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Sammanfattning

| denna studie har en jamférande studie mellan privat och offentlig sektor genomforts
gadllande arbetstagarens installning till sin arbetsgivare. Studien bygger pa en hypotetiskt
deduktiv metod i vilken vi forsoker verifiera var hypotes. Hypotesen &r att arbetstagare inom
privat sektor kénner storre tillit och lojalitet till sin arbetsgivare. Vidare avser vi att studera
hur arbetstagarnas instéllning till sin arbetsgivare paverkas av de grundlaggande tillits- och
lojalitetsfaktorerna. De faktorer som ingar i understkningen &r ledningens hansyn, kompetens,
arlighet och Oppenhet, beloningssystem samt ledningens formaga att inte svika sina
arbetstagare. Hypotesen provas sedan mot de analyser som gors utifran empiriska data. |
undersokningen ingick 168 respondenter fran ett flertal olika arbetsplatser. Av dessa var 76
stycken anstalldainom privat sektor och 92 stycken inom offentlig sektor.

Resultatet visar att arbetstagare inom den privata sektorn har en mer positiv instalining till att
stélla upp for sin arbetsgivare. Att de offentligt anstéllda har en mer negativ installning &r en
tendens som samtliga redovisade pastdenden verifierar. Gallande delen av analysen som
specifikt behandlar de tillitss och lojalitetsgrundande faktorerna visar resultatet att
arbetstagare inom privat sektor i storre utstrackning anser att deras arbetsgivare hanterar
faktorerna pa ett bra sétt. Ett resultat av detta &r arbetstagarnas beteende, vilket skiljer sig at i
de tva sektorerna. De privat anstéllda stéller i storre grad upp for sin arbetsgivare exempelvis
ndr det galler Overtidsarbete samt att de ger en mer positiv bild av sin arbetsgivare till
personer utanfor organisationen. Sammanfattningsvis konstaterar vi att var hypotes verifieras,
det vill saga arbetstagarna inom den privata sektor har en mer loja installning till sin
arbetsgivare an vad arbetstagarnainom den offentliga sektorn har.
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1 INLEDNING

| detta kapitel borjar vi med att presentera tidigare forskningsresultat inom omradet lojalitet
for att sedan redogora for var hypotes kring uppsatsamnet. Utifran denna hypotes
presenterar vi syftet med understkningen samt dess inriktning. Kapitlet avslutas med en
disposition 6ver uppsatsens fortsatta upplagg.

Svenska arbetstagare har generellt sett en hog arbetsmoral. De vérdeséiter ofta ett
stimulerande och roligt arbete mer dn andra formaner. Dock har svenskarna i allménhet en
lagre kénda av lojalitet mot sin arbetsgivare ah manniskor i lander som exempelvis USA.
Dagens arbetsmarknad & mycket osdker med en liten andel fasta arbeten, manga vikariat och
andra anstéliningar av kortvarig natur. For att inte forlora sitt arbete & arbetstagarna darfor i
dagsldget mer benagna att visa lojalitet till sin arbetsgivare. (Johansson 2006:34)

Alder och kon &r tva faktorer som péverkar arbetstagarnas lojalitet. Unga reser, studerar och
byter oftare arbete an tidigare, vilket medfor att de & mindre lojala. Gallande kon vérderar
kvinnor sitt arbete utifran hur intressant det & medan mannen har en traditionell syn pa arbete
vilket medfor att for dem &ar Ionen & den viktigaste faktorn. Detta visar pa tva typer av
lojalitet: en dar mannen & lojala pa grund av sin 16n medan kvinnorna & det utifran intresse
for sitt arbete. (Johansson 2006:34)

Utifran vara egna erfarenheter fran arbetdivet samt var uppfattning av andra arbetstagares
forhallanden till sina arbetsgivare, anser vi att denna relation & av mycket foranderlig natur.
Lojaliteten kan ses som en viktig grundsten varpa relationen byggs upp och framfor allt
skapar lojaliteten en mdjlighet till att utveckla och bibehdla en god relation. | den ovan
namnda artikeln gjordes jamforelser i lojaitet mellan man och kvinna samt olika
Adersgrupper. Vi tycker att detta &r ett spannande amne och att en studie kring lojalitet med
utgangspunkt i privat och offentlig sektor vore intressant. Da vi stkt men inte funnit nagon
tidigare forskning inom admnet med en sadan jamforelse anser vi galva att detta vore
intressant att undersoka.

1.1 Hypotes

Vi kommer i denna uppsats undersbka om arbetstagarens lojalitet till sin arbetsgivare skiljer
sig mellan privat respektive offentlig sektor. Var hypotes ar att lojaliteten & starkare inom
privat sektor och att arbetstagarna dar har en mer lojal instalining till sin arbetsgivare &n inom
offentlig sektor. Detta tror vi darfor att verksamheter inom offentlig sektor & mycket hart
styrda av regler och direktiv fran stat och myndighet. Darav kan de anstalldas majligheter till
individuellt beslutsfattande och ansvar minska. Inom privat sektor har arbetstagaren stérre
mojlighet att paverka verksamheten och kan darmed kanna ett storre engagemang, del aktighet
och ansvar.

1.2 Syfte och inriktning

Vi vill undersoka om det finns ndgon skillnad mellan privat och offentlig sektor géllande hur
stark arbetstagarnas lojalitet ar till sin arbetsgivare. Syftet med denna undersokning &r att se



hur de anstéllda stéller sig till sin arbetsgivare samt att se hur stark lojalitet denna relation
medfor. Hur paverkas arbetstagarnas lojalitet av arbetsgivarens karaktar, det vill siga om
denna arbetar inom privat eller offentlig sektor? Gor det nagon skillnad?

Mishra och Spreitzer (1998:567-588) samt O Reilly (1991:248ff) har tagit fram ett flertal
olika grundlaggande faktorer vilka kan skapa och upprétthala tillitsfulla och lojala relationer.
Dessa faktorer kan sasmmanfattas som ledningens hansyn, kompetens, arlighet och 6ppenhet,
bel 6ningssystem samt ledningens forméaga att inte svika sina arbetstagare. Med hjalp av dessa
lojalitets- och tillitsfaktorer kommer vi att undersoka arbetstagarnas installning till sin
arbetsgivare och hur dennainstdlining paverkar arbetstagarnas beteende. Denna undersokning
utgdr darmed en jamférande studie mellan privat respektive offentlig sektor géllande
arbetstagarnas tillit och lojalitet till sin arbetsgivare.

1.3 Disposition

Fortsdttningsvis & uppsatsen disponerad sa att kapitel tva utgors av en teorigenomgang.
Denna & skapad utifran tanken att |asaren ska forsta begreppet lojalitet. Det & darfor viktigt
att redan i borjan skapa ett hel hetsspektrum med kénnedom av nérliggande begrepp och dess
betydelse. Genom detta har vi vat att inledningsvis redogdra for lojalitet som ett
helhetsbegrepp for att sedan mynna ut i lojalitet i relationen mellan arbetstagare och
arbetsgivare, vilket & det omrade var uppsats ska behandla. | kapitel tre visar vi de metodval
vi gjort for uppsatsen. Kapitel fyra utgors av en redovisning av undersokningens resultat och
analys. Slutligen i kapitel fem diskuteras och sammanfattas vara slutsatser.



2 TEORIGENOMGANG

| detta kapitel kommer vi att ta upp de begrepp som vi anser &r av intresse och betydelse for
den har uppsatsen. For att lasaren ska fa en grundidggande och allman forstaelse for
lojalitetsbegreppet kan denna litter aturgenomgang ses som en tratt vilken blir allt snavare. Vi
redogor forst for lojalitet i stort for att sedan komma in pa arbetstagarens lojalitet till sin
arbetsgivare. Sutligen kommer detta avsnitt att mynna ut i tva typer av lojalitet: formell och
genuin. Det &r den genuina lojaliteten som sedan ligger till grund for var undersokning.

2.1 Begreppsdefinition

Kring lojalitet finns manga nérliggande begrepp sdsom tillit, fortroende och tilltro. Hur dessa
begrepp tolkas beror pai vilket sammanhang de anvands. Darfér finner vi det viktigt att innan
teorigenomgangen sla samman vissa begrepp for att gora uppsatsen mer tydlig.

Enligt Nationalencyklopedin har dessatre begrepp i princip sammainnebdrd:
- Tillit: dvertygelse om (nagons) trovardighet eller goda avsikter i forhallande till
personen i fraga. (www1)
- Fortroende: vertygelse om att man kan lita pa ndgon eller nagot.(www2)
- Tilltro: 6vertygelse om trovéardighet eller palitlighet hos ndgon eller ndgot. (www3)

For att inte skapa forvirring har vi valt att & samman dessa tre och anvanda oss av ett
enhetligt begrepp: tillit.

Som vi ser det utgor lojalitet en del av tillitsbegreppet. Utan tillit kan inte lojalitet férekomma
men utan lojalitet kan tillit finnas. Tillit kan genom detta ses som ett bredare begrepp an
lojalitet. Utifran denna tanke kommer begreppen att Overlappande redogoras for genom
teorigenomgangen. Detta for att skapa majlighet till en sd omfattande forstael se som majligt
kring vad lojalitet innebér.

2.2 Lojalitet

En individ kan ses som lojal om denne visar engagemang genom att ta till sig av andra
individers attityder och idéer som de exemplifieras i omgivningens agerande. (Stieb 2006:77)
| enighet med detta anser Duska att lojalitet & en total tillgivenhet till ett objekt av nagot slag.
(Corvino 2002:179) Betydelsen av begreppet tillit kan liksom den totala tillgivenheten ses
som ett psykologiskt tillstand. Tillitsbegreppet har manga betydelser men det finns nagra
centrala dimensioner som de flesta forfattare ger uttryck for fast de anvander sig utav olika
ord. Dessa siger Rousseau et a (1998:394f) bland annat & "villig att lita p& en annan”,
"kanna sig saker/trygg” och " ha positiva forvantningar”. Utifran detta kommer Rousseau et al
gemensamt fram till att: " Tillit & ett psykologiskt tillstand som underbyggs av en intention att
accepterarisker i relation till positiva férandringar pa en annans motiv och handlingar.”

Liksom Rousseau et a (1998:394f) konstaterar aven Luhmann (2005:61) att en individs tillit
bland annat bygger pa personlig riskberedskap och konkreta garantier. Dessa véljer Luhmann
att kalla motivationskallor. Luhmann menar &ven att processen att skapatillit alltid inleds med



en riskinvestering da en individ inte kan krava tillit fran ndgon annan. Som initiativtagare
maste denne galv visa tillit eller vélja en situation dar denne visar att han/hon ar vard tillit.
(Luhmann 2005:77f)

Upplevelsen eller erfarenheten av tillit & valdigt foranderligt och instabil. De forutséttningar
och villkor som & oundvikliga for att tilliten ska kunna utvecklas & pa samma gang de
faktorer som kan ge en negativ inverkan pa tilliten. Graden av tillit beror pa attityder,
varderingar och emotionella upplevelser. Sdledes kan de handlingar och beteenden som
skapasi relationer och forhallanden véarderas olika beroende pa den bakomliggande attitydens,
varderingens eller upplevelsens karaktér. Dessa kan ses som positiva men kan aven bli
negativa da de ger mojlighet till brott och svek i tillitsrelationen. (Nilsson 2003:49) P4 grund
av detta kan graden av tillit skifta relativt fort mellan olika nivaer. Tillit pa en hogre niva kan
snabbt dverga till misstro medan tillit pa l1ag niva kan utvecklas till att bli starkare och
djupare. (Nilsson 2003:68) Tillit & pa sa sétt en attityd som maste laras in och detta & en
tidskravande process. (Luhmann 2005:51) Enligt Stieb (2006:75) & aven lojalitet ett inre
karaktarsdrag som baseras pa attityder och varderingar vilket paverkar individens beteende.
Utifran det synsattet ser han det som att regelbaserad och extern etik inte &r det rétta séttet att
fa manniskor att bli mer etiska.

