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Abstract

The relationship between employer and employe&as) a judicial point of
view, governed primarily by economic and employmaoritracts. However, a
significant part of the dynamic is also dictated tagit expectations and
promises (so called psychological contracts). Time af this study was to
investigate the relationship between perceived rorgéional support (POS)
and psychological contract violation. Primary hypsis assumed that there
was a correlation between higher perceived orgHorra support and a
reduction of feelings of violation from psychologiccontract breach. It was
also assumed that employment time, sex and pasiclbrexperiences
correlated with feelings of violation. Surveys werged to gather empirical
data. Respondents consisted of 62 municipal emeyenainly in the
education sector. Results showed a moderate et between POS and
feelings of violation. No other significant corretans were found. This paper
therefore argues for the importance of promotingdyorganizational support
to its employees, which ultimately also improvegamizational well-being
and efficiency.

Keywords: Work, organizational, psychology, humesource management,
HR, psychological contract, organizational suppe@rotions, affects.



Sammanfattning

Ur juridisk bemarkelse styrs férhallandet mellahedstagare och arbetsgivare
utifrdn ekonomiska och arbetsrattsliga avtal. Etydende del av parternas
relationsdynamik grundar sig emellertid aven i iek@licita, underforstadda
|6ften (s.k. psykologiska kontrakt). Studiens sy att utréna sambandet
mellan upplevt organisationsstdd och graden av egativa emotionella
reaktioner som uppstar vid psykologiska kontrakitbrDen huvudsakliga
hypotesen antog att det fanns ett samband mellagrehdpplevt
organisationsstdéd och en minskad emotionell reakitios arbetstagaren nar
ett psykologiskt kontrakt upplevdes som brutet. Jagtog &aven att
anstallningstid, kon och tidigare erfarenheter &l@made med sadana
reaktioner. Studien anvander sig av en enkatunkleirsg) Respondenterna
bestod av 62 kommunanstéllda, vars framsta arbegstgr aterfanns inom
skola och utbildning. Resultatet visade ett betgdasamband mellan upplevt
organisationsstod och de emotionella reaktioner gsppstar vid psykologiska
kontraktsbrott. Nagra ovriga signifikanta sambaddsdllanden patraffades
dock inte. Uppsatsen argumenterar saledes for @legml av att kunna
formedla ett gediget organisationsstdd till sinataltda, och darmed forbattra
organisationens valmaende och effektivitet.

Nyckelord: Arbetspsykologi, human resource manageritR, psykologiskt
kontrakt, organisationsstod, emotioner, affekterspnalhantering.



Introduktion
Personalen benamns ofta som foretagets viktigdkjéng. | flera bemarkelser innebar en

gedigen forvaltning av personalresurser ett oundtaimslag i manga organisationer. Det
finns emellertid en fara i att enbart se personaléfran nyckeltal. Relationen mellan
arbetstagare och arbetsgivare bygger pa mycket damede formella ekonomiska och
arbetsrattsliga avtal som ingatts. En betydandeadeklationsdynamiken grundar sig i icke-
explicita, ofta underforstadda aspekter och besteldr. Dessa latenta forvantningar och
forpliktelser utgor ett ofrankomligt inslag som pélkar relationen mellan berérda parter i
minst lika stor utstrackning som de mer uttrycklagpekterna. Parternas uppfattning om vad
som till synes galler behodver dock inte Overensstameller vara tydligt uttryckta
sinsemellan. Denna vaghet lamnar 6ppet spelrumigsforstand. Nar sadana underforstadda
overenskommelser, benamnda psykologiska kontrakts huppstar en rad problematiska
konsekvenser. Tidigare forskning har till exempaesav att arbetstagares motivation,
engagemang och effektivitet minskar samt bidr&etnl hogre upplevd stress (se ex. Conway
& Briner, 2005; Landy & Conte, 2010; Glinka & Erdg@n, 2011). Samtidigt ar psykologiska
kontraktsbrott och dess effekter i flera hanseenadativt outforskat (Conway & Briner,
2005; Landy & Conte, 2010). En av de mindre utfatsk inriktningarna &ar psykologiska
kontrakt i relation till uppfattat stod fran orgaationen. Stor fokus har lagts pa de
konsekvenser som utmynnar ur ett psykologiskt ladtsbrott. Det forefaller emellertid ha
gjorts jamforelsevis fa undersokningar om hur sad&onsekvenser, sasom destruktiva
emotioner och beteenden, kan dampas eller helirglnas. Okat upplevt organisationsstod
har i tidigare studier visat sig ha en rad positiffekter pa arbetstagaren och dennes syn pa
foretaget som helhet (Aselage & Eisenberger, 20D8).torde darmed inte vara orimligt att
organisationsstddets positiva effekter aven kanabidl att minska de problematiska utfallen
nar ett psykologiskt kontrakt bryts. Att organisatn bor undvika att bryta underférstadda
I6ften kan tyckas som en sjalvklarhet, men desntatart leder oundvikligt till missforstand
och sedermera brutna l6ften. Resonemanget ledeysigs till ett antal funderingar. Kan det
finnas ett samband mellan upplevt organisationsstidde emotionella och beteendemassiga
utfall som uppstar nar ett sadant kontraktsbradt,stch darmed potentiellt kunna bidra till att
arbetstagarens tolerans mot dessa Overtradelse? &mnarmare understkning inom detta

omrade framstar darmed som givande och intressant.



Denna studie tar saledes sin utgangspunkt i detipréva forhallandet mellan arbetstagarens
upplevda stod fran sin organisation och reaktionmot brutna underforstadda
Ooverenskommelser (s.k. psykologiska kontraktshrdttkonkreta ordalag &ar uppsatsens
huvudsakliga syfte att utrona sambandet mallpplevt organisationsstédch graden av de
negativa emotionella reaktioner som uppstar vid kpgygiskt kontraktsbrott Dessa
emotionella reaktioner och beteenden benamns &wen “siolations”. En slutsats som
darmed eftersoks i denna studie &r om arbetstagg@ever farre emotionella reaktioner och
beteenden,efgo har hogre tolerans mot) psykologiska kontraktgbrair denne upplever ett

hogre stod fran sin organisation.

Sadana reaktioner mot psykologiska kontraktsbésttfgrs aven med andra utvalda faktorer.
Dessa ar; arbetstagarens kon, totala anstallnihgstim organisationen samt om deltagaren
upplevt ett kontraktsbrott liknande det som frarafohypotetiska scenariot. Det sistndmnda

far anses vara studiens subsyfte.

