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Sammanfattning

Idag definieras samhallet av stark individualism dér medarbetare forvantas ansvara for
planering och genomférande av arbetsuppgifter. Nar arbetsgivare bryter mot outtalade
|6ften och ataganden begas ett sa kallat brott mot psykologiska kontrakt (kontraktsbrott)
och kan resultera i att medarbetare upplever vantrivsel och ilska. Gransen mellan privat-
och arbetsliv har i allt storre utstrackning suddats ut och bidrar ocksa bland annat till
okad psykisk ohalsa. Samhallsforandringen staller saledes krav pa relationen mellan
arbetstagare och arbetsgivare. Det kan darfor bli nédvandigt att, genom det salutogena
begreppet kansla av sammanhang, kartlagga individers hélsoframjande resurser i en
arbetsrelaterad kontext. Syftet med studien var att utifran ett medarbetarperspektiv
undersoka huruvida kontraktsbrott paverkar medarbetares upplevda kénsla av
sammanhang. Data erh6lls genom tillampning av elektroniska enkater som tilldelades
medarbetare inom handikappomsorgen i Falképings kommun. Studiens resultat
pavisade inga samband (p > 0,05), dock visade dataanalysen forvantad negativ riktning
mellan majoriteten av studiens variabler och innebar att hogre upplevelse av
kontraktsbrott genererade lagre upplevelse av kansla av sammanhang. Studien
presenterar aven en diskussion kring begrénsningar betraffande genomforande och
eventuella orsaker till ouppnadda resultat.

Nyckelbegrepp: kontraktsbrott, psykologiska kontrakt, kansla av sammanhang,
medarbetarperspektiv



Abstract

Today society is defined by strong individualism in which employees are expected to be
responsible for the planning and execution of tasks. When employers violate unspoken
promises and commitments, they commit a psychological contract breach. A breach
could result in employees experiencing dissatisfaction and anger. The boundary
between private and working life are increasingly blurred and also contributes, among
other things, to increased mental illness. Thus, societal change sets demands on the
relationship between workers and employers. It may therefore be necessary to identify
the individual sources for health promotion in a work-related context, by the salutogenic
concept of sense of coherence. The purpose of the study was, from an employee
perspective explore whether breach affect employees' perceived sense of coherence.
Data were gathered by using electronic questionnaires that were distributed to
employees in Falkdping municipal care of the disabled. The results of the study
demonstrated no correlations (p > 0,05). However, data analysis showed the expected
negative tendency between the majority of the study’s variables, meaning greater
experience of breach, generated less experience of sense of coherence. The implications
are discussed and possible causes for unachieved results are presented.

Keywords: breach, psychological contract, sense of coherence, employee perspective
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1. Introduktion
1.1 Inledning

Manniskors halsa och vélbefinnande ar centralt for en hallbar samhéallsutveckling
(Socialdepartementet, 2011). Ur ett internationellt perspektiv anses Sverige vara jamlikt
gallande bade halsa och fordelning av valfard (Folkhalsomyndigheten, 2014, s. 107),
samtidigt har ohélsan okat drastiskt sedan 1990-talet (Angeléw, 2002, s. 20) och befaras
Oka ytterligare (Hedlund, 2014). Folkhédlsa formas bland annat av individers
levnadsvanor, arbetsliv, sociala och ekonomiska forutsattningar (Socialdepartementet,
2011).

Psykisk ohélsa &r idag den vanligaste orsaken till sjukfranvaro och utgor orsak till mer
an var tredje sjukskrivning. Det forekommer skillnader i antalet sjukskrivningar mellan
privat och offentlig sektor dar den sistndmnda ar kraftigt dverrepresenterad, vilket enligt
Angeléw (2002, s. 21) kan innebéra att anstallda inom offentlig sektor ocksa i hogre
utstrackning lider av psykisk ohélsa. Bakomliggande orsaker till 6kad psykisk ohalsa
forklaras bland annat av de ckade krav individer stélls infor, bade pa arbetsplatsen och i
privatlivet (Hedlund, 2014). Okad stress i arbetsgruppen, produktionsbortfall,
individuell oro och okad risk for konflikter pa arbetsplatsen ar nagra av konsekvenserna
av psykisk ohélsa i arbetslivet (Frykhammar, 2014). Det blir darfor viktigt for
arbetsgivare att erbjuda medarbetare en arbetsplats som framjar valbefinnande. En
arbetsplats med fokus pad halsoframjande arbete kan forvanta sig en minskad

sjukfranvaro (Berg, 2011).