2.3 Lojalitet till arbetsgivaren

Asikterna kring den allmanna utvecklingen av tillit gar enligt Fukuyama (1995) & tva olika
hall: mot hogtillitsarbetsplatser och |agtillitsarbetsplatser. Den forstndmnda innebar att
flexibla och tillitsbaserade organisationer ersétter de tidigare detaljstyrda organisationerna. Pa
dessa hogtillitsarbetsplatser har arbetstagarna storre inflytande och beharskar fler moment
vilket resulterar i grupporganisationer med eskalerande tillitsrelationer. De som enligt
Fukuyama (1995) menar att det blir allt mer vanligare med |agtillitsarbetsplatser anser att
tilliten minskar till f6ljd av 0kade effektiviseringsstrategier. Detta medfor att arbetstagarnas
inflytande minskar, arbetsbordan stiger och anstéllningstryggheten minskar. (Fukuyama 1995)
Dock finns det de som havdar att denna uppdelning & for enkelt gjord. Moderna flexibla
organisationer & alldeles for sasmmansatta, komplexa och differentierade for att kunna ligga
till grund for en sddan uppdelning. (Karlsson & Eriksson 2000:92-101)

I likhet med Karlsson och Eriksson (2000:92-101) anser Mishra och Spreitzer (1998:567-588)
att organisationer istéllet ska studeras som enskilda fall. Arbetstagarnas tillit till arbetsgivaren
kan enligt Mishra och Spreitzer studeras genom ett flertal faktorer vilka pa olika sétt bidrar till
dennatillit. Tre av dessa &r de anstélldas syn gédllande: (1) ledningens hansyn till de anstalldas
behov och intressen under en omstallningsprocess, (2) om arbetsgivaren & kompetent nog
vilket medfor en trygghet for arbetstagarna att arbetsgivaren haller sina 16ften till dem, samt
(3) ledningens érlighet och Gppenhet gentemot de anstdllda. Arbetstagarna kan se dessa
faktorer forst vid en social samverkan dar de moter arbetsgivaren. Det & vid detta tillfalle
som tilliten kan bibehdllas eller forsvagas i organisationen (Giddens 1996:83-90). For det &
forst vid denna situation som arbetsgivaren kan bekrafta de férvantningar som arbetstagarna
har pa organisationen och pa sa sétt oka tillitskanslan eller i vérsta fall forlora arbetstagarnas
tillit helt och hallet. | en situation dar arbetsrelationen & balanserad uppstar trygghet och
lojalitet till organisationen. | en omvand situation infinner sig istéllet obalans mellan
arbetstagarens forvantningar och arbetsgivarens bekraftel se pa dessa forvantningar. Det &r vid
en sadan situation som tilliten och kanslan av tillhorighet till organisationen minskar eller
forsvinner helt. (Nilsson 2003:52f)



Enligt Siverbo (i Trollestad 2004:23) kan organisationer som saknar tillit fran sina
arbetstagare karaktériseras av dysfunktionella attityder. Dessa attityder framhéver och skapar
missndjda arbetstagare vilka far en valdigt liten tillit till organisationen och arbetsgivaren.
Dessa arbetstagare & daligt motiverade och agerar inte i enighet med organisationens
malséttning. Detta yttrar sig i organisationen genom daliga samarbeten och relationer utan
nagon tillit. Aven manipulation, dolda agendor och en radsla for att gora misstag &
kannetecken pa organisationer utan tillit i relationen mellan arbetstagare och arbetsgivare.
(Trollestad 2000:246)

Forr kannetecknades en arbetstagares instélining till sitt arbete av den lojalitet han/hon riktade
till personer i liknande position som han/hon gélv befann sig i. Idag ser det daremot
annorlunda ut da den instéllningen har bytts ut mot att lojaliteten riktar sig mot det foretag
eller den organisation man arbetar inom. (Appelbaum 1992) Speciellt viktigt & det inom
organisationer dar de anstélldas kunskaper & avgorande for organisationens framgang eller
dar hdg motivation & avgorande. | dessa organisationer & det speciellt vardefullt att
arbetstagarna utvecklar och bibehdller en stark framskriden lojalitet till arbetsgivaren.
(O'Reilly 1991:246)

2.3.1 Grundlaggande lojalitetsplikt

| och med att arbetstagaren skriver under sitt anstallningskontrakt binder denne sig ocksa till
en grundlidggande lojditetsplikt och det finns lagen da arbetstagaren maste sitta sin
arbetsgivares intresse fore sitt eget for att undvika pliktkollision. Lojalitetsplikt &r ett
samlingsbegrepp for ett flertal forpliktelser som arbetstagaren har till sin arbetsgivare och
dessa har kommit fram genom bland annat lagar och praxis. (Svenska kommunférbundet
1998:7) | nationalencyklopedin  beskrivs  lojalitetsplikt  pa  foljande  vis:

Plikten utgor kérnan i arbetstagares anstéllningsavtal och har urgamla anor men &r i
huvudsak inte reglerad i lag utan fdljer av allmanna principer i arbetsrétten. Den
innebdr allmant taget att arbetstagaren skall tillgodose arbetsgivarens intressen, vilket
framst betyder att gora en fullgod arbetsinsats och inte konkurrera med arbetsgivaren
samt iaktta tystnad rorande hemligheter. Viktigainslag & aven att arbetstagaren skall
visa omsorg och aktsamhet samt iaktta integritet genom att avsta fran otillborlig
paverkan i arbetet (jfr mutbrott och korruption) och frén bisyssla som kan inverka
menligt pa arbetet. (www4)

Utdver denna grundldggande lojalitetsplikt finns det &aven indirekta réttigheter och
skyldigheter som arbetstagaren bor agera utifran i relation till sin arbetsgivare. Dessa
ataganden gar under benamningen psykologiska kontrakt. (Isaksson 2001:181)

2.3.2 Psykologiska kontrakt

Det finns manga definitioner pa psykologiska kontrakt. Den vanligaste benamningen utgar
dock frén arbetstagarnas synvinkel om vilka forvantningar de har pa sin arbetsgivare men
aven deras uppfattning om vad arbetsgivaren har for forvantningar pa dem. Denna definition
har tagits fram genom amerikansk forskning av bland annat Denise Rousseau (1995). De
psykologiska kontrakten behandlar utifran detta relationen mellan arbetsgivare och



arbetstagare och hur dessa parter tolkar och upplever de villkor som géller samt vad for
forvantningar de har av relationsutbytet. (Isaksson 2001:177)

Néagot som verkar bli mer och mer vanligt enligt den forskning som &n sa lange har gjorts &
att manga arbetstagare upplever att de har blivit svikna av ledningen nér det géler det
psykologiska kontraktet. Detta har blivit &hnu mer vanligt det senaste decenniet i och med det
foranderliga arbetdivet. Dessa forandringar har med stor sannolikhet paverkat arbetstagarnas
tillit till arbetsgivaren och da dven indirekt vilka réttigheter och skyldigheter arbetstagaren ska
ha. En annan anledning till att det blir allt vanligare med brutna psykologiska kontrakt kan
vara att nér forandringar sker blir de outtalade forvantningarna och |6ftena ofta tydliga.
(I'saksson 2001:181)

Isaksson (2001) delar in de psykologiska kontrakten i tva grupper beroende pa om
arbetstagarna ar tillfaligt anstéllda eller tillsvidareanstéllda. Tillfdligt anstdlda eller
nyanstéllda har ofta transaktionella inslag i sina psykologiska kontrakt. Med detta menas att
deras forvantningar oftast & mer begrénsade och i synnerhet ser de sina réttigheter som framst
materiella, det vill séga deras arbetsinsats mot sin 16n. Tillsvidareanstdlda har déremot ofta
relationellaindag i sina psykologiska kontrakt. Ofta kan forvantningarna bli svarare att tyda
desto langre de har arbetat i organisationen da dessa efter en tid blir outtalade och darmed mer
komplexa. | gengéld for de hoga forvantningarna far arbetsgivaren oftast en hégre motivation
och lojalitet. (Isaksson, 2001:179f)

Om ett psykologiskt kontrakt bryts finns det tva handelseforlopp som kan ske. Antingen sa
slutar den anstéllde eller s bygger parterna upp sina forvantningar pa nya grunder det vill
sdga ett nytt psykologiskt kontrakt skapas. Det sista aternativet kan bidra till att den
anstdlldes forvantningar och dess engagemang sanks. Detta aternativ véljer oftast
arbetstagarna da de finner att organisationen fortfarande har nagot att ge dem tillbaka. Aven
mojligheten till att finna ett nytt arbete spelar in pa arbetstagarens val av handling. (Isaksson
2001:184) Att bryta psykologiska kontrakt har visat sig paverka lojaiteten och
arbetstillfredsstéllelsen i organisationerna samt okatill hdgre personal omsattningen. (1saksson
2001:181)

2.3.3 Skyldig eller inte skyldig att vara lojal

Utdver den grundlaggande lojalitetsplikten finns det enligt Stieb (2006) tva uppfattningar
gdllande arbetstagarnas skyldighet att visa arbetsgivaren en djupare lojalitet.

Den foérsta uppfattningen & att individen vanligtvis forvantas utfora handlingar for
organisationen som denne inte skulle géra om han eller hon vore en extern och objektiv
samarbetspartner. (Duska & Duska 2003:146) Arbetstagaren &r enligt Stieb (2006) skyldig att
vara loja mot organisationen eftersom dennes egna vérderingar och organisationens
varderingar aterspeglas i varandra da arbetstagaren stravar efter en gemensam lojalitetsgrund.
(Stieb 2006:85) Att varalojal till en organisation innebar darmed att en organisation kan ses
som en sammanséttning av flera olika intressenter och vérderbara processer. Darmed handlar
lojalitet till sin arbetsgivare inte om att vara lojal mot hela organisationen utan att vara lojal
mot en del av den eller vissa aspekter av organisationens mal och vérderingar. (Trollestad
2000:186)



| motsats till detta anser Duska (i Corvino 2002:179) att arbetstagaren inte har nagon
forpliktelse av att vara lojal mot sin arbetsgivare. Detta eftersom en organisation inte utgor ett
mojligt objekt for lojalitet enligt honom. Duska anser att en handling bara kan ses som lojal da
det handlar om en uppoffring utan férvantan av beléning och denna typ av handling
forekommer inte i relationen mellan arbetstagare och arbetsgivare. | forhdllandet mellan
arbetsgivare och arbetstagare kan lojalitet aldrig uppsta enligt Duska (Stieb 2006:83) utan den
relationen som infinner sig & endast instrumentell och anvands enbart for att nd vinst.

2.3.4 Utvecklande av lojalitet

Enligt Isaksson (2001:183) utvecklas tilliten i en arbetsrelation 6ver tid genom vérdering av
vad den andra parten gor samt beroende pa vad man far veta om varandra. Tilliten mellan
arbetstagare som inte kénner varandra kontra de som gor det sedan lange skiljer sig mycket &t.
Tilliten & begransad hos de som inte kanner varandra vilket ocksa medfor att besvikelsen inte
blir lika stor om man blir sviken.