Teoretisk modell

Reaktioner mot
psykologiska
kontraktsbrott

Anstéllningstid

Upplevt
Organisations-
-stod

Modell 1: Presumtiva samband mellan undersokta vaabler och

reaktioner mot psykologiska kontraktsbrott.

Teoretiskt ramverk

Psykologiska kontrakt

Fenomenet psykologiskt kontrakt har undersokts ie#er annan form sedan 1960-talet
(Conway & Briner, 2005). En stor del av forskningeam omradet har emellertid tillkommit

forst pa senare tid (Arnold & Randadt al. 2010; Landy & Conte, 2010). Psykologiskt



kontrakt ar en komplex term som under lang tidtvadativt svardefinierad. Under senare tid
har emellertid allt fler valt att anvanda sig avnide Rousseaus inriktning pdbyte | sin
essens handlar det psykologiska kontraktet om gerty@else som individen har betraffande
forvantat utbyte mellan organisationen och sigvsjaDet dren underforstadd forstaelse
mellan arbetstagaren och arbetsgivaren om uppfattaddrpliktelser, och férvantade
beloningar som bor intraffa vid éverenskommelseppfyllelse (Landy & Conte, 2010;
Conway & Briner, 2005; Rousseau, 2001). Conway dghner (2005) utvecklar
resonemanget och papekar att psykologiska kontnakidlar om latenta och framforallt
subjektiva uppfattningar. Det ingdngna “avtalet’hodess innehall behdver darmed inte
uppfattas lika mellan parterna. En konsekvens #a d@n darfor vara att en av parterna inte
anser att nagon underforstadd overenskommelseffattraver huvudtaget. Arnold och
Randallet al. (2010) menar att forvantningar och 6vertygelsguten vasentlig del i det
psykologiska kontraktets innehall. Diskrepansenlameparternas uppfattning om innehallet,
och nar overenskommelsen skall anses vara uppkdid, pa sa vis orsaka en rad negativa
konsekvenser for bade arbetsgivaren och arbetstagBet psykologiska kontraktets logik

kan saledes liknas vid ordsprakeid pro qug dar nagot forvantas mot nagot annat.

Psykologiska kontrakt kan alltsa brytas. Landy dgébnte (2010) definierar ett sadant
kontraktsbrott somarbetstagarens uppfattning av hur mycket en arledsg misslyckats
uppfylla eller brutit sina I6ften gentemot arbetsaiaen Liknande tankegangar framfors aven
av Arnold och Randalkt al. (2010) som foértydligar skillnaden mellan ett psiggiskt
kontraktsbrott ("breach”) och de konsekvenser san kppkomma till foljd av en sadan
overtradelse (“violation”). Det ar synnerligen vt att skilja de bada begreppen at. En
breach, eller 6vertradelse, innebar att en partatigp en diskrepans mellan det utlovade och
det erhdllna. En arbetstagare anser alltsa attsgilsaren eller organisationen brutit mot ett
eller flera 16ften. Termen violation betecknar ligfide beteenden, affekter och emotionella
reaktioner som féljer en sadan bruten underforstidetenskommelse (Conway & Briner,
2005; Arnold & Randallet al., 2010). En intressant slutsats som kan dras framale
atskillnad ar att en Overtradelse behover inte @atomatik leda till att nagra negativa
konsekvenser (Arnold & Randat al. 2010).

En stor del av forskningen inom amnet har fokusegatilka konsekvenser som uppkommer i
samband med psykologiska kontraktsbrott. Robinstn Rousseau (1994) genomforde en

omfattande studie om kontraktsbrottets paverkanfaoh att fortroendet for organisationen
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minskade betydligt vid kontraktsbrott. Aven eftdidade undersokningar bekraftade
resultatet (Robinson, 1996; Landy & Conte, 2010nn&n forskning har pavisat en
engagemangsminskning fér organisationen (Leskernley, Bloodgood & Bolino, 2002;
Turnley & Feldman, 1999), minskad kéansla av orgaiossforpliktelse och
arbetstillfredstallelse samt forsamrad motivati@oyle-Shapiro & Kessler, 2002; Landy &
Conte, 2010; Conway & Briner, 2005). | en omfat@anstudie av Zhao, Wayne och
Glibkowski (2007) undersoktes kontraktsbrottets  Isamdsforhdllande  med
arbetstillfredstallelse, engagemang, avsikt atas#gp sig samt faktisk uppségning. Samtliga
faktorer paverkades negativt i samband med brusiyotogiska 6verenskommelser, utom
faktisk uppsagning. Effekterna var som starkastdedtagarna hade emotionella reaktioner till
foljld av kontraktsbrottet (Landy & Conte, 2010; Atd & Randall et al, 2010).
Problematiken har aven visat sig ha ett sambandintdders upplevda hélsa. Bland annat
fann Glinka och Eriksson (2011) att psykologiskatkaktsbrott var starkt korrelerade med
Okad upplevd stress hos arbetstagaren. Sammaniagde flera av ovan namnda studier att
konsekvenserna inte enbart forholl sig pa indiwdniutan aven paverkade organisationen

genom patagliga effektivitets- och produktivitetaskningar (Conway & Briner, 2005).

Vad betraffar faktorer som mildrar emotionella té@ker, aterfinns ett antal som ar av

sarskild relevans fér denna uppsats. | en studiBayDe Lange, Jansen och Van der Velde
(2008) framgick det att alder hade en mildrandecikan pa emotionella reaktioner fran

psykologiska kontraktsbrott. Forfattarna spekuleradt aldre individer innehade en battre

formaga att hantera sina emotioner, och att dedreseta var mindre risk att kontraktsbrottet

ledde till violation. Robinson och Morrison (200@de i en annan undersdkning funnit att
kontraktsbrott hos tidigare arbetsgivare aven pgéade dem hos framtida organisationer. De
menade att arbetstagare som tidigare upplevt miémgisaktsbrott, d&ven lopte storre risk att

drabbas av ett storre antal brutna psykologiskaemskommelser hos den nye arbetsgivaren.
Detta tydde enligt forskarna pa att individen hatteemotionellt "baggage” som de férde med

sig till nya arbetsplatser, och som sedermera kads pa uppfattat antal kontraktsbrott aven
dar. Steget mellan alder och anstallningstid tatdek inte vara alltfér langtgaende. Likasa

utgor  tidigare  erfarenheter av  psykologiska  kortgldott en  intressant

undersokningsinriktning.



