykologiska kontraktet bestér av skrivna arbetsoverenskommelser. Detta leder till en
svérighet att undersoka vissa av dimensionerna utan att deltagarna uppger 16n, semester och

pensionsavsittningar som svar pé dessa frigor. Aven i forsok att mita andra dimensioner, som
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inte operationaliserats pa ett sitt som borde innebira detta begreppsliga problem, ges svar
som kan tolkas till det formella anstdllningskontraktet. Detta tolkar vi som att det finns en
svérighet att tala om nagot som inte &r tydligt specificerat och att det ddrmed é&r léttare for
deltagarna att ge exempel frin det formella anstillningskontraktet. Nar vi forsoker hitta
ursprunget till detta problem beréttar deltagarna att vara frdgor beror sidor av
anstéllningsforhallandet som de inte har for vana att reflektera over.

Atta av de nio dimensionerna gér att identifiera i affirssegmentet, vilket indikerar pa
att dimensionerna dven passar svenska arbetsforhéllanden. Detta skulle behdvas styrkas
genom en storskalig, kvantitativ studie. Resultatet fran var fallstudie gér inte att generalisera
och ddarmed behover forskningsfynden undersdkas vidare i andra svenska organisationer for
att uppna validitet.

Den dimension som inte gér att identifiera, Formality, uppfattar vi faller inom ramarna
for Tangibility. Dessa tvd dimensioner uppfattas som vildigt lika eftersom bada innehaller
ordet tillit i sina operationaliseringar (intangible respektive trust-based). Den andra
subkategorin av Formality, det vill sdga formal, innehdller enligt oss for manga aspekter av
det formella anstéllningskontraktet for att kunna riknas som en del av det psykologiska
kontraktet. Vi tolkar detta som att Formality behdver operationaliseras tydligare, sa att det
framgar vilket eget omrade den avser att karaktdrisera. Dessutom méste ord som kan kopplas
till det formella anstillningskontraktet utelimnas. Atgirdas inte detta anser vi att dimensionen
ar overflodig och bor uteslutas fran den dragorienterade métningen. En annan mojlighet &r att
Tangibility, som &dr en bred dimension, kan delas upp i flera mindre och mer specifika
dimensioner. Flest uttalanden fran intervjuerna faller under denna dimension och beror flera
olika sidor av det psykologiska kontraktet. Att dela upp Tangibility kan resultera i att
dimensionen far en tydligare innebord.

Generellt ser vi ett problem med nigra av dimensionerna vad géiller
operationaliseringarna av deras innehall. Detta forsvarar mdjligheten att replikera studien av
Mclnnis et al. (2008) samt minskar dragansatsens reliabilitet. Exempelvis kan dimensionen
Explicitness misstolkas. Dess namn kan sammanblandas med innehéllet av dimensionen
Tangibility. Vi ser en problematik med att namnge tva olika dimensioner snarlika
bendmningar nér de i sjilva verket méter olika faktorer av det psykologiska kontraktet. Detta
kan formodligen dtgérdas i samband med en uppdelning av Tangibility till flera, mer precisa
dimensioner.

Denna problematik med operationaliseringarna av nagra av dimensionerna kan dven

belysas genom att jamfora Contract level och Negotiation. Vi dr av den uppfattningen att dven
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dessa dimensioner berdr samma slags omréade eftersom de bdda handlar om arbetstagarens
paverkansmojlighet géllande arbetsrelaterade 6verenskommelser. Flera av deltagarnas
uttalanden angéende mojligheten att paverka gér att kategorisera till bAda dimensionerna.
Dock anser vi att den subkategori av Negotiation, som handlar om hur de arbetsrelaterade
forvantningarna bildas (negotiated), dr en forutsittning for att det ska g att méta Contract
level. I och med detta kan det ifrdgasittas om Contract level kan existera utan dimensionen
Negotiation. Innan Mclnnis et al. (2008) lade till Negotiation var Contract level ensam
dimension att fdnga upp detta omradde. Ddrmed menar vi att det var befogat av Mclnnis et al.
(2008) att lagga till Negotiation i den dragorienterade métningen trots att de berdr samma
omréade.