| takt med teknikens utveckling har granserna mellan privat- och arbetsliv suddats ut,
och manniskor forvantas vara tillgangliga oavsett tid pd dygnet. Samtidigt har
medarbetare fatt ett okat individuellt ansvar for arbetsuppgifternas genomforande och
att avgora nar de anses genomforda och avslutade, vilket staller krav pa relationen
mellan arbetstagare och arbetsgivare (Prevent, 2009). Tillit, gemensamt ansvar,
medvetenhet om rattigheter och skyldigheter samt trygghet och forutséagbarhet, ar
kriterier for att uppratthalla en god relation. Dock har arbetsvillkoren de senaste

decennierna forsamrats parallellt med den 6kade psykiska ohalsan, vilket bidragit till att



medarbetare upplever pressad arbetstakt och 6kad otrygghet i arbetet. Medarbetare vet i
mindre utstrackning vad som forvéntas av dem, vilket stor den nddvandiga tilliten som
ar en grundforutsattning i relationen mellan arbetstagare och arbetsgivare (Ahlroos,
2003, s. 6). Ett sétt att resonera kring forvéantningar och tillit i arbetssammanhang ar
utifran idéen om psykologiska kontrakt, som sarskiljs fran det formella
anstallningskontraktet. Kontraktet utgors i stéllet av informella férvantningar, och ur ett
medarbetarperspektiv forvantas arbetsuppgifterna vara intressanta och arbetsplatsen
samt miljon vara trevlig. Férvantningarna innebdr att parterna upplever en gemensam
overenskommelse till de ataganden de har kommit éverens om, trots det har arbetstagare
och arbetsgivare ofta olika uppfattningar om vilka ataganden de har mot varandra
(Isaksson, 2011, s. 63). Vantrivsel och ilska kan darfor uppsta nar outtalade 16ften och
ataganden inte uppfylls, och beskrivs som ett brott mot det psykologiska kontraktet
(Wiklund, 2012). Brott mot psykologiska kontrakt kan dven kopplas till medarbetares
upplevelser av motstridiga krav, otydliga roller, ineffektiv kommunikation och osékra
anstallningar, vilka kan utgéra orsaker till psykologiska risker (Europeiska

arbetsmiljobyran, 2014).

Organisationers arbetsmiljoarbete inkluderar idag tydliga riktlinjer och dokumenterade
mal som ska framja det "friska” snarare &n fokusera pa det ”sjuka” (Udd, 2014; Utbult,
2012). Malbilden ar att utveckla och inspirera medarbetare till att vilja bidra med full
potential genom kommunikation och delaktighet, i syfte att finna mening och hélsa i
arbetet. Forutsdttningar for halsa i arbetslivet kan beskrivas och métas av den
individuellt upplevda kéanslan av sammanhang (KASAM), dar polerna utgérs av det
”sjuka” och det "friska” som individer pendlar emellan. Graden av KASAM indikerar
vilka resurser individer har for att hantera, begripa och finna mening i vardagen (Berg,
2011; DIK, 2011) och anvands saledes inom arbetslivet for att identifiera manskliga

behov i relation till organisationen (Granberg, 2011, s. 655).

Ovan presenterade halsoproblem utgér anledning att uppmarksamma och fokusera pa
forhallanden som utgor risker for ohélsa i arbetssammanhang. Saledes blir det intressant
att i den aktuella studien undersoka om medarbetare inom offentlig sektor upplever

brott mot sin relation till arbetsgivaren, och om den paverkar deras hélsoframjande