Organisationsstod

En annan faktor som paverkar relationen mellan tstdgare och arbetsgivare &ar
organisationens stod till den enskilde anstalldegrBppet organisationsstod ar relativt
valdefinierat. Eisenberger med kollegor presenteradian 1986 en genomarbetad definition
pa termen och menar att uppfattat organisations€i@erceived organizational support”)
utgar ifran den anstalldes tolkning och beddmning @rganisationens handlingar.
Arbetstagaren bildar sig en uppfattning (i form @rertygelser och forvantningar) éver det
bemotande som organisationen till synes ger dem aggrar darefter. Organisationsstod
innebar saledede 6vertygelser och forvantningar som den enskiltbetstagaren har om sin
organisation och hur deras insatser och generelilméende vardesatts av foretaget
(Eisenberger, Rhoades & Armeli, 2001; Eisenbergentington, Hutchison, & Sowa, 1986;
Eisenberger & Rhoades, 2002). Relationen mellariepa benamns som en dynamisk
process, dar svar och gensvar formar uppfattninghar 6vertygelser hos den anstallde. Ett
gynnsamt och positivt handlande fran organisatisr&da leder till storre engagemang och
prestation fran arbetstagaren (Eisenbeegex. 2001). Nagra viktiga faktorer som inverkar pa
upplevt organisationsstod ar erkannande, anstgBhiygghet, stod fran narmaste chef och

uppfattat rattvist handlande fran organisationéas &isenberger & Rhoades, 2002).

Forskning betraffande organisationens stdd tilivitin och psykologiska kontrakt har dock
varit varierande i sin inriktning. Coyle-Shapiroho€onway (2005) understkte sambandet
mellan organisationsstod oalppfyllandetav psykologiska kontrakt ¢ver tid. Resultatet
visade att det inte fanns nagot tydligt sambandanelppfyllandet av psykologiska kontrakt
och uppfattat stéd fran organisationen. Daremotovganisationsstod positivt korrelerat med
engagemang och kansla av forpliktelse gentemotsajivaren. Det fanns dven indikation pa
att arbetstagaren var mer uppmarksam péa det pgykkipkontraktet och dess komponenter,
nar organisationsstodet uppfattades som lagt (ale} sistnamnda fyndet antyder att
organisationsstod potentiellt kan inverka pa kghslt mot kontraktsbrott. En omfattande
studie med liknande tematik genomférdes av Suazo Sione-Romero (2010). Forskarna
undersokte hur uppfattat organisationsstod invepianeteenden mot organisationen, samt pa
dvergangen fran breach till violation. De fannssttnband mellan violation och minskning av
en rad gynnsamma organisationsbeteenden. En aatsietna var att affekter och emotioner
som utmynnade ur ett kontraktsbrott fungerade sanfoem av forstaelseprocess. Studien
pavisade aven ett samband mellan hogt uppfattanmationsstod och en okad grad av

violation (a.a.). Detta fynd star i kontrast medida, Coyle-Shapiro, Henderson och Wayne
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(2008) som fann motsatsen i en liknande studiea®egsultat pekade istallet pa att uppfattat
organisationsstod minskade violation (och sederrearationer/affekter). Suazo och Stone-
Romero (2010) poangterar emellertid att mycket Hteskning finns att tillgh om
organisationsstodets effekt pa emotioner och bderenfran kontraktsbrott. Studiernas
alluderande, och stundtals divergerande, resuliatt suppmaningar till vidare forskning
mellan affekter, psykologiska kontraktsbrott oclyaorisationsstod (exempelvis Aselage &
Eisenberger, 2003; Suazo & Stone-Romero, 2010; @p&\Briner, 2005) foranleder &n mer

till en narmare utréning av forskningsomradet.

Avgréansning

Innan en mer ingaende metodologisk diskussion fiesnbor dock nagra ord om avgransning
namnas. Denna studie @amnar inte utréna nya typemnationella reaktioner i samband med
psykologiska kontraktsbrott. Fokus placeras snarg@ arbetstagarens upplevda
organisationsstdéd och hur detta korrelerar med iemeita yttringar som uppkommer i
samband med sadana brutna forvantningar. Likasamjag inte undersdka organisationernas
faktiska stodsatsningar for arbetstagaren, utanarentennesupplevda stod. Aven de
psykologiska kontrakten undersoks fran den enskilggplevelser, och inte fran ledningens
perspektiv. Undersokningen fokuserar darmed pétstdgarens perspektiv och upplevelser.
Denna infallsvinkel sammanfaller med valda teoderrdenna studie, som samtliga utgar fran
individens perspektiv. Det bor aven anmarkas attdish anvander sig av ett
arbetspsykologiskt perspektiv. Fokus laggs pa sptetsens psykologiska kontrakt. En
avgransning fran ovriga presumtiva psykologiskatkaki, sasom mellan familj och andra
liknande aktorer, ar nédvandig eftersom arbetetdedt skulle annars bli alltfér omfattande.

Likasa undersoks inte explicita kontrakt och avtal.

Fragestallningar och hypoteser

Uppsatsens fragestallningar ar saledes foljande:

» Har upplevt organisationsstdéd ett samband med sidgstrens upplevda grad av
emotionella reaktioner mot psykologiska kontrakbsisy

> Vilka sambandforhallanden rader mellan anstallrtidgeespektive kon och upplevd
grad av emotionella reaktioner mot psykologiskattakisbrott?



> Hur forhdller sig tidigare erfarenheter av psykddtty kontraktsbrott gentemot

upplevd grad av emotionella reaktioner mot psykslog kontraktsbrott?

Hypotesen &r att det rader ett samband mellan hdagpdevt organisationsstod och en
minskad emotionell reaktion hos arbetstagarengd medfor hogre tolerans) nar ett
psykologiskt kontrakt upplevs som brutet. Jag aéten att anstallningstid, kén och tidigare
erfarenheter av psykologiska kontraktsbrott koreglaned denna tolerans. Anstallningstid
och tidigare erfarenheter motiveras av tidigarelistu(se resonemang ovan). Kon undersoks

explorativt, utan att grunda sig pa nagon regeteit.

Forskningshypotes: H Det finns ett samband mellan upplevt organisastid och
arbetstagarens upplevda grad av emotionella rewtioch beteenden mot psykologiska
kontraktsbrott.

Forskningshypotes: # Det finns ett samband mellan anstéllningstid @chetstagarens

upplevda grad av emotionella reaktioner och beteremaot psykologiska kontraktsbrott.

Forskningshypotes: # Det finns ett samband mellan kon och arbetstaganpplevda grad

av emotionella reaktioner och beteenden mot psgksha kontraktsbrott.

Forskningshypotes: 4 Tidigare erfarenheter av psykologiskt kontrakigbkorrelerar med
arbetstagarens upplevda grad av emotionella resktioch beteenden mot psykologiska
kontraktsbrott.