Enligt Guest (1987) finns mojligheten till utveckling av en stark lojalitet hos arbetstagarna
genom noggrant urval, noggrann arbetsutformning och en stak ledning av
organisationskulturen. Om organisationen gor detta med framgang och darmed ndr en hog
grad av lojalitet frén de anstéllda kan det resulterai hog tillfredsstallelse hos de anstéllda, hdg
prestationsgrad, langre anstéllningstid och storre acceptans till forandringar.

O'Relilly (1991:248ff) har tagit fram fyra olika faktorer genom vilka bakomliggande attityder
och darmed lojalitet kan utvecklas:

o0 Delaktighet: Genom att de anstéllda ges mojlighet till att fatta egna beslut utvecklar de
en kanda av lojalitet och ansvar for sinahandlingar.

0 Ledning som symboliska handlingar: Genom att ledningen handlar 6ppet och tydligt
gynnas en gemensam forstaelse och da undviks forvirring och konflikter som annars
kan uppsta inom organi sationen.

0 Syrdinformation och isolering: Genom betoning pa samarbete och enhetlighet mellan
arbetstagarna skapas en vilja att minska externt inflytande och darmed eliminera
motsdgande tolkningar av verkligheten. Detta skapar en stark gemensam
verklighetsuppfattning.

0 Mangsidigt bel6ningssystem: Genom materiella och sociala beloningar kan lojaliteten
Oka utifran grundtanken att manniskan vanligtvis gor det den blir belénad for och inte
det som den blir bestraffad for.

Genom att arbetstagaren agerar utifran dessa fyra moment skapas en stark organisationskultur.
Denna kan anvandas som ett socialt kontrollsystem for att paverka arbetstagarna till en stark
lojalitet gentemot arbetsgivaren. (O Reilly 1991:243-253)

2.3.5 Formell och genuin lojalitet

Enligt Segerpam (2003:43) finns det inom stora organisationer tva typer av lojalitet: formell
och genuin lojalitet. Bada dessa kategorier resulterar i en psykologisk relation som knyter
arbetstagaren till organisationen. (Trollestad 2000:176) For att utveckla ett lojalt beteende
héavdar Mowday et a (1982) att det underldttar om man ser attityd och beteende som tva



begrepp med sammanhéngande innebord. Det gér att anta att en lojal attityd leder till ett lojalt
beteende men dven att processen & den omvéanda och da startar med ett lojalt beteende och
avslutas med en lojal attityd. Det huvudsakliga perspektivet & dock att lojalitet framst
utvecklas som en attityd och att ett lojalt beteende & ett resultat av detta medvetande.
(Trollestad 2000:177)

Med formell lojalitet menas lojalitet med inriktning pa beteendemassiga handlingar och dess
forutbestambarhet. (Trollestad 2000:176) Det innebéar att en individs lojalitet utgar ifran tvang
eller brist pa kurage. Tvang av den héar typen kan komma fran rédsla fér ledningen och/eller
medarbetare (Segerpalm 2003:43). En arbetstagare kan av radda fortsétta vara loja vid
exempelvis ett oetiskt handlande fran arbetsgivarens sida, detta for att inte férlora arbetet och
darmed sin framtida karridr (DesJardins & McCall 2004:238). Lojalitet i den har formen kan
aven liknas vid interner i fangelse. De gor vad de &r forvantade att gora, men det &r inte deras
inre etiska stallning och darmed lojaliteten som pavisas genom dessa handlingar. (Stieb
2006:75) Denna variant av lojalitet & av svag karaktdr och kan brytas genom att individen
kanner for starka psykosociala pafrestningar. (Segerpalm 2003:43)

Den formella lojaliteten ses som beteendeorienterad vilket innebédr att den utvecklas och
uppehdlls genom beteendemassiga handlingar. Genom detta bedoms lojaliteten utifran
arbetstagarens tidigare handlingar och hur dessa binder honom eller henne till organisationen.
(Staw & Salancik 1977) Med utgangspunkt i arbetstagarens utforda handling méaste individen
psykologiskt anpassa sig efter den utforda handlingen. Genom detta utvecklas en process dar
beteendet utvecklar en attityd som Overensstdmmer och i sin tur leder denna attityd till nya
beteenden. Salancik menar genom detta att individen binds till organisationen genom béde
psykologiska och beteendemassiga faktorer. (Staw & Salancik 1977)

Motsatsen till formell lojalitet & genuin lojalitet vilket & en attityd av kanslomassig
hangivenhet och dérmed identifikation med organisationen. (Trollestad 2000:176) Denna
kategori av lojalitet kan sdgas vara uppbyggd av en djupare kansla av fortroende till
organisationen det vill sdga arbetstagarna och arbetsgivaren. Detta fortroende har sin grund i
att arbetstagaren kanner att 6vriga arbetstagare uppfyller kriterierna for personlig integritet
och darmed kan skapatillitsfulla relationer med varandra. (Segerpalm 2003:43)

En arbetstagares genuina lojalitet till en arbetsgivare och organisation bestar enligt Mowday
et a (1982) av tre karaktéarsdrag: (1) arbetstagaren kénner starkt fér och accepterar
organisationens mal och vérderingar, (2) arbetstagaren har en vilja att ge nagot extra for
organisationen samt (3) arbetstagaren har en stark vilja for att stanna kvar i organisationen.
(Mowday et al 1982) Genom denna definition pa begreppet lojalitet avses mer &n passiv
lojalitet till organisationen. Lojaliteten kan inte bara forstds utifrén arbetstagaren uttalanden
utan &en genom dennes handlande. Arbetstagaren har dérmed en aktiv relation till
organisationen dar denne &r villig att ge av sig galv for att 6ka organisationens vé befinnande.
Med lojalitet menas darmed en Overgripande foreteelse som innehdller en almén
kansloméssig relationen till organisationen i stort, dess mal och varderingar. Den typen av
lojalitet utvecklas langsamt under en langre tid da arbetstagaren vinner erfarenheter och
reflekterar 6ver sin relation till organisationen. (Trollestad 2000:177)

Nagra effekter av att en arbetstagare kanner lojalitet mot ett ma medfor att denne kommer att
arbeta hardare for att uppna detta mal. Dessutom kommer en arbetstagare som & genuint lojal
mot en arbetsgrupp eller organisation mer bestamt hdlla fast vid dess normer. (Staw &
Salancik 1977) Om en konflikt uppstar mellan organisationens krav och en individs eller



samhadllets etik och normer, visar det enligt Randall (1987) att anstdllda med stark lojalitet till
organisationen i forsta hand ser till organisationens vilja.

2.4 Val av synsatt

| denna teorigenomgang har vi presenterat ett flertal olika teorier kring lojalitet. Detta for att
visa pa den variation av sysétt som beror begreppen lojalitet och tillit. | var undersokning
véljer vi dock inte att utga fran en av dessa teorier. Detta till foljd av att vi inte kanner till
vilket synsétt undersokningens respondenter innehar. Istéllet ligger fokus pa utvecklandet av
den genuina lojaiteten utifrén de lojalitets- och tillitsuppbyggande faktorerna som &r
framtagna av Mishra och Spreitzer (1998:567-588) samt O"Reilly (1991:248ff).



3 METOD

Vi kommer i detta metodkapitel redogora hur vi gatt tillvdga med undersokningen.
Inledningsvis redogor vi for val av metod vilket efterfoljs av ett avsnitt kring urvalet i
undersokningen. Darefter beskriver vi avsnitten tillvagagangssatt och databearbetning.
Kapitlet avslutas med en redogdrel se av under sokningens reliabilitet och validitet.

3.1 Val av metod

Vi har valt att gora en kvantitativ undersbkning om lojalitet i vilken vi undersoker
arbetstagarna instélining till sin arbetsgivare gdllande de grundldggande |ojalitetsfaktorerna
samt hur detta paverkar arbetstagarnas beteende. Att vi véljer att anvanda oss utav en
kvantitativ metod gor att vi far ett underlag till att genomfora en jamforelse mellan privat och
offentlig sektor och darmed eventuellt kunna urskilja tendenser i lojaliteten inom dessa
sektorer.

Omradet kring lojalitet kan for manga ses som kandligt vilket paverkar valet av metod. Enligt
Ejlertsson (2005) &r enkét ett bratillvagagangssétt da undersokning behandlar fragor som kan
uppfattas som kansliga av respondenten. Vi anser att var undersokning tillhor detta omrade da
vi behandlar respondenternas enskilda lojalitet till sin arbetsgivare. Resultatet fran
undersokningen &r till stor del beroende av respondenternas arlighet och méjligheten att svara
pafragorna. Genom att géra en enkatundersokning kan respondenten i lugn och ro |&sa genom
fragorna och ta den tid denne behdver for att ge noggranna svar som stammer bra dverens
med dennes uppfattning. Fragornai en enkatundersokning &r standardiserade och genom fasta
svarsalternativ kan vi som undersokare fa jamforbara resultat. (Ejlertsson 2005:11f)

Vér undersokning bygger pa en hypotetisk deduktiv metod vari vi ska forsoka verifiera var
hypotes vilken &r: att |ojaliteten &r starkare inom privat sektor och att arbetstagarna har en mer
lojal instéllning till sin arbetsgivare dar an inom offentlig sektor. Med hypotetisk deduktiv
metod menas en kvantitativ orsaksanalys dér vi utifran var teoretiska vetskap och forforstaelse
formulerar en hypotes vilken vi provar genom preciserade fragor i var enké. Hypotesen
provas sedan mot de analyser som gors utifran empiriska data. (Djurfeldt 2003:147) En
hypotes bor vara sa enkelt formulerad som mdéjligt och innehdla det begrepp man vill
undersoka. Detta for att hypotesens formulering ska identifiera exakt det man vill ta reda pa
En hypotes & formulerad som ett pastaende och kan antingen falsifieras, visa sig fal skt genom
bevis, eller verifieras, det vill siga visa att den géller och darmed 6verga till att vara ett
faktum. (Ejlvegard 2003:22,37)

3.2 Urval

Hur respondenterna av enkéten véljs ut ligger bara delvis i vara hander. Vi har genomfort
undersokning i form av bade pappersenkédter samt webbaserade enkéter via mail. | det
forstnamnda fallet [amnades enkéter ut via en kontaktperson som i sin tur lamnade dessa
vidare till de pa arbetsplatsen som hade majlighet att deltai undersokningen. Kontaktpersonen
var anstdlld inom den offentliga sektorn. Férutom dessa, besvarades och hamtades ett flertal
pappersenkéter in vid ett och samma tillfalle da vi métte respondenterna personligen. Vi har
darmed valt de arbetstagare som hade mgjlighet att delta i undersokningen vid det precisa
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tillfallet vi var dér. Det & detta som enligt Trost (2001:30) kallas bekvamlighetsurval. Vid ett
bekvamlighetsurval & det tillgangligheten som bestdmmer vilka som ska delta i
undersokningen (Trost 2001:30). Géallande de webbaserade enkéterna har vi anvant oss av den
sa kallade ”sndbollsmetoden” (Trost 2001:31), det vill siga vi har mailat ut enkéaten till
personer som i sin tur har mailat vidare till andra tankbara respondenter och sa vidare. Pa
detta sétt har vi haft mdjligheten att na ett stort antal tankbara respondenter, dock kan vi inte
avgora vilken svarsfrekvens vi uppnétt. Anledningen till att vi inte kan avgora det &r att vi inte
vet det exakta antalet mail som sutligen skickades fran vara ”forsta-hands-kontakter” samt
hur manga som deras kontakter i sin tur skickade vidare till, och s vidare. Totalt blev det 36
besvarade enkéter i pappersformat. For de webbaserade enkéaterna hade vi 42 ”forsta-hands-
kontakter” vilka vi mailade till. Det dlutgiltiga antalet blev 132 stycken besvarade
webbenkater, och totalt med pappersenkéterna 168 stycken.