resurser. | studien forklaras relationen mellan arbetstagare och arbetsgivare utifran
psykologiska kontrakt som antar antingen karaktdren av ett relationellt eller
transaktionellt kontrakt. De tva karaktarerna ar i motsatsforhallande till varandra, det
vill séga ju hogre upplevelse av ett relationellt kontrakt desto lagre upplevelse av ett
transaktionellt kontrakt och vice versa (Millward & Hopkins, 1998, s. 1546).
Huvudsakligen bestar ett relationellt kontrakt av ett socialt utbyte mellan arbetstagare
och arbetsgivare medan ett transaktionellt kontrakt utgors till stérsta del av ett
ekonomiskt utbyte mellan parterna (Arnold & Randall, m.fl., 2010, s. 282). Eftersom
det sociala utbytet ar uppbyggt av k&nslomdssigt engagemang och tillit, och hanfor
anstalldas emotioner, genererar brott mot det relationella kontraktet storre emotionell
skada jamfort med brott mot det transaktionella kontraktet (Shore & Tetrick, 1994, s.
104). Komplexiteten i arbetsplatsrelationer och huruvida de péaverkar medarbetares
halsoframjande resurser ar darmed studiens huvudfokus. Medarbetares hélsoframjande
resurser definieras av deras individuellt upplevda ké&nsla av sammanhang, som faststalls

genom Livsfrageformularet KASAM.

1.2 Studieobjekt

Studieobjektet utgjordes av handikappomsorgen inom Falkdpings kommun som
kontaktades pa exjobbsmassan som anordnades av Hogskolan i Skévde, hosten 2014.
Foretradare for handikappomsorgen forklarade deras problematik dver att utforma
medarbetarsamtal som i praktiken uppfyller de mal parterna i samtalet kommit dverens
om, det vill s&ga ovissheten om medarbetarsamtalets utfall hos medarbetarna. Trots att
studiens undersokningsomrade inte bokstavligen motsvarade handikappomsorgens
problematik vécktes intresse hos dem att integrera undersdkningen i deras verksamhet.
Valet att understka hur medarbetare upplever sina arbetsplatsrelationer i forhallande till
deras KASAM, blev for undersokningsledarna speciellt intressant da handikapp-
omsorgen vid behov tillampar en KASAM-dialog, vilket &r ett samtalsverktyg som
framst anvands i grupper dar problematik existerar. Kommunen tillampar verktyget for
att framja personlig utveckling och lokalisera problemomraden som kraver forandring

eller utveckling. Samtalsverktyget hamtar inspiration fran Aaron Antonovskys



originalbegrepp, KASAM (Antonovsky, 1991, s. 41), genom att fragor utformas for att
kartldgga medarbetares hanterbarhet, begriplighet och meningsfullhet i sitt arbete.

1.3 Syfte och hypoteser

Studien utgar fran ett medarbetarperspektiv dar syftet ar att underséka huruvida upplevt
brott mot det psykologiska kontraktet paverkar medarbetarnas upplevda kansla av
sammanhang. Det psykologiska kontraktet delas &ven in i ett relationellt och
transaktionellt kontrakt i syfte att undersoka huruvida paverkan pa medarbetarnas
upplevda kansla av sammanhang skiljer sig beroende pa om brott skett mot det
relationella eller transaktionella kontraktet. Information om hur kontraktsuppdelningen
genomfordes erhalls under rubrik 4.7 Val av analysmetod.

Tidigare forskning visar att uppfyllelse av ataganden som inkluderas i ett psykologiskt
kontrakt, oavsett karaktér, har en positiv och signifikant korrelation till medarbetares
mentala hélsa och valmaende (Gracia, Silla, Peiré & Fortes-Ferreira, 2007, s. 37). Nar
ataganden i ett psykologiskt kontrakt istallet bryts, har forskning visat negativa
konsekvenser for medarbetares valmaende (Conway, Guest & Trenberth, 2011, s. 267).
Saledes formulerades studiens forsta hypotes och den antagna paverkan av
kontraktsbrott:

H;: Desto hdgre medarbetare upplever brott mot det psykologiska kontraktet, desto

lagre upplever de ké&nsla av sammanhang.

Litteratur beskriver att medarbetare som huvudsakligen upplever ett relationellt
kontrakt, ocksad upplever starkare reaktioner vid ett kontraktsbrott jamfért med
medarbetare som upplever ett transaktionellt kontrakt (Shore & Tetrick, 1994, s. 104).
Saledes formulerades studiens andra hypotes:

H,: Brott mot det relationella kontraktet har en starkare negativ effekt pa kéanslan av

sammanhang jamfort med brott mot det transaktionella kontraktet.