Metod

Deltagare

Studiens demografiska sammanstallning var naga¢neaide. Det totala antalet respondenter
uppgick till 62 personer (n=62). Deltagarna bestod 43 kvinnor och 19 mén. Detta
reflekterar den kvinnodominerade sammansattning swganisationen har. Betréffande
aldersfordelningen var 48 procent mellan 50-650éh 25 procent mellan 40-50 ar (2011).
Selektionen gjordes genom ett bekvamlighetsurvabutisakligen pga. gedigen tillgang till
deltagare. Den gemensamma namnaren for denna dkdergs deltagare var att
arbetsuppgifterna var inriktade pa skola och uthild, dar de anstallda huvudsakligen
utgjordes av pedagoger och larare. Den kommunagkn@sationen var placerad inom Skanes
lansgréans. E-post skickades ut till 580 anstal@mav 110 valde att 6ppna enkathemsidan.
Svarsbortfallet var nagot hogt. 62 respondentes&¥ mojliga valde att delta (10,7 procents
deltagande). Bortfallet kan till viss del ha benpé en hdg arbetsborda. Antalet deltagande
respondenter var dock tillrackligt hogt for att gerfora ndédvandiga korrelationsberakningar.
Det bor anmarkas att det inte var majligt att vaa manga som faktiskt last e-postutskicket.
Flertalet var exempelvis pa semester eller ledigaralra skal. Det egentliga svarsbortfallet

torde darmed vara nagot lagre.

Instrument

Denna studie anvande sig av enkater for att samdieti empiriska materialet. Enkaten bestod
av 19 fragor med tva huvudsakliga indelningar; &tégor om organisationsstod samt atta
fragor om reaktioner fran psykologiska kontraktshreorsta delen utgick fran Coyle-Shapiro
och Conways (2005) fragor om upplevt organisatitiitssFragorna var sarskilt tilltalande
eftersom de var speciellt utformade for att begldgkologiska kontrakt. De ursprungliga
fragorna ar i sin tur baserade pa Eisenberger ottegors nagot aldre, och mer overgripande
attafrdgeenkat "Format for the 8-item Survey of ceered Organizational Suppott”
(Eisenbergeet al, 1986). Jag valde emellertid att anvanda mig av atgpassade varianten,
eftersom den var mer andamalsenlig med det psyleidadontraktsbrottsperspektivet. Den

andra delen inledes med ett hypotetiskt scenariettiontraktsbrott intraffade.

! Tillganglig: <http://www.psychology.uh.edu/pos/default.agsenaste atkomst, 2012-04-26).
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"Forestall Dig att Du fatt i uppdrag att utféra eset uppgifter av Din arbetsgivare. Du har
forstatt att dessa uppgifter medfort storre lonéfijningar for andra som gatt med pa att
géra dem. Efter en hel del extra insatser fran Biila, ar det antligen dags for
I6neférhandling. Din chef informerar Dig dock atelnte kan hdja Din 16n i den takt som Du
forvantat. Motiveringen lyder att organisationerdagslaget saknar nédvandiga resurser.

Motet avslutas med nagra uppmuntrande ord.”

Respondenterna fick darefter ta stallning till ffarda situation. De efterféljande atta
fragorna var egenhandigt konstruerade utifran gidigorskning om vilka reaktioner, affekter
och emotioner som utmynnar vid ett psykologiskt tkaktsbrott (se avsnittet "teoretiskt
ramverk”). Forsta tva fragorna behandlade stresmKé& & Eriksson, 2011), tredje fragan
bertrde fortroendet gentemot organisationen (Rebims1996), och fjarde motivation (tex.
Coyle-Shapiro & Kessler, 2002). Femte fragan vaikiad pa det hypotetiska scenariots
utfall, och métte respondentens acceptans av begjintArnold & Randallet al.,2010). Den

sjatte frdgan undersokte organisationsbeteende détpliktelse ("Organizational

Commitment”) (Coyle-Shapiro & Kessler, 2002; Conw&yBriner, 2005). Sjunde fragan
inriktade sig pa arbetstagarens intention att sggasig (Zhacet al, 2007), och sista fragan
undersokte slutligen engagemang (ex. Lested, 2002). Enkaten finns att tillga i bilagorna.
Den anvande sig av en rangordningsskala (1-5),1démebar "stammer inte alls” och 5
"stammer mycket bra”. Observera att frdga 5 i bd3uykologiskt kontrakts- och

organisationsstbdsdelen har omvand poéngrakninpabmarkerats med ett ( R ) i bilagan.

Procedur

Forberedelserna inleddes med en utformning av enkéth dess ingdende komponenter.
Samtidigt som denna process pagick skapades erideefiis att sakerstalla konfidentialitet.
Nar enkaten godkandes, fylldes enkatfragorna inind egenhandigt skapade hemsida. Bade
forvaltningschefen och politiska ordféranden tdilades om undersokningen fick genomforas
i organisationen. Nar de sista forberedelsernaggaomférde fick respondenterna darefter ta
del av enkéten i elektronisk form via utskick t#ras interna arbetsmail. Insamlingen gjordes
mellan den 19 mars och den 4 april 2012. En partsenskickades ut cirka en vecka efter
forsta utskicket. Till varje enkéat medféljde en g@atation som poangterade syftet med
studien, materialets anvandning, konfidentialiteams beraknad tidsdtgang. Aven
kontaktuppgifter bifogades for eventuella sporsreait ett tack for dem som valde att delta i
studien. Respondenterna erhéll ingen ersattninig,det var frivilligt att medverka i studien.
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Materialet sammanstélldes slutligen i statistikpaogmet SPSS, dar ett antal
korrelationsberakningar genomférdes mellan undeéssdariabler. Innan enkaten delades,
genomfordes aven en mindre pilotstudie med néardregeh for att sakerstalla att enskilda
fragor inte misstolkades eller framstod som alltfdkomplicerade. Detta involverade
genomlasning och kommentering av enkaten samt wtémsnning. Pa sa satt mojliggjordes

aven ett beaktande om potentiella etiska aspettarkan ha forbigatts tidigare.

Etik

Studien beaktar Vetenskapsradets fyra stAndpuoktegtiskt tillvagagangssatt i vetenskapligt
arbete.Informationskravetinnebar att informationen som delges till deltagaskall vara
tydlig om bland annat undersokningens syfte ocls gesmisserSamtyckeskravedar fast att
deltagandet i understkningen ska vara frivilliget Eredje kravet handlar okonfidentialitet

dar forskaren i stérsta man verkar for att enskifdtivider inte skall identifieras. Den sista
standpunkten innebéar slutligen agtttjandetav informationen anvands pa det satt som amnats

(Ejlertsson, 2005). Denna studie har i storsta beaktat ovanstaende punkter genom att...