Om operationaliseringarna av dimensionerna gors tydligare tror vi att den
dragorienterade ansatsen skulle kunna bli den frimsta métmetoden av psykologiska kontrakt.
Dragansatsen uppfattar vi som ett dppet tillvagagingssitt och fingar det psykologiska
kontraktets mangsidighet. Oppenheten i ansatsen ligger i att grinserna mellan dimensionerna
inte dr fasta utan snarare flyter ihop. P4 sé sdtt kan dimensionerna kombineras vilket gor det
mdjligt att beskriva den komplexitet som anstéllningsforhéllandet priglas av. Ansatsen passar
darfor var undersoknings syfte; att né en fordjupad forstaelse av fenomenet i en svensk
arbetskontext.

I analysen av studiens intervjuer framgar det tydligt att bdda subkategorierna av en
dimension kan finnas nérvarande samtidigt i det psykologiska kontraktet. Kritiken av Mclnnis
et al. (2008) om att se subkategorierna som motsatsforhallanden, anser vi, bekréftas genom
vért resultat da flera deltagare gor uttalanden som styrker detta. Att det psykologiska
kontraktet kan innehalla motstridiga aspekter visar pé att det inte gér att se fenomenet som
svart eller vitt. Detta forstdrker var uppfattning om att den dragorienterade métmetoden visar
det psykologiska kontraktets mangsidiga och komplexa karaktir. Dock innebér denna
komplexitet att det dr svart att na entydiga resultat eller uttala sig om dimensionerna utan att
gé in pd deras underliggande subkategorier. For att fortydliga att dessa inte 4r motpoler som
utesluter varandra, foreslar vi att varje underkategori utgor en egen dimension.

Resultaten som framgar av studien &r en produkt av vér tolkning av deltagarnas svar
pa intervjufrdgorna. Sels et al. (2004) och McInnis et al. (2008) tittade pa de olika
dimensionernas kopplingar till organisationsorienterad commitment. Detta dr inte var studies
huvudfokus men kopplingen mellan psykologiska kontrakt och commitment &r viktig att
belysa dé den ér avgorande for organisationers personalomséttning och niva av effektivitet.

Fragor i intervjun &r inte utformade for att méata graden av deltagarnas
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organisationsorienterade commitment. Dock reflekterar vi 6ver vilka aspekter av detta som
indirekt kan ha kommit fram i studien. Flera deltagare talar till exempel i generella termer nér
de beskriver vilka forviantningar som kan finnas inom affarssegmentet. Istéllet for att tala
utifran sig sjilva véljer de vid olika tillfdllen att siga exempelvis 7vi ér...” eller "man
tycker...”. Detta tokar vi som att det kan finnas en vilja att inte uttrycka sig pa ett
uteldmnande sitt. Hos deltagarna kan det finnas en rédsla for att dela med sig av personliga
asikter och riskera att i efterhand kunna identifieras. En annan mojlig forklaring anser vi kan
vara att deltagare som uttrycker sig pa detta sétt kiinner en stark samhdorighet med sin
arbetsplats, de ser sig som ett med affiarssegmentet. Det senare alternativet tolkar vi som mest
troligt da de deltagare som uttrycker sig pa detta sitt ocksd dr de som 1 dvrigt talar om
anstéllningsforhallandet i en starkt positiv bemérkelse.

Vi fér intrycket av att detta dr en arbetsplats som foresprékar langvariga
anstéllningsforhdllanden. Detta framgar av resultaten da flest uttalanden gér att placera till
subkategorin long-term av dimensionen Time frame. Flera av de intervjuade har arbetat linge
inom organisationen och inom affarssegmentet. I och med detta tolkar vi det som att den
langvariga anstédllningsrelationen beror pé att en kinsla av trygghet skapats pd arbetsplatsen.
En annan mojlig orsak till att arbetstagarna kdnner en vilja att stanna kvar inom
organisationen kan vara pé grund av de méinga interna utvecklingsmdjligheterna som beskrivs
av deltagarna. Flera uttalar sig om de grinslosa mojligheter som finns géllande intern
utveckling. Kénslan av karridarmdjligheter inom organisationen ér dven den kopplad till
subkategorin long-term. Bade Sels et al. (2004) och Mclnnis et al. (2008) har funnit resultat
som visar att denna underkategori &r positivt korrelerad till organisationsorienterad
commitment. Eftersom denna subkategori framgér tydligt i deltagarnas svar tolkar vi det som
att flera av de intervjuade kénner en anknytning till sin arbetsplats.