Tabell 3.1 Undersokningens respondenter fordelat pa sektor och kon.

Totalt antal Total % Kvinnor antal | Kvinnor % Mén antal Mén %
Privat sektor 76 45 53 70 23 30
Offentlig sektor 92 55 66 72 26 28
Totalt 168 100 119 71 49 29

3.3 Tillvagagangssatt

Med utgangspunkt i ovanstédende resonemang kring lojalitet som ett kandigt amne, ville vi att
respondenterna skulle kanna att den information de lamnat garanterat behandlas konfidentiellt
av oss. Darfor foljde ett missivbrev (bilaga 1) med bade pappersenkédterna och de
webbaserade enkéterna i vilket vi bland annat beskrev att syftet med undersokningen var att
gora en generell analys vilket medférde att inga individuella respondenter gick att urskilja ur
datamangden. Gallande de enkéter som vi delat ut i pappersform delades 36 stycken ut viaen
kontaktperson av vilkavi fick tillbaka 28 stycken besvarade. De 6vriga atta delade vi sedan ut
vid ett tillfalle da vi hade majligheten att samtidigt vara med vid besvarandet. Detta gjorde att
vi fick tillbaka alla véra enkater som vi delat ut fast vid tva olika tillfalen. Webbenkéterna
daremot skickades, som vi tidigare skrivit, ut med hjélp av de sa kallade " snébollsmetoden”.
Mailet (bilaga 2) var utformat pa ett enkelt och standardiserat sitt med endast den viktigaste
informationen eftersom mottagarna av mailet aven fick ta del av missivbrevet i andutning till
besvarandet av enkéten. Vi skickade inte ut nagra paminnel sebrev/mail eftersom vi inte visste
vilka som deltagit i var undersokning. Vi avvaktade istéllet med att avsluta insamlingen pa
internet till dess vi ansag att vi kommit upp i en analyserbar mangd.

Enk&en (bilaga 3) som vi utformat best&r av 23 fragor varav nio stycken utgors av
bakgrundsvariabler sdsom arbetssektor, alder, kén och utbildningsniva. | hela enkéten var det
endast tre av frdgorna som hade Oppna svarsalternativ vilket har medfort ett hogre internt
bortfall pd dem &n pa de Ovriga 20 frédgorna som har fasta svarsaternativ. Det interna
bortfallet & dock av sa liten grad att det inte paverkar undersokningens resultat. Av de 20
fragorna med fasta svarsdternativ & en av dessa uppdelad i 14 pastdenden dar
svarsalternativen & ”stammer helt och hallet”, " stammer ganska bra’, " stammer bara delvis’
samt " stammer inte als’.

11



3.4 Bearbetning av material

Da undersokningen & av kvantitativ karaktér har den genererat ett stort siffermaterial och
bearbetningen har darfor skett i SPSS. Eftersom vi har anvant oss av bade webbaserade samt
pappersenkéter har inmatningen skett pa tva sétt. De webbaserade enkéterna importerade vi
till SPSS via Excel och pappersenkéterna kodade vi in manuellt i SPSS. Varje enkat kom vi
att tilldela ett identifikationsnummer for att underlétta eventuell felsokning i ett senare skede
av undersokningen (Trost 2001:116)

Utifran SSYK (Standard for Svensk Yrkesklassificering) har vi delat in respondenternai tio
yrkesomréden. SSYK anvands i saval i offentlig statistik sasom exempelvis Statistiska
Central byrans |6pande undersokningar och yrkesregister, inom foretag och organisationer for
klassificering av de anstéllda samt i mindre undersokningar (www5), sasom varan. Malet med
att anvanda sig av denna standard &r enligt SCB att astadkomma en yrkesindelning vilken
speglar dagens yrkesstruktur och som gor det mgjligt att klarldgga forandringar av
arbetsmarknaden. De yrkesomraden som SCB har gjort och som vi kommer att anvanda oss
av ar:

1. Ledningsarbete

2. Arbete som kraver teoretisk specialistkompetens

3. Arbete som kréver kortare hogskoleutbildning eller motsvarande kunskaper
4. Kontors- och kundservicearbete

5. Service-, omsorgs- och forsdljningsarbete

6. Arbeteinom jordbruk, tradgéard, skogsbruk och fiske

7. Hantverksarbete inom byggverksamhet och tillverkning

8. Process- och maskinoperatorsarbete, transportarbete m.m.

9. Arbete utan krav pa sarskild yrkesuthbildning

10. Militart arbete

Vi har valt att gora frekvenstabeller pa de flesta av fragorna i var enkét och anvanda oss av
den enklaste formen av den bivariata analysmetoden, ndmligen korstabeller. Denna metod
anvands for att studera om det finns ndgot samvariation eller samband mellan tva variabler det
vill saga finna en orsaksrelation mellan dessa (Djurfeldt, 2003:143). | varat fall soker vi efter
ett samband mellan variabeln ” sektor” och Gvriga variabler.

| enkdten har vi mestadels valt att ha fyra svarsalternativ vilket tvingar respondenten att ta
stéllning till pastdendet. Genom att ha ett jamt antal svarsalternativ maste respondenten vélja
antingen den ena eller den andra sidan. For att forenkla presentationen kan man enligt
Djurfeldt et al (2003:153f) reducera antalet variabelvarden genom att sla ihop olika véarden,
vilket kallas dikotomisering. Detta tillvagagangssétt har vi vid vissa tillféallen valt att anvanda
oss av da vi presenterat vara tabeller i analyskapitlet. D& fragorna behandlar attityder innebar
dikotomisering att asikter for samman till antingen en positiv eller negativ installning
(Dahmstrom, 2005:217). De vanligast forekommande svarsalternativen i varan enkat ar
"stammer helt och hdllet”, " stdmmer ganska bra’, ” stdmmer bara delvis’ och " stammer inte
als’. Davi i analysen har valt att dikotomisera dessa alternativ har vi fort samman ” stammer
helt och hédllet” med "stammer ganska bra’ till en positiv kategori. Den negativa kategorin
bildas da av svarsalternativen ” stammer baradelvis’ och " stdmmer inte alls’.

12



3.5 Reliabilitet och validitet

Reliabiliteten behandlar graden av tillforlitlighet hos undersokningen, det vill sdga, den anger
hur upprepade méatningar under identiska forhdllanden skulle kunna ge samma resultat.
Frégorna ska darmed vara sa stabila att till exempel slumpinflytelser sdsom respondentens
humor inte ska paverka (Trost 2001:59). For att arbeta fram stabila fragor har vi anvant oss av
pilotunderstkningar, det vill sagatestat vara fragor pa objektiva respondenter for att pa s sétt
upptacka eventuella fel eller missforstand i enkaten. Dessa pilotundersokningar har skett
systematiskt i samband med enkétutformningen. Vi l&t vara testpersoner svara pa enkéten och
dar personerna undrade Gver nagot sa skrev vi ned detta for att senare bearbeta den fragan.
Vér tanke var att testrespondenterna skulle kunna fraga oss om nagot var oklart. Detta gjorde
att krangliga frageformuleringar och negationer byttes ut mot enkla och begripliga satser. Pa
detta sitt Okade mgjligheten att alla respondenter i huvudundersokningen skulle uppfatta
fragan pa samma sétt och darmed har vi natt en hog grad av reliabilitet (Djurfeldt 2003:108f).
Dock gar det inte att komma ifran det faktum att det kan ha funnits respondenter i
pilotundersokningen som inte uppfattat eller missforstétt vara fragor och darmed svarat pa
annat sétt &n det vi tankt. Det samma géller den riktiga undersdkningen.

Validiteten hos en kvantitativ undersokning visar pa undersokningens giltighet, det vill siga
om frégorna & stdllda s att de méter det som de ar avsedda att méta. Validiteten hos en enkét
varderas inte i forhdllande till dess frégor, utan fragorna ska vérderas i forhdlande till
undersokningens syfte. Darmed kan validiteten métas utifran den teori som utgor grunden till
fragorna i undersokningen. (Ejlertsson 2005:101) Vara enkétfragor & bland annat utarbetade
med hjalp av tidigare undersdkningar. Att vi i varan enkét tagit hjalp av tidigare anvanda
fragor, som till viss del & omformulerade, medfor att dessa redan har gétt igenom processen
att undersoka graden av validitet. Att vi genomfort pilotundersdkningar vid utformningen av
vara enkétfragor hjéper aven det till med upptackandet av de uppenbara validitetsproblemen.
Det & redan i planeringsfasen innan enkdens utldmnande som validitetss och
reliabilitetshojande atgarder sétts in. Detta for att fa en sd bra grund som méjligt vid enkétens
genomfoérande. (Djurfeldt 2003:109)

Nagot som kan sdnka undersokningens validitet och som vi inte kunde paverka vid
respondenternas besvarande av enkéten var vem de applicerade begreppet arbetsgivare pa
Detta géller speciellt de anstéllda inom offentlig sektor da de kan se sin narmsta chef eller
kommunledningen som arbetsgivaren. Liknande svarigheter kan dven ha forekommit inom
privat sektor men vi anser att strukturen dar & mer tydlig och vi tror att den allménna
uppfattningen &r att de anstéllda ser féretagets VD som sin arbetsgivare.

Yiterligare en aspekt som spelar in pa undersokningens validitet & hur kdndigt amnet kan
uppfattas av respondenterna. Detta trots att vi utlovat att all information behandlas
konfidentiellt. Vi namnde tidigare att detta & en av orsakerna till valet av kvantitativ metod
da vi sig detta som en majlighet att sanka amnets kandighet. Dock finns det en etisk aspekt
som vi inte kunnat paverka. Aven om respondenternas arbetsgivare aldrig f&r delges dennes
svar kan respondenten dnda kanna att det &r etiskt korrekt att ge positiva svar i enighet med
det som & socialt onskvart (Ejlertsson 2005:70). Denna tanke fran respondentens sida kan
kopplas samman med den grundldggande lojalitetsplikten (Svenska kommunférbundet
1998:7) vilken behandlades i teoriavsnittet. Arbetstagaren kan kénna en skyldighet gentemot
sin arbetsgivare géllande attityd och agerande vilket paverkar dennes svar. Detta kan medfora
att giltigheten pa undersbkningen minskar och att den inte méater arbetstagarnas lojalitet och
tillit, utan istéllet behandlar samhéllets norm kring detta &mne.
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4 ANALYS OCH RESULTAT

| detta kapitel kommer de delar av resultatet som svarar mot uppsatsens syfte, fran den
genomforda enkatundersokningen att analyseras och belysas utifran tidigare presenterade
teorier. Vi redogor for bakgrundsvariablerna i var enkat samt arbetstagarnas installning till
sin arbetsgivare géllande de grundldggande lojalitetsfaktorerna. Forutom de inledande
diagrammen och tabellerna med bakgrundsvariabler bestar analys och resultatdelen enbart
av korstabeller dar privat och offentlig sektor kontinuerligt jamfors, detta for att analysens
jamforelse ska vara sa tydlig och lattforstalig som majligt.