1) ... tydligt framféra information genom ett nogangentankt féljebrev samt mojlighet till
kontakt vid presumtiva fragor,

2) ... framfort att deltagandet ar helt frivilligt,

3) ... poangterat konfidentialiteten hos deltagace, skapat en speciellt utformad hemsida
for att garantera att inga uppgifter kan sammankgpmed en enskilt individ,

4) ... bvergripande presenterat mig sjalv, samtgtigenomfor ett examensarbete.

Ejlertsson (2005) varnar aven for att enkatfraganta skall vara for patrangande, kansliga
eller nargangna (a.a.). Enkatfragorna har bade dayddkav handledare samt genomgatt en
enklare pilotstudie for att sakerstdlla bade des&eleet och undanrdja eventuella
feltolkningar. Med det sagt bor det emellertid gameatt studiens art erfordrar att fragorna
gor ett visst djupgadende for att erhalla relevanpiei. Materialet som skall erhallas, maste
kunna besvara gallande syfte och fragestallningddcmed kan enkétfragorna inte heller vara
alltfor forsiktiga eller undvikande i sin karaktdDet ar i detta sammanhang som etiska
standpunkter fungerat som en vagledning i utforrearaV en rimlig balansgang. For att
motverka etiska bekymmer var det aven viktigt asinffora studiens konfidentialitet och
frivillighet. Respondenten kunde dessutom narsosth@bryta den pagaende enkaten om

dem ansag att fragorna blev obekvama.
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Resultat
Innan resultatet presenteras ar det pa sin platsatar namna studiens syfte och

fragestallningar. Denna studie tog sin utgangspundtet presumtiva forhallandet mellan
arbetstagarens upplevda stod fran sin organisatibnreaktioner mot brutna underforstadda
overenskommelser (s.k. psykologiska kontraktshr@tudiens huvudsakliga syfte var att
utréna sambandet mellan upplevt organisationsstbdgraden av de negativa emotionella
reaktioner som uppstar vid psykologiskt kontrakistorDessa emotionella reaktioner och
beteenden benamns &aven som “violations”. Mina &td@ingar var: Har upplevt
organisationsstdd ett samband med arbetstagargiisvdp grad av emotionella reaktioner
mot psykologiska kontraktsbrott? Vilka sambandftiamilen rader mellan anstallningstid
respektive kén och upplevda grad av emotionellkti@aer mot psykologiska kontraktsbrott?
Hur forhaller sig tidigare erfarenheter av psykakt) kontraktsbrott gentemot upplevda grad
av emotionella reaktioner mot psykologiska konshkibtt? Min hypotes var att det rader ett
samband mellan hdgre upplevt organisationssttd esciminskad emotionell reaktion hos
arbetstagarene(go medfér hogre tolerans) nar ett psykologiskt kdsitigoplevs som brutet.
Jag antog aven att anstallningstid, tidigare enfaeger av psykologiskt kontraktsbrott samt
kon potentiellt korrelerade med graden av desdations.

Korrelationsberékningar anvandes for att utrOnati@ien mellan undersokta faktorer.
Analysen utmynnade i en jamforelse av faktorernambmndsforhallande sinsemellan.
Undersokta faktorer var kon, anstéllningstid, upptarganisationssttd, reaktioner mot brutna
psykologiska kontrakt, samt om respondenten tidiggplevt en liknande situation som det
hypotetiska scenariot i enkaten. Resultatet vishradbetstagarens upplevda stod fran sin
organisation har ett patagligt samband med de emaita reaktioner och beteenden som
utmynnar vid ett psykologiskt kontraktsbrott. Dessalations var negativt korrelerade med
okat upplevt organisationsstod (Pearsons korreiskioefficient lag pa -.404). Signifikansen
var anmarkningsvart god (p=.001). Resultatet stodpn hypotes om att ett samband
foreligger mellan upplevt organisationsstéd ochskéat antal violations. Nagra 6vriga tydliga
samband framkom emellertid inte, och darmed kan jate bekrafta resterande
forskningshypoteser (H- H,). Resultatet far dock anses nagot 6verraskandéspa punkter.
Bland annat hade varken koén (r = .135, ickesigaifil, anstallningstid (r=-.010,
ickesignifikant) eller tidigare upplevt hypotetisktenario (r= .166, ickesignifikant), nagot
signifikant samband med violations. Jag far anlegrtill att aterkomma om detta senare i
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uppsatsen. Tabell 1 presenterar jamférda variabterselationskoefficienter samt deras

signifikansniva.

Tabell 1. Pearson Korrelationsmatrix for undersoktavariabler.

Anstéllnings Uppfattat Reaktioner Upplevt
Kon tid Organisations- fran hypotetiskt
stod kontraktsbrott scenario?
Kén - - - - -
Anstallningstid -.228 - - - -
Uppfattat i i i i
Organisationsstod 063 046
Reaktioner fran ~ .135 ] T y— ] ]
kontraktsbrott 010 404
Upplevt
hypotetiskt .019 -.069 .166 -.025 -
scenario?

Notera. ***p < 0.01. Korrelationen ar signifikant p& 0.01-niva. Tvasvansad. N = 62.

Totalt ingick 62 deltagare i studien, fordelat p& Kvinnor och 19 man. Spridningen var

mindre betraffande faktorn "Anstallningstid”. 18 lidgare hade arbetat i organisationen
mellan 0-4 ar, 17 respondenter under 5-9 ar, Yide under 10-14 ar, och slutligen hade 18
personer arbetat i 15 eller fler ar inom organiswn. Av samtliga respondenter, hade 22
upplevt ett liknande kontraktsbrott som i det hgiska scenariot, emedan majoriteten pa 40
inte hade gjort det. Deltagarnas huvudsakliga adpggifter aterfanns inom kommunal skola

och utbildning i Skane lan. Den deskriptiva delemmterialet presenteras i Tabell 2.

Tabell 2. Deskriptiv statistik for undersokta variabler.

N Medelvarde  St.Av.
Kén (m=1/k=2) 62 1.6935  0.46478

Anstaliningstid 62 24355  1.19591
(arssegment, 1-4)

Uppfattat Organisations-

stod (L5) 62 3.5504  0.8133¢
Reaktioner fran

kontraktsbrott (violations) 62 3.6270  0.7917C
(1-5)

Upplevt hypotetiskt 62 1.6452  0.48237

scenario? (j=1/n=2)

Notera. Medelvarde av en femgradig skala (1-5) for Organisationsstod samt Reaktioner fran PKB.
Nagra enstaka fragor anvande sig av omvand poangrakning (se avsnittet "instrument”).
Anstallningstidssegmenten ar (ar): 1 =1-4 ar, 2 =5-9 ar, 3 = 10-14 ar, 4 = 15+.
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Diskussion
Denna studie hade som mal att tillféra nya forsgeiesultat inom undersokta omrade.