Mclnnis et al. (2008) har dven tagit fram resultat pd att om arbetsgivaren visar hdnsyn
for sin medarbetares familjesituation (broad Scope) kommer arbetstagaren att uppvisa en
hogre grad av organisationsorienterad commitment. I vir undersdkning dr subkategorin broad
framtradande, vilket kan antyda att deltagarna kénner en stark anknytning till arbetsplatsen.
Mclnnis et al. (2008) fann fler kopplingar mellan subkategorier av dimensioner och
commitment. Subkategorierna broad och long-terms kopplingar till commitment, som vi
presenterar ovan, dr de mest framtradande i var undersokning.

En av slutsatserna som vi drar av undersokningen &r att det kan finnas omriden av det
psykologiska kontraktet som de tidigare validerade dimensionerna inte beror. Vi har forslag

pa ytterligare tre dimensioner som vi tror dr bra komplement till dessa. Det dr dock svart att
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dra en grins mellan vad som utgdr en faktisk dimension av det psykologiska kontraktet och
vad som é&r faktorer som indirekt paverkar kontraktet. Trots detta anser vi att de tre ytterligare
dimensioner berdr anstillningsforhéllandet i s pass hog grad att vi tycker att de utgdr
karaktirsdrag av det psykologiska kontraktet. Den forsta av dessa tre handlar om relationen
mellan arbetstagare och arbetsgivare. Denna relation upplevs relevant eftersom den stindigt
aterkommer under intervjuerna och verkar ha betydelse for anstéllningsforhallandets karaktar.
Denna dimension operationaliseras som en métning av om relationen mellan arbetsgivare och
arbetstagare antingen har en personlig och vinskaplig pragling eller enbart &r en strikt
affarsmassig forbindelse. Ett tinkbart namn for detta karaktirsdrag av det psykologiska
kontraktet &r "Managerial relationship”. Mjliga bendmningar till dess subkategorier dr
“personal” och “commercial”.

Den forstndmnda underkategorin dr tankt att finga upp en nira relation mellan
parterna. Detta band kan karaktériseras av dmsesidighet och respekt samt att arbetstagaren
kénner sig personligt bemott. Detta forhallande stracker sig alltsa bortom arbetsrelaterade
fragor och dvergdr ménga ganger i en vdnskapsrelation. Vi tror att arbetstagare som har en
personlig relation till sin ndrmsta chef kdnner en hogre grad av organisationsorienterad
commitment. Detta tyckte vi oss kunna se indikationer pa da de deltagare som beskriver sig
ha denna typ av relation till sin chef ocksé visar pé en stark anknytning till affarssegmentet.

Den andra subkategorin innebér att arbetsgivare och arbetstagare enbart forhéller sig
till varandra nér det giller arbetsrelaterade aspekter. Parterna r inte intresserade av att umgas
och ldra kdnna varandra utanfor arbetsplatsens kontext. Den foreslagna dimensionen
Managerial relationship ligger néra dimensionerna Scope och Contract level, men vi anser att
dimensionen pa ett mer specifikt sitt méter relationen till ndrmaste chefen.

Vidare uppfattar vi att organisationens storlek kan vara avgorande for det
psykologiska kontraktets karaktdr. Detta grundar vi pd att flera deltagare uttrycker att
anstéllningsforhallandet formas av att affdrssegmentet ingar 1 en stor, global organisation. Vi
foreslar, att denna dimension som handlar om arbetstagarens uppfattning om organisationens
storlek, kallas for ”Company size”. Foreslagna bendmningar for denna dimensions
subkategorier dr ”large-sized” och ”small-sized”.