4.1 Bakgrundsvariabler

Tidigare i metodkapitlet tog vi upp en del kring hur vérat urval av respondenter sag ut. Nedan
kommer en repetition av detta samt en genomgang av évriga bakgrundsvariabler. Detta for att
bilda en god uppfattning kring undersokningens utformning innan vi paborjar den verkliga
analysdelen. FOr en komplett redogérel se se diagram 4.1 till 4.5 samt tabell 4.1 och 4.2.
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Diagram 4.1 Bakgrundsvariabeln sektor. (Procent)

Procent

Fordelningen mellan de tva sektorerna & jamforelsevis jamn med 45 % inom privat sektor
och 55 % inom offentlig sektor. Detta gor att denna undersokning baseras pa ett
forhallandevis jamt underlag nér det géller andelen respondenter inom de tva sektorerna.

Tabell 4.1 Bakgrundsvariablerna kon, alder, civilstand och barn (0-18 ar). (Procent)

Totalt Privat Offentlig

% % %
Ko6n
Man 29 47 53
Kvinna 71 45 55
Alder
20-26 13 49 51
27-36 16 52 48
37-46 21 29 71
47-56 26 41 59
57-65 23 59 41
Civilstand
Ensamstéende 33 50 50
Gift/Sambo 67 43 57
Barn 0-18 &r
Ja 67 27 73
Nej 33 55 45
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Uppdelningen av respondenterna gallande kon visade pa en majoritet av det kvinnliga konet,
vilket utgjorde 71 %. | enkéten efterfragade vi respondentens fodelsedr vilka vi nu delat in i
fem intervaller, men for att gora resultatet mer |&ttlast har vi konverterat om dessa till ader.
Det storsta antalet respondenter befinner sig mellan 47-56 & men medelaldern inom de bada
sektorerna ar 39 &r. Nagot som dock utmarker sig &r att av vara respondenter i &ldersgruppen
37-46 arbetar mer an 70 % inom offentlig sektor. Gallande respondenternas civilstand &r tva
tredjedelar gifta eller sambo, och samma siffra géller andelen respondenter med barn under 18
ar. Dock &r det inte altid de respondenter som &r gifta/sambo som utgdr procenten med barn
under 18 ar, for den utgors ocksa av en viss andel ensamstdende forédldrar. Av de som har barn
(0-18 &r) arbetar 73 % inom offentlig sektor. Detta betyder dock inte att de privat anstéllda
inte har nagra barn. Istallet kan det kopplas samman med att endast 29 % av vara respondenter
inom privat sektor & i den ddern da hemmavarande barn & mer férekommande.

Tabell 4.2 Hogsta avslutade utbildning. (i procent av de totala antal et respondenter)

Totalt
Folkskola/Grundskola eller liknande 4%
Real skola/Folkhtgskol a/2-arigt gymnasium eller liknande. 19%
3- eller 4-drigt gymnasium. 36%
Hogskola eller Universitet 41%

Majoriteten av respondenterna har hogskola eller universitet som sin hogsta avslutade
utbildning men det &r &ven en stor andel som svarat 3- eller 4-arigt gymnasium. Ur diagram
4.2 gar det att utldsa att av de som angett " Folkskola/Grundskola eller liknande” som hdgsta
avslutande utbildning arbetar 57 % inom privat sektor. Den vanligast forekommande
avslutade utbildningen inom offentlig sektor & " Realskola/Folkhtgskola/2-arigt gymnasium
eller liknande”. De offentligt anstéllda utgor 61 % av den kvoten.

Hogskolaeller
Universitet

3- eller 4-arigt

gymnasium.
OTotalt
Real skola/Folkhogskolal Whriva
2-&rigt gymnasium eller @ Offentlig
liknande. 61% l
Folkskola/Grundskola
eller liknande

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Diagram 4.2 Hogsta avslutade utbildning.
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| diagrammen 4.3 till 4.5 presenteras de bakgrundsvariabler som &r direkt kopplade till
respondenternas arbete. Dessa behandlar respondenternas anstéliningsform, anstéliningstid
samt yrke/befattning.

Timanstallning
Tidsbegrénsad O Totalt
anstalining M Privat
O Offentli
79%) &

Tillsvidareanstallning

56%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Diagram 4.3 Respondenter nas anstalIningsform

Gédllande anstallningsform har majoriteten av arbetstagarna inom de bada sektorerna en
tillsvidareanstéllning. Totalt sétt & 79 % tillsvidareanstéllda. FOr dessa &r rationella indag i
det psykologiska kontraktet vanligt forekommande vilket innebér att arbetstagarna kan inneha
en hogre motivation och en starkare lojalitet. For att f& denna motivation och lojalitet fran sina
arbetstagare maste arbetsgivaren kunna handskas med arbetstagarnas indirekta krav och
forvantningar.

For de arbetstagare som é&r tillféaligt anstéllda, det vill sdga de som har en tidsbegrénsad
anstdlning eller timanstéllning, kan det psykologiska kontraktet se annorlunda ut. De har ofta
transaktionella indag vilket innebér att deras forvantningar & mer begransade och de arbetar
for sin 16n och kraver inte formaner pa samma sétt som tillsvidareanstallda. (Isaksson
2001:179f) Dock &r det endast 21 % av understkningens respondenter som har en tillfalig
anstallning.

Tilliten mellan arbetsgivare och arbetstagare & nagot som utvecklas under en lang tid.
Mycket bygger pa vilken information de bada parterna ger och far tillbaka av varandra. Detta
gor att arbetsgivarens relation till arbetstagarna & individuell och kan bland annat skiljasig at
beroende pa vilken Oppenhet relationen speglas av. Detta & ndgot som &terspeglas i
relationens psykologiska kontrakt. Att for arbetsgivarens del kunna hantera arbetstagarnas
forvantningar blir utifran detta allt svarare ju langre den anstallde funnits inom organisationen
eftersom forvantningarna med tiden blir alt mer outtalade och komplexa. (Isaksson
2001:179ff)

Den framst forekommande anstalIningstiden hos undersdkningens respondenter &r 10 ar eller
mer. Detta innebar att deras arbetsgivare har hoga forvantningar pd sig och samtidigt
mojligheten att fa sina anstdllda att utveckla en hdg motivation och lojalitet. Den kvoten
utgors till 63 % av offentligt anstéllda. Den minst vanliga anstéllningstiden &r 6-10 ar vilket
bara stammer for 13 % av respondenterna. Dar utgér dock de privat anstéllda 52 %.
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63%)
6-10 &r
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M Privat
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Mindre dan 1 &r
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Diagram 4.4 Respondenternas anstallningstid.

Gallande respondenternas yrken kan hela gruppen ses som en heterogen sadan dér ett flertal
yrken &r representerade. Det finns nagra yrkesgrupper som inte & representerade inom de
bada sektorerna s som militéart arbete vilken endast kan utévas inom den offentliga sektorn.
Inom privat sektor befinner sig majoriteten av respondenterna i ledningsarbete samt service-
omsorgs- och férsaljningsarbeten. Respondenterna inom den offentliga sektorn befinner sig
aven de framst inom service- omsorgs- och forsaljningsarbeten.

Av undersokningens respondenter befinner sig 21 % inom yrkesklassificeringsomradet
"arbete som kréver teoretisk specialkompetens’. For arbetsgivarna till dessa arbetstagare &r
det speciellt viktigt att de anstéllda utvecklar och behdller en starkt framskriden lojalitet. Detta
eftersom organisationer med den typen av anstédllda ofta & beroende av arbetstagarnas
specialistkompetens for att nd framgang och hog vinst. (O Reilly 1991:246)

@ Ledningsarbete

l Arbete som kraver teoretisk
specialistkompetens

O Arbete som kraver kortare

5% 3% 13% hogskoleutbildning eller motsv.

5% O Kontors- och kundservicearbete

6%
1%

21% | M Service-, omsorgs- och
forsdljningsarbete

@ Arbete inom jordbruk, tradgard,
skogsbruk och fiske

B Hantverksarbete inom

16% 4% byggverksamhet och tillverkning

O Process- och maskinoperatorsarbete,
transportarbete m.m.

M Arbete utan krav pa sarskild
yrkesutbildning

W Militért arbete

Diagram 4.5 Respondenternas yrken indelat enligt SSYK.
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4.2 Arbetstagarnas instéllning till arbetsgivaren

Bland respondenternas svar pafanns det tydliga tendenser vilka tydliggjordes i samband med
analysen. Den visade att de anstéllda inom privat sektor har en hdgre andel arbetstagare med
en positiv attityd och ett lojalt beteende, an den offentliga sektorn. Detta & nagot som kan
pdvisas genom att resultatet presenterar utifran den procentuella fordelningen. For att
exemplifiera detta presenteras tre av enkétens analyserade pastaenden var och en for sig och
antalet svar i procent. Tabell 4.3 visar andelen arbetstagare som frivilligt &tar sig extra arbete
utOver sina vanliga arbetsuppgifter under arbetstid och tabell 4.4 beror de anstélldas
installning till att avsta frén inplanerade fritidsaktiviteter for att hjapa sin arbetsgivare. Tabell
4.5 visar de anstédlldas instédllning till att skydda sin organisation utdt om organisationen gor
nagot fel.

Tabell. 4.3 Andelen arbetstagare som frivilligt atar sig extra arbete utéver sina vanliga
arbetsuppgifter under arbetstid. (Procent)

Privat sektor |Offentlig sektor
Stammer helt och hallet. 30 22
Stdmmer ganska bra. 30 25
Stammer baradelvis. 24 29
Stdmmer inte alls. 16 24
Totalt 100 100

Den hér tabellen visar att andelen som svarar att de "helt och hallet” instéammer med att de
frivilligt atar sig extra arbete, i hogre grad finns inom privat an offentlig sektor. Inom privat
sektor &r det drygt 30 % som ”instammer helt” och dven drygt 30 % som svarar att pastaendet
"stammer granska bra’. Utifran en dikotomisering kan man se att i motsats till detta har
majoriteten av de offentligt anstéllda respondenterna en negativ attityd till detta, vilket
motsvarar svarsalternativen " stammer baradelvis’ samt " stammer inte alls’.

Tabell. 4.4 Andel arbetstagare som stéller in sina inplanerade fritidsaktiviteter for att arbeta
extra och hjélpa sin arbetsgivare. (Procent)

Privat sektor |Offentlig sektor
Stammer helt och hallet. 12 8
Stdmmer ganska bra. 33 19
Stdmmer bara delvis. 33 37
Stammer inte dlls. 22 37
Totalt 100 100

Andelen respondenter som stédller in sina inplanerade fritidsaktiviteter skiljer sig stort at
mellan privat och offentlig sektor. Utifrén denna tabell kan man se att de som arbetar inom
privat sektor stéler upp for sin arbetsgivare i storre grad &n vad arbetstagarna i offentlig
sektor gor. En dikotomisering av tabellen visar att de offentligt anstéllda respondenterna
aterses framst i den nedre delen av tabellen dar 74 % av dessa befinner sig. Bland de 6vre
svarsalternativen & det istdllet den privata sektorn som & den mest framtrédande med 45 %
mot den offentliga sektorns andel som &r 27 %.
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Tabell. 4.5 Andel arbetstagare som skyddar organisationens ansikte utat om organisationen
gor nagot fel. (Procent)

Privat sektor |Offentlig sektor
Stammer helt och hallet. 33 16
Stdmmer ganska bra. 29 29
Stdmmer bara delvis. 24 32
Stammer inte alls. 15 23
Totalt 100 100

Ser man pa aternativet "stammer granska bra’ sa respresenteras bade de privata och de
offentligt anstéllda respondenterna i lika stor grad med 29 %. Det & i det Oversta
svarsalternativet som den stora skillnaden gor sig utmérkande. Privat sektor har 33 % av sina
svaranden har medan den offentliga sektorn har sin lagsta siffra med 16 % under samma
svarsalternativ. Flertalet av de offentligt anstéllda, 32 %, finner man inom gruppen som
endast "delvis instammer” i att de skyddar organisationens ansikte utat om organisationen gor
nagot fel.