Resultatet visade att en 0Okning av upplevt orgéinissstod medforde en minskning i
negativa emotionella reaktioner och beteenden sykagbogiska kontraktsbrott intraffade. Det
ar i linje med Dulacet al. (2008) som erholl ett liknande resultat. Daremadr st
undersokningen i kontrast till Suazo och Stone-Ron{2010) som pavisade ett samband
mellan hogt uppfattat organisationsstdéd och 6kad g violation. Denna motséattning tyder
pa en potentiell variation mellan olika populationgtt det psykologiska kontraktet inte har
en lika stark betydelse hos samtliga undersoknirigar alludera till andra inverkande
variabler. Det upplevda organisationsstodet fradetraemellertid som ett tungt inslag i
minskningen av det potentiella utfallet fran brufpsykologiska kontrakt. En arbetsgivare
som vill begransa negativa emotioner och destrakirteenden gor val i att investera i ett bra
organisationsstod. Jag ser dock har en potengil for en alltfor ensidig utgangspunkt fran
arbetsgivarens perspektiv, och vad denne anserettagadiget stoéd. Det bér anmarkas att det
i slutdndan ar arbetstagaren som avgoér om orgamsatddet ar hogt, och att det darmed
aven ar utifran denne som Overseendet mot konbwaktssker. Att forcera en uppfattning
hjalper foga nar val ett problem uppstar. Da artddigen redan for sent att undvika en "mjuk
landning”. En 6kad tolerans uppstar ju trots adis llen enskilde arbetstagaren. Ansvarig chef
eller arbetsgivare gor saledes val i att noteragoda effekter som uppkommer fran hogt
upplevt organisationsstéd nar det behdvs som mest. underlattar bland annat en
undanrojning av eventuellt agg som uppkommit frarrutda underférstadda

dverenskommelser, samt bygger en stabilare rekltignund som bada kan luta sig tillbaka

o

pa.

Det kan tyckas att en investering i organisatigisdtraver alltfor mycket tid och fokus.
Robinsson och Rousseau (1994) pavisade emellettighsgkologiska kontraktsbrott var
relativt vanligt forekommande. Hela 70 av 128 resjmmter (cirka. 55 %) ansag att ett
psykologiskt kontraktsbrott hade intraffat mot damder det senaste aret. Det ar ett
anmarkningsvart antal. Jag konstaterar darmeddérs kontraktsbrott ar svarfrankomliga. |
ett langre perspektiv kan relationen mellan arlbiedésg och arbetstagare saledes allvarligt
skadas om inga atgarder vidtas. Genom att akthatarfor ett tillrackligt organisationsstod,
kan de negativa emotionella reaktionerna och bdtzen minskas (eller i basta fall helt

elimineras).
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Den pavisade korrelationen mellan organisationsstidt minskade emotionella reaktioner
och beteenden rimmar aven val med Coyle-ShapiroGmiways (2005) resonemang om det
psykologiska kontraktets Okade betydelse i relattdh ett minskat upplevt stod fran
organisationen. Nar arbetstagaren uppfattar sietsgivare som forstdende och stddjande,
verkar arbetstagaren saledes anta ett annorluilidsyrtes 6verseende forhallningssatt mot
arbetsgivaren. Ovanstdende kan i allra hogsta geadmanlankas med andra potentiella
utfall, sdsom engagemangs- och motivationsminsknitgsamrad arbetstillfredstéllelse,
minskad forpliktelse gentemot organisationen eteefse ex. Lesteet al.,2002; Turnley &
Feldman, 1999; Coyle-Shapiro & Kessler, 2002; Zbaal, 2007). | férlangningen skadar
det hela foretaget genom minskad effektivitet, &omsad arbetsmiljo samt darmed forenlig
beteendeférandring (Conway & Briner, 2005). Jag katedes konstatera att forfattarnas
resonemang belyser vikten av ett gediget orgaoisssiod till individen, nagot som
bekraftades i denna studie. Vad som specifikt memes gediget stod 6verlater jag emellertid

till den viktigaste bedémaren, den berdrde orgdimsamedlemmen.

En intressant aspekt i sammanhanget &r emotioneroldsoch funktion vid brutna
underforstadda overenskommelser. Suazo och Stome=R (2010) papekade att individen
forefoll anvanda emotioner och affekter som en famnforstaelseprocess. Denna diskussion
ar inte helt olik polemiken mellan Zajonc och Lama(m.fl.). Jag tanker inte ge mig in i den
debatten, utan namner 6vergripande den samverkarsiser mellan kognitiva funktioner och
emotioner. Resonemanget gar i korthet ut pa atkaf och emotioner hjalper individen att
forstd och hantera den uppkomna situationen ock Hestext. Denna meningsskapande
process paverkar bade tankegangar, tolkning ochaiglse, som i sin tur leder till anpassade
handlingar och beteenden (se ex. Lazarus, 199%dafFrManstead & Bem, 2002). En
forklaring till arbetstagarnas emotionella och kfifea reaktioner fran psykologiska
kontraktsbrott kan alltsa hittas inom kognitionsadet. For att kunna hantera det intraffade,
tar arbetstagaren hjalp av emotionella reaktioneln affekter. Dessa aspekter paverkar
darefter beteenden och handlingar (betank exengpehinskade forpliktelser gentemot
organisationen, intention att séga upp sig etcetéliran ovanstaende resonemang kan det
konstateras att en minskad emotionell reaktion] #xempel genom att Oka
organisationsstodet, ledde till farre destruktiemdiingar och beteenden fran arbetstagarens
sida. Som tidigare namnts var effekterna som stifistdeltagarna hade starka emotionella
reaktioner till foljd av kontraktsbrottet (Landy @onte, 2010; Arnold & Randadit al, 2010).

Att reducera kanslan av violation fran kontraktsbrkan i langden minska destruktiva
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beteenden inom och mot organisationen. Psykolodgiské&rakt och upplevt organisationsstod

har séledes visat sig vara essentiella delar fapgratthalla en valmaende personalstyrka.

Desto mer forvanande var utfallet betraffande and@dersokta variabler. Att 6vriga faktorer
inte samverkade med emotionella och beteendemagtigagar fran kontraktsbrott fran
anses vara anmarkningsvart. Jag antog att kon mstiileingstid kunde vara korrelerat med
violations. Som tidigare namnts fann Balal. (2008) att alder hade en mildrande inverkan pa
emotionella reaktioner fran psykologiska kontrakbsh Forfattarna spekulerade att aldre
individer utvecklat battre formaga att bearbeta ®emtera sina emotioner, samt att det
sedermera ledde till minskad risk for att kontrbktgtet ledde till violation (a.a.). Det torde
darmed inte ha varit alltfor langsokt att antaaaistallningstid inom en organisation skulle ha

en snarlik effekt. Nagon bekréaftelse pa dessaakéofer kunde jag dock inte finna.