En idé¢ dr att dimensionen kan vara avgorande for vilken subkategori som blir
utmérkande i flera av de andra dimensionerna. Exempelvis kan arbetstagarens uppfattning om
organisationens storlek paverka om det psykologiska kontraktet bést beskrivs som broad eller
narrow, av dimensionen Scope. I en stor organisation (large-sized) kan det vara svart for

arbetsgivaren att visa hinsyn for samtliga arbetstagares familjesituation och upprétterhaller
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dirfor en tydlig atskillnad mellan privatliv och arbetsliv (narrow). Aven dimensionen
Negotiation tinker vi skulle kunna pdverkas av Company size. Exempelvis genom att
arbetstagare pd mindre arbetsplatser (small-sized) har stdrre mojligheter att paverka och vara
delaktiga i beslutsfattande angéende arbetsrelaterade forvéntningars karaktér (negotiated).
Slutligen skulle dven vér egen foreslagna dimension, Managerial relationship, kunna avgdras
av organisationens storlek. I mindre foretag arbetar ofta chefer och medarbetare narmre
varandra och en naturlig foljd av detta kan vara utvecklandet av vénskapsrelationer (personal).
Da dimensionen Company size avgdr subkategorin av flera andra dimensioner innebér detta,
enligt oss, att den indirekt &ven avgor arbetstagares grad av organisationsorienterad
commitment.

Ett sista omrade som vi upplever saknas i tidigare forskning dr en dimension som
speglar hur det psykologiska kontraktet upplevs fordndras under anstillningsforhallandet. Vér
uppfattning &r att den dragorienterade métningen hade utvecklats om var foreslagna
dimension “Transformation” hade lagts till. Under intervjuerna framkommer det att
deltagarna kan uppleva att orsaken till fordndringar av det psykologiska kontraktet ligger
inom dem sjilva, exempelvis pa grund av 6kad erfarenhet. Denna subkategori véljer vi att
kalla for “attitude”. Nér deltagarna betonar att kontraktsfordndringarna beror pé att de
upplever att organisationen foréndrats kategoriserar vi detta till subkategorin “organizational
change”. Vi uppfattar att dimensionen Transformation blir mer framtrddande ju dldre
deltagarna dr och desto léngre tid de har arbetat inom affarssegmentet. Ddrmed kan
dimensionen ségas rikta sig till arbetstagare som varit pd samma arbetsplats under en léngre
tid, vilket &r fallet med flertalet av de arbetstagare som vi intervjuar. Vi dr av den
uppfattningen att hur deltagare ser pa det psykologiska kontraktets forandring dr avgorande
for graden av anknytning till organisationen. Beroende pa om arbetstagaren upplever
fordndringen som positiv eller negativ avgor det om graden av organisationsorienterad
commitment okar eller minskar. P4 detta sitt kan bada subkategorierna av dimensionen
Transformation vara kopplade till arbetstagarens kdnsla av anknytning till sin organisation.

Samtliga av ovanstdende tre nya dimensioner behdver undersokas vidare for att
sakerstdlla att de verkligen nar egna och ytterligare omraden av det psykologiska kontraktet.
Omraden som tidigare framtagna dimensioner inte berdr. Detta utesluter inte att det mojligtvis
behovs dnnu fler dimensioner for att fanga alla faktorer av det psykologiska kontraktet.

Den typ av maluppfyllelsekompendium som organisationen anvénder sig av ser vi
véldigt positivt pa. Genom att klargora de riktlinjer som efterstridvas blir manga av de

outtalade forvintningar som kan finnas pa en arbetsplats uttalade. Detta dr en stor fordel da
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det underlattar for parterna att fa insikt i vad de kan vinta sig av utbytesforhallandet. Tidigare
studier av har visat pa betydelsen av att parterna stimmer av sina forvéntningar for att
uppritthélla en hog effektivitet (Kahlke och Schmidt, 2002). Inom afférssegmentet sker arliga
avstdmningar genom utvecklingssamtal och vid dessa utvérderas arbetstagaren efter
maluppfyllelsekompendiet och dess kiarnvérden. Detta fortydligande av individuella mal och
prestationskrav upplever vi bidrar till en béttre forstaelse for den andre partens tankar om
anstéllningsforhallandets karaktdr. Vi gor tolkningen att en samstdmmighet mellan parternas
forvantningar kan leda till att arbetstagaren uppvisar en hogre grad av organisationsorienterad
commitment. Férre missforstdind mellan arbetsgivare och arbetstagare borde sannolikt leda till
att arbetstagaren stannar kvar pa arbetsplatsen.