Duska & Duskas (2003:146) uppfattning &r att lojalitet inte kan infinna sig hos individen om
den inte & en arbetstagare utan en objektiv eller extern samarbetspartner. De tre ovan
analyserade pastdendena &r en operationalisering av arbetstagarnas instéllning och lojalitet till
sin arbetsgivare. Exempelvis skulle en person inte skydda en organisation som utfor felaktiga
handlingar om denne inte var anstélld hos organisationen. Arbetstagare som utfor lojala
handlingar for sin arbetsgivare kénner ofta att han/hon utgor en viktig del av organisationen
samt kanner sig involverad i organisationens framtoning. Detta grundar sig i att arbetstagarens
egna varderingar dterspeglas i organisationen samt att de efterstravar en gemensam
lojalitetsgrund. (Stieb 2006) Darfor dtar sig manga frivilligt extraarbete pa arbetstid utdver
sina vanliga arbetsuppgifter och det & ocksd darfor arbetstagare stéller in planerade
fritidsaktiviteter for att hjapa arbetsgivaren vid exempelvis personalbrist. Nar arbetstagaren
handlar i enighet med ovan beskrivna beteenden, visar det pa en genuin lojalitet mot sin
arbetsgivare. Han/hon kanner da en kansomassig hangivenhet och identifierar sig med
organisationen. (Trollestad 2000:176)

Beroende pa hur analysen av den uppkomma datamangden genomfors kan resultatet variera.
Det hela beror pa vad forfattarna véjer att synliggora och darmed lyfta fram i analys- och
resultatdelen. | den h& undersdkningen kan ett annat analyssdtt an det valda, da
procentfordelningen redovisas, visa pa motsatt resultat. Anledningen till detta & att de
offentligt anstéllda i storre utstrackning véljer mittenaternativen pa de olika pastdendena.
Men da denna undersokning bygger pd en mer djupgdende analys, dar varje pastdende
presenteras utifran den procentuella fordelningen, framgar det att de privat anstéllda oftare
véljer svarsalternativet med den mest positivainstalningen och attityden.

Sammanfattningsvis visar de tre ovanstdende tabellerna pa en stor skillnad mellan de privata
och de offentliga arbetstagarna géllande hur de stéller upp for sin arbetsgivare. Det infinner
sig en mer loja attityd och instéllning hos de privat anstéllda an hos offentligt anstéllda. De
privat anstéllda hade en mycket mer positiv instéllning till att &ta sig extra arbete och samma
resultat gallde aven de anstélldas vilja att stélla in inplanerade fritidsaktiviteter for att hjalpa
sin arbetsgivare. Analysen av arbetstagarnas instdlining till att skydda sin organisations
ansikte utdt om organisationen gor nagot fel visade dven den pa samma tendens som de 6vrig
pastaendena. De privat anstallda var mer benagna att skydda sin organisation utét.
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4.3 Skapandet av tillitsfulla relationer

Huruvida arbetstagarna kanner tillit till sina arbetsgivare kan, som vi tidigare skrivit, studeras
genom ett flertal faktorer (Mishra och Spreitzer 1998:567-588), vilka pa olika sétt bidrar till
arbetstagarnas tillit. | var undersokning kan man se en stor skillnad mellan den privata och
den offentliga sektorn nér det géller de anstélldas uppfattning av hur deras arbetsgivare
arbetar med dessa faktorer. Om arbetsgivarna kanner till faktorerna och arbetar med dem sa
kan det resultera i en stark tillit frén arbetstagarna och darmed en stark lojalitet. Faktorerna
som Mishra och Spreitzer tagit fram ber¢r de anstélldas syn géllande: (1) ledningens hansyn
till de anstélldas behov och intressen under en omstallningsprocess, (2) om arbetsgivaren ar
kompetent nog vilket medfor en trygghet for arbetstagarna att arbetsgivaren haller sina l6ften
till dem, samt (3) ledningens &rlighet och 6ppenhet gentemot de anstéllda. Dessa tre faktorer
har vi undersokt i form av fyra pastdenden i var enkét och respondenternas svar presenteras i
tabell 4.6 till 4.9.

Tabell 4.6 Andel arbetstagare som anser att cheferna/ansvariga respekterar och tar hansyn
till de anstélldas intressen och behov i tillrécklig utstrackning. (Procent)

Privat sektor |Offentlig sektor
Stammer helt och hallet. 24 15
Stdmmer ganska bra. 46 53
Stammer baradelvis. 25 25
Stammer inte alls. 5 7
Totalt 100 100

En dikomotisering av denna tabell visar att skillnaden & marginell i de tva nedersta
aternativen dar 30 % av respondenterna i den privata sektorn befinner sig och 32 % av de
offentligt anstéllda. Tittar man daremot pa den Gvre delen av tabellen, vilken innebar en
positiv attityd, sd finner man en storre skillnad mellan sektorerna. Under svarsalternativet
"stdmmer ganska bra’ har den privata sektorn 46 % av sina respondenter och den offentliga
53 %. Den procentuella skillnaden blir darfor nastan lika stor i procenttalet av de arbetstagare
som "helt och hallet” instammer med att cheferna/ansvariga respekterar och tar hansyn till de
anstédlldas intressen och behov i tillracklig utstréckning, men da med den privata sektorn i
majoritet.

Tabell 4.7 Andel arbetstagare som anser att cheferna/ansvariga ar palitliga och haller sina
|6ften och Gverenskommel ser. (Procent)

Privat sektor |Offentlig sektor
Stammer helt och hallet. 38 21
Stdmmer ganska bra. 45 58
Stammer baradelvis. 16 17
Stammer inte alls. 1 4
Totalt 100 100

Ovanstéende tabell visar att inom bade privat och offentlig sektor uppfattar de anstallda till
mycket stor del att chefernalansvariga & pdlitliga och hdller sina 16ften och
Overenskommelser. Utifran en dikotomisering av svaren pa detta pastdende kan man se att
83 % av de privat anstdllda och 79 % av de offentligt anstéllda har en positiv attityd géllande
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detta pastéende. Dessa respondenter har da svarat i enighet med de tva Oversta
svarsalternativen ” stammer helt och hallet” och ” stammer ganska bra’. En skillnad finns dock
mellan sektorerna nér det géler andelen av respondenter som svarat ”stammer helt och
hallet”. Den privata sektorn har har nastan dubbelt si hdg procentsats med 38 % av
respondenter som instammer "helt och hallet” med att cheferna ar pdlitliga och haller det de
lovat. Inom den offentliga sektorn & det endast 21 % av respondenterna som instammer med
detta.

Tabell 4.8 Andel arbetstagare som anser att cheferna/ansvariga har tillrécklig kompetens for
att handskas med de problem och krav som organisationen utsatts for. (Procent)

Privat sektor |Offentlig sektor
Stammer helt och hallet. 40 26
Stdmmer ganska bra. 32 38
Stdmmer baradelvis. 26 25
Stammer inte dls. 3 11
Totalt 100 100

| denna tabell kan det utlésas att fordelningen inom varje sektor & mycket jamn géllande
arbetstagarnas uppfattning av cheferna/ansvarigas kompetens att handskas med de problem
och krav som organisationen utsédtts for. Spridningen & stor nar det géller de anstdlldas
uppfattning kring detta pastaende forutom att endast ett fatal respondenterna har svarat i
enighet med svarsalternativet "stdmmer inte als’. Samma tendenser syns inom bada
sektorerna, dock har den offentliga sektorn en hogre svarsfrekvens inom detta alternativ.
Chefer/ansvariga inom den privata sektorn har emellertid fatt hogre omdéme fran sina
arbetstagare.

Tabell 4.9 Andel arbetstagare som anser att cheferna/ansvariga ar érliga och éppna mot

hononvhenne pa sin arbetsplats. (Procent)

Privat sektor |Offentlig sektor
Stammer helt och hallet. 38 32
Stammer ganska bra. 41 41
Stammer baradelvis. 18 23
Stammer inte adls. 3 4
Totalt 100 100

Respondenternas svar pa ovan presenterade pastéende &r forhallandevis lika och det &r ingen
markant skillnad beroende painom vilken sektor man arbetar. Dock har den offentliga sektorn
fatt ett simre omdome fran sina arbetstagare da deras procenttal & ndgot hogre pa de tva
nedre svarsaternativen. Har befinner sig drygt 6 % mer offentligt anstéllda an privat
anstéllda. De dryga 6 % i den privata sektorn befinner sig daremot pa svararalternativet
"stammer helt och hdllet” vilket gor att en stérre andel av de privat anstéllda instémmer med
att deras chefer/ansvariga ér 6ppna och érliga mot sina arbetstagare.

Pastéendet som vi behandlat i tabell 4.9 berdrde chefernas/ansvarigas arlighet och Gppenhet
gentemot arbetstagarna. Detta tar aven O'Reilly (i Trollestad 2000:181) upp som ett av flera
moment genom vilka bakomliggande attityder och lojalitet kan utvecklas. Ett annat av
O’ Reillys moment &r arbetsgivarnas formaga att anvanda mangsidiga bel 6ningssystem for att
paverka arbetstagarnas lojaitet. Hur respondenterna stéllt sig till detta presenteras i tabell
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4.10. Beloningssystem kan enligt O'Reilly skapa en stark organisationskultur déar
arbetstagarna forbinds till sin arbetsgivare genom en stark lojalitet. Grundtanken bakom detta
ar att individer gor det som de blir belonade for och darigenom & belGningssystem ett
effektivt tillvagagangssétt for att fa arbetsstagarna att utveckla lojalitet till sin arbetsgivare.

Tabell 4.10 Hur arbetstagarna blir bel6nade om de gér nagonting bra. (Procent)

Privat sektor | Offentlig sektor
Genom materiell bel6ning 4 1
Genom social bel6ning (ex feedback och uppmérksamhet) 45 56
Genom béde materiell och social bel6ning 26 8
Blir inte beltnade 25 35
Totalt 100 100

Att arbetstagarna endast belonas materiellt & forhallandevis ovanligt inom bada sektorerna.
Déaremot & sa kallad social beloning, det vill siga exempelvis feedback och uppmarksamhet,
frekvent forekommande inom bade privat och offentlig sektor. 56 % av de offentligt anstéllda
respondenterna svarade att de blir socialt bel6nade medan siffran inom privat sektor var ndgot
lagre. Géllande beldning i form av bade materiell och social sadan var det drygt tre ganger
hogre procentsats inom privat an offentlig sektor, 26 % mot 8 %. Andelen som svarat att de
inte alls blir beldnade var inom privat sektor 25 % och inom offentlig 35 %. N&r det gdler
materiell beloning kan dess inverkan pa en arbetstagares lojalitet exemplifieras genom en av
undersokningens respondenters uppfattning kring sin lojalitet: "Jag & ndjd med min
nuvarande tjanst men tyvarr & |6nen medaljens baksida. Lojal, javisst men inte hur langt som
helst.”