Lika forvanande var franvaron av samband mellanadietstagaren upplevt kontraktsbrott
liknande det hypotetiska scenariot, och graden motienella reaktioner fran brutna
psykologiska éverenskommelser. Robinson och Mamri&®900) fann att kontraktsbrott hos
tidigare arbetsgivare aven paverkade dem hos fiamtirganisationer. De menade att
individer som tidigare upplevt manga kontraktshréatten I6pte storre risk att drabbas av ett
storre antal sadana 6évertradelser hos den nyesgibaten. Forskarna framférde att individen
saledes hade ett emotionellt baggage som féljdetithega arbetsplatser, och som inverkade
pa uppfattat antal kontraktsbrott dven dar (aEffersom arbetstagaren paverkas av tidigare
upplevelser var, kunde det antas att effekten aanapplicerbar pa forhallandet mellan
tidigare kontraktsbrott och en hogre grad av ennefia reaktioner fran fortsatta brutna
overenskommelser. Jag kan emellertid konstateradakina tidigare upplevda psykologiska
kontraktsbrott inte hade nagot signifikant sambaedl reaktioner fran hypotetiska scenariots
kontraktsbrott. Det ar mojligt att en forvantan @@ bli sviken igen, medfor att personen
mentalt garderar sig, och saledes inte drabbahéikesom de "oférberedda”. Individen tolkar
situationen genom sina emotioner och anpassarhsindlingar samt beteenden darefter. Att
tidigare kontraktsbrott inte ledde till 6kade erootlla reaktioner torde darmed ater finna sin
forklaring inom kognitionsvetenskapen (exempehézarus, 1999; Frijda, Manstead & Bem,
2002).
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Metodologisk diskussion

Denna studie anvander sig av ett bekvamlighetsubetl finns naturligtvis for- och nackdelar
med ett sadant tillvagagangssatt. En foérdel hait wdigangen till ett betydande antal
respondenter inom en enhetlig grupp (s.k. klusteslutandan underlattade denna gruppering
insamlingsprocessen eftersom majoriteten av respuad var lokaliserade under en
organisation. Ett bekvamlighetsurval medfér emadeett bekymmer vad galler resultatets
generaliserbarhet gentemot en bredare populatietianRligheten grundar sig i populationens
avgransning. Det fanns & ena sidan en homogen sasiitiEing av respondenterna i form av
yrkesutovning. Deltagarnas arbete aterfanns hukligea inom skola och utbildning, och da
framst pedagoger samt larare. A andra sidan vaasderbetsplats placerat inom Skanes
granser. Dessa avgransningar fordrar viss forsiktiyid generaliseringar gentemot en den
bredare populationen. Det ar méjligt att result&tetde ha varierat beroende pa vilka typer av
deltagargrupper som anvants i undersokningen. &ikamn en viss variation ha medfoljt
beroende pa geografiskt omrade. Man kan till exésgadia sig fragan om stockholmsbor har
en annorlunda instéallning till berérda faktorer skéningar. PA samma satt, om &an mer
relevant, tal det att funderas kring om resultskeile ha variera om undersokningen utfordes

i ett annat land.

Enkéatens utformning visade sig vara adekvat foraémiet. Detta framkom i den hoga
signifikansen mellan upplevt organisationsstdd eafotionella reaktioner fran psykologiska
kontraktsbrott. Jag erholl inte heller nagra fuiragar, eller sporsmal om enkatfragornas
andemening. Aspekten ar i sammanhanget sarskilg\ektersom halva enkéaten egenhéndigt
utformats for denna studie. Det kan saledes karstatatt enkatens enskilda komponenter

uppfyllde de andamal som den amnats for.

Nagra ord bor dock namnas om respondentantaletriadstudie. Antalet deltagare var nagot
lagre an vantat. Ett storre antal deltagare skuskentiellt kunna paverka resultatet i en viss
riktning. Detta &r naturligtvis spekulativt, och pamns héar som etbbservandum Det
gadllande antalet respondenter har i slutdndan wgptvara tillrackligt foér att genomféra

tillfredstallande korrelationsberakningar.
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| sammanhanget ar det dven pa sin plats att kiatfdiskutera igenom uppsatsens centrala
begrepp och termer. | den generella litteraturederavissa forbehall betraffande
begreppsdefinition, och da i synnerhet vad gallgykplogiska kontrakt. Jag har valt att
undvika en polemisering inom amnet, och anvandedaitpr av vedertagna definitioner fran
erkanda forskare inom omradet. Det har i varit gorjpet att presentera omsorgsfulla och
utforliga definitioner for studiens centrala termeippsatsen ger sig darmed inte in i nagon

teoretisk polemisering eller kontrasterande begetpdning.

Vidare forskning

Med det sagt aterstar en hel del att utréna. Jalytan mig till flertalet andra forskare som
uppmanar till vidare forskning inom omradet. Dermrsamma forskningsméangd som finns
presenterar stundtals motstridiga svar. Skillnasetan Dulacet al. (2008) samt Suazo och
Stone-Romero (2010) som tidigare presenterats atraarkt exempel pa de skiljande utfall
som kan forekomma. Ett forslag till vidare forskmikan darmed vara att aterigen préva de
studier som redan gjorts, och undersdka om resultag¢kraftas eller dementeras.

Som jag spekulerade i tidigare kan psykologiskatdaim och organisationsstéd inneha olika
tyngd och betydelse beroende pa undersokta populatier omfattande studier skulle till
exempel kunna jamfora olika yrkesgrupper sinsemelliled tanke pa hur skiftande
forutsattningar arbetstagare har i sitt arbete \ige inte orimligt att en viss diskrepans

forekom. En ndrmare granskning av orsakerna opénafter upp for annu fler alternativ.