Forutom i utvecklingssamtalen anvinds kidrnvéardena 1 workshops dér de bryts ner fran
organisationsniva till avdelningsniva. Detta tror vi dr viktigt for att karnvérdena ska kunna
integreras 1 det dagliga arbetet. Dock ser vi mojligheter for affarssegmentet att anvanda
maluppfyllelsekompendiet i storre utstrickning. Exempelvis skulle kdrnviardena kunna
integreras redan i rekryterings- och urvalssammanhang. Under intervjuerna med
personalavdelningens representanter framgar att detta var nagot som de hade for avsikt att
forbattra i framtiden. Vi uppfattar att organisationen far ménga fordelar genom att arbeta
utifran tydliga prestationskrav samt gora arbetsrelaterade forviantningar uttalade och
nedbrutna pa individniva.

Vi anser att kirnan till de begreppsliga dilemman, som framgar i undersékningen,
ligger 1 sjdlva bendmningen av fenomenet psykologiska kontrakt. I och med att forvéntningar
uttalas kan det uppstd en oklarhet huruvida dessa fortfarande kan riknas som delar av det
psykologiska kontraktet. Ordet “psykologiska” anser vi har en otydlig innebdrd. Vi tycker att
detta ord begréinsar forvintningarna till att enbart vara outtalade, nér de i sjdlva verket kan
goras uttalade. Vidare tycker vi att ordet “kontrakt™ har en alltfor formell antydan. Det {for
tankarna till ett skriftligt avtal mellan parter och detta dr fenomenet inte avsett att
sammankopplas med. Darfor foreslar vi ett namnbyte av begreppet till ”informella
overenskommelser”, en bendmning som, enligt oss, bittre speglar de moraliska och etiska
aspekterna som utgor fenomenet. Det dr dessutom ett mjukare och mer 6ppet namn och vi tror
att det skulle leda till farre missforstdnd. Sprakets begrinsningar gillande individers
uppfattning om olika fenomen dr nagot som ar centralt i det socialkonstruktionistiska
perspektivet (Burr, 2003). Darmed sétter bendmningen pé psykologiska kontrakt grénser for

vad som tolkas ingd i fenomenet. Detta dr nagot som vi dr medvetna om och inser att dven
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vért forslag pa en bendmning skulle sdtta ramar for vad individer kan uppfatta inga i
“informella 6verenskommelser” och hur de skulle tala om det.

Spraket skapas genom den sociala kontexten och blir ddrmed avgorande for vilka ord
och uttryck som anvénds for att beskriva och uppfatta ett fenomen (Burr, 2003). Det
undersokta affarssegmentet ingér i ett verkstadsforetag och arbetsplatsens rddande diskurser
kan forma sittet arbetstagarna talar om och ser pé arbetsrelaterade forvintningar. Generellt
sett dr verkstadsindustrin priaglad av en hird konkurrens och detta tror vi medfor att det
undersokta affarssegmentet ar starkt prestationsorienterat. Ett tydligt exempel dr det
maluppfyllelsekompendium som organisationen anvander for att gora arbetstagarna medvetna
om vilka riktlinjer som de forvintas arbeta efter. Detta tror vi paverkar hur studiens deltagare
ser pa och talar om arbetsrelaterade forvéntningar. Det dr mdjligt att studien ar begrinsad av
denna omstindighet och att deltagarna har svart att uttrycka sig om mellanménskliga faktorer.
Vi kan se en tendens att de intervjuade arbetstagarna gérna refererar till konkreta fakta. Det &r
svért for oss att fa deltagarna att uttala sig om arbetsrelaterade forvintningar som strécker sig
bortom maluppfyllelsekompendiets innehall. Samtliga deltagare hanvisar till kompendiet
vilket tyder pa att det &r starkt forankrat i organisationen. Dock forsvérar detta vira
mdjligheter att nd insikter om forvantningar bortom kirnvardena. Det faktum att
affarssegmentet ingdr i ett verkstadsforetag innebér ocksé att det dr en arbetsplats dir fler mén
an kvinnor arbetar. Detta kan mdjligtvis forstdrka arbetsplatsens prestationsinriktning
ytterligare, nagot som é&r typiskt for mansdominerade arbetsplatser (Yukl, 2010).