Att som arbetstagare dlippa att bli sviken av sin arbetsgivare & aven det en grund till
utveckling av lojalitet. Tilliten i relationen mellan arbetstagare och arbetsgivare & nagot som
utvecklas dver tid genom vardering av varandras handlingar samt den information man far
om/av den andra. (Isaksson 2001:183) | tabell 4.11 framgar det att det finns en skillnad mellan
arbetstagarnas erfarenheter i privat och offentlig sektor. De offentligt anstéllda har blivit mer
svikna oavsett om det & alternativet "en gang”, "nagra enstaka ganger” eller "flera ganger”.
Andelen respondenter som valt de tre svarsalternativen & inom offentlig sektor 43 % och
inom privat sektor endast 30 %. Detta gor att den privata sektorn har ett hdgre procenttal pa
respondenter som aldrig har blivit svikna av sin nuvarande arbetsgivare.

Tabell 4.11 Andel arbetstagare som har blivit svikna av sin nuvarande arbetsgivare.
(Procent)

Privat sektor | Offentlig sektor
Aldrig 70 57
En gang 9 11
Négra enstaka ganger 17 21
Fler génger 4 11
Totalt 100 100

Gdllande hur respondenterna hade blivit svikna var det i stort sétt samma saker som de tog
upp i sina svar pa enkaten. Vanligast var det brutna |6ften géllande 16n, arbetsuppgifter samt
kompetensutveckling. Ett citat frén en av understkningens respondenter exemplifierar detta
da denne sager: ”Som nyanstélld var jag otroligt lojal, men med tiden och allt fler svek,
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ouppfyllda l6ften och respektlds behandling av de anstéllda har min lojalitet krympt och nu &r
den snarare motsatsen. Antilojalitet om man kan kalla det s&.” Detta citat exemplifierar den
allt vanligare upplevelsen av ett brutet psykologiskt kontrakt. Da arbetstagarna blir svikna av
sin arbetsgivare paverkas sannolikt arbetstagarnas tillit till sin arbetsgivare och darmed de
indirekta réttigheterna och skyldigheterna en arbetstagare har. Desto |angre arbetstagaren har
varit anstalld i organisationen desto svarare blir det att tyda forvantningarna i det
psykologiska kontraktet. Det resulterar i outtalade och mer komplexa forvantningar fran bade
arbetstagarens och arbetsgivarens sida. Om arbetsgivaren hanterar dessa héga forvantningar
parétt satt far han/hon oftast en htg motivation samt lojalitet fran sina arbetstagare. (I1saksson
2001:179ff) Ovanstéende citat visar dock pa motsatt effekt.

Sammanfattningsvis visar analysen pa en stor skillnad mellan arbetstagarna inom privat och
offentlig sektor gallande deras uppfattning av hur deras arbetsgivare arbetar med de tillits- och
lojalitetsuppbyggande faktorerna. Det framkommer i analysen @ven en signifikant skillnad nér
det gdler beléning inom de tva sektorerna. Inom offentlig sektor & beléning mer ovanligt
men nér det sker & det genom social beldning. De privat anstallda daremot far ofta social
beléning men &ven materiell sadan & forekommande. Géllande brutna psykologiska kontrakt
& det mer vanligt inom offentlig sektor @n inom den privata. Detta syns tydligt da den
offentliga sektorn har en hogre andel arbetstagare som blivit svikna ett flertal ganger.

4.4 Arbetstagarnas beteende pa arbetsplatsen

| tabellerna 4.6 till 4.9 presenterades respondenternas instélIning och attityd till arbetsgivarens
beteende géllande de grundldggande lojalitets- och tillitsfaktorerna. Enligt Mowday et a
(1982) kan en lojal attityd ses som ett steg mot ett lojalt beteende. Dennalojalitet kan ses som
en psykologisk relation vilken binder arbetstagaren till organisationen och enligt Mowday et
a hjaper det om man ser beteende och attityd som tva sammanhangande begrepp. |
nedanstéende tabeller ges exempel pa hur denna instéllning och attityd kan utvecklas till ett
beteende.

Foljande tabeller visar d&ven en operationalisering av den sa kallade genuina lojaliteten
(Mowday et al 1982) vilken kan utvecklas om arbetsgivaren lyckas med att skapa en tillitsfull
relation i enighet med Mishra och Spreitzers (1998:567-588) samt O’ Reillys (i Trollestad
2000:181) grundlaggande lojalitets- och tillitsfaktorer. Dennatyp av lojalitet grundar sig paen
djupare kansla av fortroende till organisationen, det vill saga till cheferna/ansvariga samt till
Ovriga arbetstagare, vilket darmed skapar tillitsfulla relationer dem emellan (Segerpalm
2003:43). Genuin lojalitet hos en arbetstagare urskiljs bade genom dennes handlanden och
uttalanden. Om arbetstagaren har en genuin lojalitet & han/hon beredd att i hég grad stédlla
upp for att 6ka organisationens valbefinnande (Trollestad 2000:177). Denna typ av lojalitet
yttrar sig, som vi tidigare ndmnt, i att arbetstagarna kanner starkt for och accepterar
organisationens ma och varderingar vilket d& medfor att arbetstagarna &r villiga att ge nagot
extrafor organisationen (Mowday et al 1982).

| tabellerna 4.12 samt 4.13 redovisas som tidigare namnts respondenternas svar pa tva av
enkétfrdgorna som beror genuin lojalitet och darmed stravan efter att gora nagot extra for
organisationen. Fragorna behandlar arbetstagarnas vilja att arbeta Overtid samt hur de
framstéller sin arbetsgivare fér andra personer utanfor organi sationen.
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Tabell 4.12 Andel arbetstagare som arbetar Gvertid. (Procent)

Privat sektor | Offentlig sektor

Mer 8n 1 gang i veckan 29 8

1 gang per vecka 8 11
1 gang varannan vecka 13 10
1 géng per manad 8 17
Mer sillan &n ovanstende alternativ 32 29
Aldrig 11 26
Totalt 100 100

Bland de som arbetar Gvertid & det manga som gor det mer sdlan &n en gang i manaden,
oberoende vilken sektor de arbetar inom. Det mest utmérkande i denna tabell &r att av de
privat anstéllda arbetar nastan 30 % Gvertid mer &n en gang i veckan. De offentligt anstdllda
har inom samma alternativ bara en procentsats pa 8. Samma stora procentuella skillnad
aerfinns bland de som aldrig arbetar 6vertid. Dock har siffrorna nu bytt plats och det hoga
procenttalet finns nu bland de offentliga arbetstagarna vilka har 26 % av sina respondenter
inom det svarsalternativet mot den privata sektors 11 %.

Tabell 4.13 Andel arbetstagare som talar gott om sin arbetsgivare till personer utanfor
organisationen. (Procent)

Privat sektor | Offentlig sektor
Stammer helt och hallet. 48 27
Stdmmer ganska bra. 36 53
Stdmmer bara delvis. 10 13
Stammer inte als. 7 7
Totalt 100 100

| tabellen ovan & procentsatsen i princip lika pa de tva nedersta svarsalternativen mellan
privat och offentlig sektor. Skillnaden finns emellertid inom alternativen ”stémmer helt och
hallet” samt " stammer ganska bra’. Den totala procentsats inom dessa tva svarsalternativ &
mycket htga med drygt 80 % inom de bada sektorerna vilket innebar att bade privat och
offentlig sektor talar gott om sin arbetsgivare utanfér organisationen. Dock &r det en storre
andel av de privat anstallda som gor det "helt och hallet”, da 48 % av deras respondenter
anser sig befinna sig dér. Motsvarande siffrainom den offentliga sektorn & 27 %.

Dessa tva tabeller visar tillsammans att anstallda inom privat sektor har ett mer genuint lojalt
beteende mot sin arbetsgivare. De & i hogre grad villiga att stdlla upp for att 6ka sin
organisations valbefinnande och ar darmed villiga att ge nagot extra for organisationen. Detta
kan ses som ett resultat av de ovan nédmnda lojalitets- och tillitsfaktorerna. Det visar darmed
pa ett lyckat arbete av arbetsgivarna inom den privata sektorn med att skapa tillitsfulla
relationer och darmed ett |ojalt beteende fran arbetstagarnas sida.
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5 SAMMANFATTANDE DISKUSSION

| detta kapitel redogor vi kort for de slutsatser som vi dragit fran undersokningens syfte. Vi
kommer &ven att diskutera eventuella brister i var undersokning. Sutligen kommer vi att ge
forslag pa framtida forskning.

5.1 Slutsatser

Syftet med denna uppsats var att se hur de anstdllda stéller sig till sin arbetsgivare samt att se
hur stark lojalitet denna relation medfor. Undersokningen utgjorde en jamférande studie
mellan privat och offentlig sektor dar analysen och resultatet ligger till grund fér en
fasifiering eller verifiering av den hypotes vi byggt upp. Véar hypotes var att lojaliteten &r
starkare inom privat sektor och att arbetstagarna dér har en mer loja instélining till sin
arbetsgivare an inom offentlig sektor. For att fa fram ett resultat anvande vi oss av ett flertal
grundl&ggande lojalitets- och tillitsuppbyggande faktorer. Med hjdp av dessa faktorer kunde
vi undersoka vilken instdlining arbetstagarna har till sin arbetsgivare géllande de
grundlaggande | ojalitets- och tillitsfaktorerna och hur detta paverkar arbetstagarnas beteende.

Beroende pa hur undersokningens analys genomfors kan resultatet variera, vilket kan liggatill
grund for att hypotesen bade kan falsifieras eller verifieras. Detta beror pa hur man véjer att
redovisa analysens resultat. Dock ville vi ga djupare in pa varje pastdende for att se om det
fanns nagra skillnader inom svarsfrekvensen pa varje enskilt svarsalternativ, vilket kan
pavisas genom en redovisning av den procentuella fordelningen av svaren. Gallande
arbetstagarnas installning till att stélla upp for sin arbetsgivare hade de privat anstéllda en mer
positiv instéllning till detta. Att de offentligt anstéllda hade en mer negativ instéllning var en
tendens som samtliga redovisade pastaenden verifierade.

Genom frekvenstabellerna fick vi fram ett resultat som visade att arbetstagare inom privat
sektor mer frekvent svarade att de instdmde helt med de pastdenden som visade pa
arbetsgivarnas arbete med de tillitss och lojalitetsokande faktorerna. De grundldggande
faktorer som pastéendena berdrde var ledningens hansyn, kompetens, arlighet och dppenhet,
bel 6ningssystem samt dess formaga att inte svika sina arbetstagare. Det &r dessa faktorer som
Okar tilliten och lojaliteten i relationen mellan arbetstagare och arbetsgivare. Tendenserna var
lika Over hela datamaterialet varpa vi anser att resultatet blir tillforlitligt da det grundas pa
dessa frekvenstabeller i analysen. Genom detta kan vi konstatera att var hypotes verifieras, det
vill sAga, arbetstagarna inom privat sektor har en mer lojal instéllning till sin arbetsgivare an
vad de offentligt anstéllda har.

Nagot som enligt oss ytterligare pavisar att var hypotes verifieras & resultatet av fragorna som
behandlar arbetstagarnas beteende gentemot sin arbetsgivare pad arbetsplatsen. De privat
anstallda stéller i stérre grad upp for sin arbetsgivare exempelvis nér det géller dvertidsarbete
samt att de ger en mer positiv bild av sin arbetsgivare till personer utanfor organisationen.
Detta visar enligt oss pa att arbetsgivarna inom den privata sektorn har genomfort ett lyckat
arbete eftersom detta beteende &r ett resultat av den lojalitet som finns i den tillitsfulla
relationen mellan de tva parterna.