Slutligen finns det &ven mdjlighet att utrona flaktorer som presumtivt kan tdnkas minska
de emotionella reaktioner och beteenden som utmywidaett psykologiskt kontraktsbrott.
Jag ar overtygad om att en rad andra variabler kidma till en minskning av sadana
destruktiva inslag. Flertalet forslag har redan n&n men andra inriktningar aterstar
sjalvfallet att utforska. Ytterligare forskningskagd) inom omradet vore saledes 6nskvart.
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Slutsatser
Denna uppsats understkte hur 6kat organisationkatdflingera som en mildrande faktor for

emotionella reaktioner och beteenden som uppkomwiterpsykologiska kontraktsbrott.
Studiens resultat visade att emotionella reaktiover negativt korrelerade med upplevt
organisationsstod (Pearsons r = -.404, p<.001).flagtkom &aven att varken anstallningstid,
tidigare erfarenheter av kontraktsbrott eller k@udr nagot signifikant samband med sadana
emotionella yttringar. Studien uppmarksammar darimetydelsen av att kunna férmedla ett
gediget organisationsstdd till sina arbetstagarendd att investera i personalen och
framh&va att organisationen "star bakom” den edskihdividen, bygger parterna en stabil
grund att luta sig tillbaka p& nar behovet uppdi@tta galler oavsett hur lange arbetstagaren
varit anstalld eller vilket kon denne tillhér. Atisgivaren gor dock val i att inte enbart
begransa sig utifran sitt eget perspektiv. | sldéméar det den anstallde som bedémer vad
som kan anses vara ett bra stod, och kommer sedeatteagera utifran sin egen tolkning. |
forlangningen har ett gediget organisationsstoa@tvesg ha ett starkt samband med bland
annat effektivitetsokningar och en storre tilltid sin arbetsgivare. En hel del aterstar
emellertid att undersdka. Jag ar overtygad om rattagl andra variabler kan bidra till att
minska destruktiva inslag fran psykologiska kontshkott. Nya forskningsron kan leda till en
battre forstaelse for underliggande processer, saina till utvecklingen av en attraktiv och

valfungerande arbetsplats.

Teoretisk Modell

Upplevt
Organisations-
-stod

Reaktioner mot
psykologiska
kontraktsbrott

Modell 2: Faktiskt samband mellan undersokta varialber.
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Bilaga I: Enkatformular

% Linnéuniversitetet

Linnaeus University
Institutionen fér Pedagogik, Psykologi & Idrottsvetenskap

Presentation

Mitt namn ar Kristoffer Glinka och studerar Psykgileid Linnéuniversitetet. Som ett led i
var utbildning avslutas sista aret med en veterigkagudie (s.k. uppsatsarbete). Denna studie
undersoker relationen mellan Dig och Din organsatimed huvudsaklig fokus pa hur Du
uppfattar stodet fran arbetsgivaren. For att kugeaomfora projektet behovs erfarenheter
och uppfattningar, och min forhoppning ar att Diideelge Dina. Jag samlar in informationen
via denna enkat. Den bestar av 20 fragor och sglarsberédknas till max 10 minuter. Det ar
helt frivilligt att medverka i studien och Du aékjfallet helt anonym. En extern webbplats
anvands for att garantera att svaren inte kan spidiran enskild anvandare.

Din medverkan bidrar till en forbattrad forstdelseh utveckling av en attraktiv och
valfungerande arbetsplats. Resultatet kommer athnmemstdllas | ett akademiskt
uppsatsarbete.

Tack for att Du vill bidra med Dina erfarenheter.
Du ar valkommen att narsomhelst kontakta Mig omh@unagra fragor eller funderingar.

Vanliga halsningar

Kristoffer Glinka

Psykologistudent vid Linnéuniversitetet
Helsingborg/Astorp
Kristofferg@live.com
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Enkatfragor

Inledning

Kon

Man Kvinna

Ungefarlig anstallningstid inom Din organisation (&)

0-4 5-9 10-14 15+

Vaélj det pastaende som bast 6verensstammer magbgdfattning.

Min arbetsgivare vardesatter mina bidrag/insatser ér organisationens valmaende

=

=

1S4

=

=

Stammer inte alls Stammer mycket bra
1 2 3 4 5
Min arbetsgivare bryr sig om mina asikter och tanka
Stammer inte alls Stammer mycket bra
1 2 3 4 5
Min arbetsgivare bryr sig om min halsa och mitt vamaende
Stammer inte alls Stammer mycket bra
1 2 3 4 5
Min arbetsgivare tar hansyn till min arbetssituation/arbetsuppgifter
Stammer inte alls Stammer mycket bra
1 2 3 4 5
Min arbetsgivare visar mycket lite intresse for mig( R )
Stammer inte alls Stammer mycket bra
1 2 3 4 5
Min arbetsgivare lyssnar och tar hansyn till mina nél och varderingar
Stammer inte alls Stammer mycket bra
1 2 3 4 5

1S4

Min arbetsgivare ar villig att hjalpa mig nar jag behdver en speciell tjanst
Stammer inte alls Stammer mycket br
1 2 3 4 5

o

Min arbetsgivare ger mig det stdd som jag behdvermitt arbete
Stammer inte alls Stammer mycket br

}e%)

1 2 3 4 5
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Forestall Dig att Du fatt i uppdrag att utféra eatruppgifter av Din arbetsgivare. Du har

forstatt att dessa uppgifter medfort stérre I6n&fijningar for andra som gatt med pa att
gora dem. Efter en hel del extra insatser fran Biia, ar det antligen dags for

I6neférhandling. Din chef informerar Dig dock atelnte kan hdja Din 16n i den takt som Du
forvantat. Motiveringen lyder att organisationerdagslaget saknar nodvandiga resurser.
Motet avslutas med nagra uppmuntrande ord.

Fundera pa ovanstaende handelse och valj dareftealdernativ som stammer bast dverens
med Din uppfattning:

Jag upplever situationen som ett stressmoment

Stammer inte alls Stammer mycket bra
1 2 3 4 5
Jag skulle grubbla éver handelsen i flera dagar (&r l&angre)
Stammer inte alls Stammer mycket bra
1 2 3 4 5

Mitt fortroende for arbetsgivaren minskar betydligt

Stammer inte alls Stammer mycket bra
1 2 3 4 5
Min motivation i mitt dagliga arbete paverkas negaivt
Stammer inte alls Stammer mycket bra
1 2 3 4 5
Jag skulle ha forstaelse for arbetsgivarens besltR )
Stammer inte alls Stammer mycket bra
1 2 3 4 5
Jag upplever att min vilja att "ge allt” for organi sationen minskar
Stammer inte alls Stammer mycket bra
1 2 3 4 5
Jag funderar pa att lamna organisationen eller bytearbetsplats
Stammer inte alls Stammer mycket bra
1 2 3 4 5
Mitt engagemang for organisationen paverkas negattv
Stammer inte alls Stammer mycket bra
1 2 3 4 5

Har du varit med om en sadan, eller liknande situabn?

Ja Nej
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Ovriga kommentarer

Tack for Din medverkan!

Kristoffer Glinka
Linnéuniversitetet
Psykologi
2012
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