For att 6ka studiens giltighet hade vi kunnat intervjua deltagarna vid flera tillféllen.
Detta skulle minska risken for att deltagarnas svar stark pdverkas av deras tillfalliga
sinnesstdmning och att studien resultat byggs pa flyktiga dsikter (Alvesson, 2003). Om en
arbetstagare har en ”délig dag pé jobbet” kan detta ta sig i uttryck i att denne ger mer negativa
skildringar av anstéllningsforhéllandet &n vad som annars skulle gjort. Att tréffa deltagarna
vid flera tillfdllen tror vi dessutom hade varit fordelaktigt nir det géller svérigheten att fa en
deltagare att 6ppna upp sig pa kort tid. Hade flera intervjuer genomforts hade deltagaren haft
mojlighet att reflektera Gver detta abstrakta och diffusa fenomen och dirmed kunnat ge mer
genomténkta svar. Vidare hade deltagaren kunnat kénna sig mer bekvam i vér ndrvaro och
rollfordelningen hade inte blivit lika tydlig. Arbetstagaren hade kanske i och med detta

atergivit en mer arlig bild av anstéllningsforhéllandet.
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Sammanfattning

Studien har resulterat i att det ligger en bra grund for att undersoka psykologiska kontrakt i en
svensk arbetskontext med den dragorienterade mitningen. Atta av de nio tidigare validerade
dimensionerna gér att identifiera vilket tyder pa att métansatsen kan anpassas till flera olika
arbetsforhallanden. Dimensionen Formality tycker inte vi berdr ndgot eget omrade av det
psykologiska kontraktet och bor darfor ses over. Denna, liksom ett par andra dimensioner som
exempelvis Explictness och Tangibility, bor operationaliseras tydligare for att underldtta
genomforandet av dragorienterade forskningsstudier. En slutsats av var undersdkning &r att
varje subkategori bor utgdra en egen dimension for att betona att de inte &r
motsatsforhdllanden. Vi far uppfattningen att det saknas dimensioner for att karaktérisera
samtliga omraden av det psykologiska kontraktet. De tre foreslagna dimensionerna,
Managerial Relationship, Company size och Transformation, ir ett komplement till tidigare
etablerade dimensioner for att tillsammans battre finga den komplexitet som psykologiska

kontrakt utgor.

Framtida forskning

Forslag pa framtida forskning av dimensionerna i en svensk arbetskontext &r att se
psykologiska kontrakt ur bade arbetsgivare och arbetstagares perspektiv. Det skulle
mdjliggora jaimforelse av parternas forvantningar for att kunna se vilka karaktdrsdrag som ar
samstdmmiga respektive skiljer sig dt. Eftersom anstéllningsforhallandet kan liknas vid en
utbytesrelation dr det naturligt att undersdka bada parters syn pa arbetsrelaterade
forvantningar. Var undersokning méter enbart arbetstagarens uppfattning, men i studien
intervjuades dven representanter fran personalavdelningen. Detta for att fa en skildring av
arbetsrelaterade forvintningar utifrn arbetsgivarens synvinkel. Pé sa sitt kunde vi se om det
fanns allt for stor diskrepans mellan parternas upplevelser av dessa forvintningar. En mer
utforlig métning av arbetsgivarens attityd hade okat studiens validitet.

Genus ér en aspekt som inte har analyserats varken i de tidigare studier som vér
forskning bygger pa eller i var egen undersokning. I framtida forskning kan det vara intressant
att se om det finns en skillnad mellan kvinnliga och manliga arbetstagares forvéntningar
géllande anstdllningsforhallandet. Utbytesrelationens karaktér skulle dessutom kunna
paverkas av om arbetsgivaren dr man eller kvinna.

De nya foreslagna dimensionerna och dess subkategorier behover, som tidigare
ndmnts, undersokas vidare for att kunna bekréftas. Detta skulle kunna genomforas i en

kvalitativ pilotstudie som enbart fokuserar pa dessa dimensioner. Syftet med denna pilotstudie
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skulle vara att f4 en 6kad fOrstaelse for de omrdden som dimensionerna avser att méta. Detta
skulle resultera i mer precisa operationaliseringar av de foreslagna dimensionerna och deras
subkategorier. For att styrka att dessa dimensioner finns pa fler arbetsplatser och i fler lénder
skulle en omfattande kvantitativ undersékning behéva genomforas. Aven de tidigare
framtagna dimensionerna behdver testas kvantitativt i fler svenska organisationer for att det
ska gi att bekréfta deras existens i svenska anstéllningsforhéllanden. Detta hade 6kat den
dragorienterade mitansatsens generaliserbarhet och dess anvindbarhet som metod for att méta
informella 6verenskommelser.