Den offentliga sektorns arbetsgivare har i var undersokning, utifran de redovisade
bakgrundsvariablerna, en bra grund till att 6ka lojaliteten och tilliten hos sina anstéllda. Detta
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anser vi eftersom det & en stor majoritet som &r tillsvidareanstéllda samt som har arbetat mer
an 10 & inom samma organisation. Utifran tidigare behandlad teori ser vi detta som den
perfekta grunden for att nd den genuina lojaliteten. Dock visar som ovan diskuterat,
undersokningens resultat pa att arbetsgivarnainom den offentliga sektorn inte tagit till vara pa
denna mgjlighet. Istdlet & det den privata sektorn, med sdmre grundférutséttningar som har
den mest genuint lojala arbetskraften.

5.2 Brister i understkningen

For att underl&tta i analysen samt fa ett mer latthanterligt material hade fasta svarsalternativ
pa fréga 9 angdende respondentens befattning, varit béttre. Det var en Oppen fraga vilket
gjorde att respondenterna sjdlva fick skriva in sitt yrke/befattning. Detta medférde att vi fick
manga olika befattningar som var svéra att kategorisera. Vi fick nu sdva placera in
respondenterna i de olika yrkeskategorierna enligt SSYK utifran deras svar pa fraga 9 samt
svaret pa fraga 6 vilken behandlade respondentens hogsta avslutade utbildning. Detta kan ha
medfort fel vid inmatningen i SPSS.

Frédga 5 behandlade respondenternas familjesituation gallande om de har barn (0-18 ar).
Svaret pa denna fréga sade dock ingenting om barnen bodde hemma eller inte. Har hade det
varit béattre om vi istédllet fragade om de hade hemmavarande barn eftersom vi var intresserade
av att se hur detta paverkade respondenternas installning till att exempelvis arbeta 6vertid
eler stéllain planerade fritidsaktiviteter.

5.3 Forslag till framtida forskning

Davi valde att se pa arbetstagarnas installning till sina arbetsgivare medfor det ett resultat av
hur stark deras lojalitet & pa inom de tva sektorerna. Resultatet har behandlats utifran
lojalitetsteorier men vi vet egentligen inte vad respondenterna anser att lojalitet innebér. Detta
kan vara ett forslag pa en kvalitativ framtida forskning. Det kan &ven vara intressant att mer
specifikt undersoka vilka faktorer som arbetstagarna anser kan inverka positivt respektive
negativt pa deras arbetsplats gallande lojaliteten i relationen mellan arbetstagaren och
arbetsgivaren.
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Bilaga 1

Missivbrev:
Hg!

Denna enkatundersokning utgor grunden for var C-uppsats i Arbetsvetenskap vid Karlstads
universitet. Fragornai enkéten beror Er lojalitet till Er arbetsgivare och vi &r intresserade att
se hur utbredd lojaliteten & inom privat respektive offentlig sektor.

Era svar kommer inte att kunna kopplas till Er personligen utan all information behandlas
konfidentiellt. Vi som arbetar med undersokningen kommer inte att kunna veta vem utav Er
som har svarat vad. Nar vi har fatt tillbaka enkéterna kommer dessa att databehandlas och
sammanstdllasi form av statistiska tabeller. Dessa tabeller kommer att utgdra ett underlag for
resonemang och analys kring lojalitetens utbreddhet. Understkningen kommer att
genomforas pa ett flertal foretag och verksamheter varpa vi anvander dessa analyser for att se
pa allmanna tendenser kring lojalitet i privat och offentlig sektor. Vi & darfor mycket
tacksamma om Ni tar Er tid att svara pa var enkét.

Vi ber Er att |&sa varje fraga var for sig och svara sa noggrant som méjligt. De flesta fragor
har fasta svarsalternativ. Kryssa for det svarsalternativ som stammer bast just fér Dig. Ibland
kanske inte nagot av de pa forhand givna svarsaternativen passar exakt, véalj da det
svarsaternativ. som kommer ndrmast just Din uppfattning. Det & av storsta vikt att Ni
besvarar varje fraga

Tack paforhand for Er medverkan!

Med vénliga hdlsningar,
Helena Ahlstrém & Madeleine Bergholtz
Studenter vid fakulteten for ekonomi, kommunikation och IT vid Karlstads universitet.
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Bilaga 2

Utskick av webbenkat:

Hej!

Vi & tva studenter pa K arlstads oniversitet som skriver C-uppsats (kandidatuppsats) i
Arbetsvetenskap. Vi skulle vara tacksamma om Du skulle kunnata Dig tid (max 5 min) att
fyllai var enkét.

Mer information finns under |anken.

Klicka palanken nedan och du kommer direkt till enkaten.

Har Du majlighet sa ber vi Dig géarna att skicka lanken vidaretill andra som skulle kunna
hj& pa oss ytterligare genom att svara pavar enkét.

L anken: thttp://asp.artol ogik.net/kau/ar/surveys/lojalitet.htm

Tack pa forhand!
Med vanliga ha sningar

Helena Ahlstrom & Madeleine Bergholtz
Studenter vid fakulteten for ekonomi, kommunikation och IT.

Obs! Glém inte att trycka pa knappen " skicka enkét” nar du & klar med enkéten.
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Bilaga 3

Enkét:

Bakgrundsvariabler:

1

2.

Jag arbetar inom:
Kon:

Alder:

Civilstand:

Har du barn? (0-18 &)

Vilken @ Din hdgsta avd utade

utbildning (examen)?

Hur lange har Du varit anstélld

hos Din nuvarande arbetsgivare?

Vilken anstallningsform har Du?

Vilken befattning har Du?

[ ] Privat sektor
[ ] Man

Fodel sedr

[ ] Ensamstéende

[ ] Ja, &lder

[] Offentlig sektor

[ ] Kvinna

[ ] Gift/Sambo

[1Nej

[ ] Folkskola/Grundskola eller liknande
[ ] Realskola/Folkhogskola/2-&rigt gymnasium eller liknande

[ ] 3- eller 4-&rigt gymnasium
[] Hogskolaeller Universitet

[ ]Mindre&n 1 &r
[]1-5&

[ ]6-10&r

[ ]Meran10&r

[] TillsvidareanstalIning

[] Tidsbegransad anstallning
[ ] Timanstéllning

[ ] Annat, Vad?

Fragor géllandelojalitet:

10. Respekterar Du organisationens regler

och normer?

11. Ar Du rédd att géra misstag pa
Din arbetsplats?

12. Har Du blivit sviken av Din
nuvarande arbetsgivare?

13. Om ja, pavilket sitt har Du blivit sviken?

[ ] Ja, helt och hdllet.
[] Ja, till ganska stor del.
[] Ng, till mindre del.
[ I Ng, intedlls.

[ I Ng, intedlls.

[ ] Nej, inte sarskilt radd.
[ ] Ja, ganska radd.

[] Ja, mycket radd.

[ ] Ngj, aldrig

[] Ja, en géng.

[] Ja, négon enstaka géng
[] Ja, flera génger.
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14. Far Du mgjlighet att fatta egna beslut?

15. Betonar ledningen vikten av samarbete?

16. Blir Du belénad om Du gor ndgonting
bra pa Din arbetsplats?

17. Blir Du tillréttavisad om Du gor nagonting
daligt/fel pa Din arbetsplats?

18. Har Du nagon gang under de senaste aren
funderat Over att sluta Din anstélining?

[ ] Ja, helt och hdllet.

[ ] Ja, till ganska stor del.

[ ] Negj, endast till mindre del.
[ I Ng, intedlls.

[ ] Ja, helt och hdllet.

[ ] Ja, till ganska stor del.

[ ] Ng, endast till mindre del.
[ ] Ng, inteadlls.

[ ] Ja, jag blir materiellt bel 6nad.

[ ] Ja, jag blir socialt belénad genom ex feedback
och uppmaérksamhet.

[ ] Ja, jag blir belénad béde materiellt och socialt.

L] Ng, jag blir inte belénad.

[ ] Ja, genom konstruktiv Kritik.

[] Ja, genom férmaningstal av min chef.

[ ] Ja, konkret genom exempelvis |6neavdrag.
[ ] Ngj, jag blir inte tillréttavisad.

[] Ja, och jag har sdkt annat arbete eller utbildning

[] Ja, men jag har inte gjort nagot &t det.

[ ] Ngj, jag har inte sokt eller funderat pa att sbka annat
arbete.

19.

A. Chefernalansvariga pa Min arbetsplats
respekterar och tar hansyn till de anstélldas
intressen och behov i tillracklig utstréckning.

B. Chefernalansvariga pa Min arbetsplats
ar pdlitliga och haller sinal6ften och
Overenskommel ser.

C. Chefernalansvariga pa Min arbetsplats har
tillrécklig kompetens och kunskap for att
handskas med de problem och krav som
organisationen utsétts for.

D. Cheferna/ansvariga pa Min arbetsplats
ar arliga och éppna mot Mig.

E. Jag far daligt samvete om jag stannar
hemma fran arbetet pa grund av sjukdom.

F. Jag stéller in Minainplanerade fritidsaktiviteter
for att arbeta extrafor att hjdlpa Min arbetsgivare.

G. Jag dtar Mig frivilligt extraarbete pa arbetstid

utbver Minavanliga arbetsuppgifter.

H. Jag beréttar for Mina arbetskamrater om jag
& nojd med nagot gallande Min arbetsgivare.

Stammer Stammer Stammer Stammer
helt och hdllet ganskabra baradelvis intealls

[ [l [ [l
[] ] [] ]
[ [l [ [l
[] ] [] ]
[] ] [] ]
[] ] [] ]
[] ] [] ]
[] ] [] ]
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|. Jag berdttar for Min arbetsgivare om jag
& nojd med nagot gallande organi sationen.

J. Jag berdttar for Mina arbetskamrater om
jag & missndjd med Min arbetsgivare.

K. Jag beréttar for Min arbetsgivare om jag
& missndjd med négot géllande organi sationen.

L. Jag talar gott om Min arbetsgivare med
personer utanfor organi sationen.

M. Om organisationen gor ndgot fel skyddar jag
dess ansikte utat.

N. Jag kan tdnka mig att kompetensutveckla
Mig paMin fritid for att gora ett béttre arbete.

dltoth hilet garskatra  bvadeis el
u 0 u 0
u 0 u 0
u 0 u 0
u 0 u 0
0 0 0 0
0 0 0 0

20. Gar Du till arbetet dven fast Du &r lite uk?

21. Arbetar Du 6vertid?

22. Hur ofta arbetar Du overtid?

[] Ja, mer &n 1 géng i veckan.

[] Ja, 1 géng/vecka.

[] Ja, 1 géng/varannan vecka.

[] Ja, 1 géng/manad.

[ ] Ja, men mer séllan &n ovanstdende alternativ.
[ ] Ng, adrig.

[ ] Ja, for att hjapatill vid personalbrist.
[ ] Ja, for att tjéna extra pengar.

[ ] Ja, for bada ovanstdende alternativ.
[ ] Ngj, aldrig.

[ ] Mer &n1géngi veckan.

[ ] 1 géng/vecka.

[] 1géng/varannan vecka.

[ ] 1 géng/méanad.

[] Mer séllan &n ovanstéende alternativ.
] Aldrig.

23. Har denna enkét gett Dig storre insikt om Din lojalitet till Din arbetsgivare? Oavsett hur, motivera.

Tack for Din medver kan!

Med Vanliga Halsningar,
Helena Ahlstrom & Madeleine Bergholtz
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