Vi anser att det psykologiska kontraktet &r ett viktigt fenomen att uppméarksamma och
att omradet behdver undersokas vidare i framtiden. En 6kad medvetenhet om att det finns
informella 6verrenskommelser pé arbetsplatser tror vi hade lett till att organisationer i storre
utstrdckning skapar forum déir arbetsrelaterade forvantningar kan bli uttalade.
Affarssegmentets maluppfyllelsekompendium, samt den individuella utvirderingen i
forhallande till kirnvardena, &r ett exempel pd detta. Att forvintningar uttalas tror vi leder till
att det psykologiska kontraktet blir mindre abstrakt och ddrmed mer tillgéngligt att mata.
Vidare tror vi att nér arbetsrelaterade forvintningar d&r medvetna och uttalade dr det lattare att
forsta vilka karaktdrsdrag av det psykologiska kontraktet som &r kopplade till
organisationsorienterad commitment. En f6ljd av detta tror vi &r att det psykologiska

kontraktet upprétthdlls och att arbetstagarens grad av anknytning till sin arbetsplats okar.
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Bilagor
Bilaga 1 - Intervjufragor till deltagare
1. Nir du blev anstilld sa fick du ett skriftligt anstéllningsavtal dér det star en del om vad som
giller for din anstdllning och vad du och din arbetsgivare forvintas uppfylla, t.ex. 16n,
semester, pensionsavsdttningar och s vidare, eller hur?
Det kan dven finnas forvintningar fran organisationens sida och frén din sida, som inte direkt
ar nedskrivna men som dnda kan vara viktiga. Vad dr dina tankar om det?
(Samtliga dimensioner)

2. Pa vilket sétt har du inflytande 6ver fordndringar pa arbetsplatsen som paverkar dig?
(Negotiation och Contract level)

3. I vilken grad upplever du att organisationen premierar langsiktighet i
anstéllningsforhallanden?

(Time frame och Scope)

4. Hur ar balansen mellan dina respektive arbetsgivaren intressen?
(Exchange symmetry)

5. Hur pass 6ppen och flexibel ér din arbetsgivare for fordndringar i era 6verenskommelser?
(Flexibility)

6. Hur aktiv har du varit i framarbetningen av dessa 6verenskommelser?
(Negotiation och Contract level)

7. Hur medvetna upplever du att dina och arbetsgivarens outtalade dverenskommelser &r?
(Tangibility, Explicitness och Formality)
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Bilaga 2 - Information till dig som deltagare

Vi som star bakom undersokningen ar tva studenter som skriver var kandidatuppsats i
arbetspsykologi vid Lunds universitet. Vi skulle vilja undersoka vilka forvantningar som
anstéllda upplever att organisationen/arbetsplatsen stéller pd dem.

Detta kommer vi undersdka genom att genomfora en kvalitativ undersdkning i form av
intervjuer med fragor som rér omradet. Intervjuerna uppskattas vara i cirka 20 minuter per
deltagare.

Vid Lunds Universitet foljer man Vetenskapsradets Etiska riktlinjer. Det ar frivilligt att delta i
studien och som deltagare kan du nir som helst vilja att avbryta intervjun. Som deltagare ér
du anonym och dina uppgifter behandlas konfidentiellt. Den information som samlas in via
den kvalitativa unders6kningen kommer endast att anvéndas till sitt vetenskapliga syfte.

Den férdiga avhandlingen kommer att ldsas av examinatorn, andra studenter inom kursen som
en del av kursplanen samt publiceras pa den elektroniska portalen LUP (Lund University
Publications), en databas dar avhandlingar och forskningspublikationer vid Lunds universitet
finns samlade. Din identitet eller ditt unika bidrag till forskningsresultatet kommer inte att
framga i avhandlingen.

Har du fragor efter intervjun eller vill l4sa den fardiga avhandlingen dr du vilkommen att
kontakta oss:

Joanna Scherrer:
Telefonnummer: -
E-mail: -

Fanny Stephansson:
Telefonnummer: -

E-mail: -

Stort tack for din medverkan!
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