1.4 Disposition

Kapitel tva redovisar for studiens teoretiska ramverk och beskriver karaktarerna av det
psykologiska kontraktet, kontraktsbrott samt KASAM, vilka utgér undersékningens
huvudsakliga begrepp. Foljande kapitel redogor for begreppens aktuella forskningslége,
beskriven utifran empiriska artiklar ur vetenskapliga tidskrifter och speglar studiens
undersokningsomrade. | kapitel fyra presenteras och motiveras de omraden studien
avgransat i enlighet med undersokningsdesignen. Darefter foljer kapitel fem som
beskriver studiens metodologiska utgangspunkter, det empiriska instrumentet samt hur
begreppen operationaliserades. Kapitlet diskuterar vidare de forskningsetiska
riktlinjerna och redogor for undersokningens genomfdrande. | nastkommande kapitel
presenteras studiens resultatredovisning genom statistisk presentation samt redogorelse
for hypotesernas utfall. Det sjunde och sista kapitlet presenterar studiens resultat i
relation till tidigare forskning, och belyser faktorer som eventuellt paverkat resultatet
och undersokningens genomforande. Avsnittet presenterar dven forslag pa framtida

undersokningsomraden.

2. Teoretiska utgangspunkter

Studiens teoretiska grund utgar fran begreppen psykologiska kontrakt, kontraktsbrott
och kénsla av sammanhang (KASAM).

2.1 Psykologiska kontrakt

Psykologiska kontrakt innebar 6msesidigt informella forvantningar mellan arbetstagare
och arbetsgivare. De uttrycker positioner och spelregler for hur varje arbetstagare ska na
de forvéantade prestationerna i organisationen (Rousseau, 1995, s. 6). Det psykologiska
kontraktet ska inte forvéxlas med det formella anstéllningsavtalet som exempelvis
uttrycker de anstélldas 16n och arbetsomfattning. | stallet utgor kontraktet vetskap om
vilka forvantningar och villkor som existerar mellan arbetstagare och arbetsgivare, och
innebar saledes en outtalad 6verenskommelse mellan parterna (Arnold & Randall, m.fl.,
2010, ss. 281-2). Den informella dverenskommelsen ingjuter liv i det konkreta och
formella anstallningsavtalets mekaniska struktur, och en psykologisk verklighet erhalls

genom parternas Omsesidiga ataganden (Zetterberg, 1984, s. 152).



Kontraktet utgors av tre sammanhangande komponenter — outtalade I6ften, beléning och
acceptans. De forvantade loftena som uppstar mellan arbetstagare och arbetsgivare,
kommuniceras muntligt eller genom arbetsgivares handlingar. Beltning forvantas
utifran arbetstagarens prestation eller genom att arbetsgivaren tillgodoser arbetstagarens
forvantningar i enlighet med det psykologiska kontraktet. Acceptans inbegriper
parternas gemensamma forstaelse och ansvar for 6verenskommelsen som existerar i
kontraktet (Shore & Tetrick, 1994, ss. 92-3). Utifran ett medarbetarperspektiv innebar
overenskommelsen en uppfattning om hur arbete ska utforas for att uppfylla
arbetsgivarens forvantningar och krav, och vad som kan forvantas i gengald. Saledes
blir outtalade I6ften, erhallna genom utbyte mellan parterna, karnan i det psykologiska
kontraktet. For att undvika att medarbetare asidosatter sina 4ataganden mot
arbetsgivaren, kravs en gemensam Gverensstammelse 6ver vad bada parter tolkar in i det
psykologiska kontraktet (Allvin, Aronsson, Hagstrém, Johansson & Lundberg, 2006, s.
81; Granberg, 2011, ss. 599-600; Svedberg, 2012, s. 328).

Psykologiska kontrakt kategoriseras in i tva huvudtyper: transaktionella och
relationella. Transaktionella psykologiska kontrakt ar i regel fokuserade pa utbytet
mellan parterna som baseras pa ekonomiska forhallanden, utvecklingsmojligheter och
karridarvagar. De ar begransade gallande tid och innehall, det vill siaga kontraktet
stracker sig inte dver en langre tidsperiod och inbegriper inte faktorer som trygghet och
engagemang (Allvin, m.fl., 2006, s. 81; Arnold & Randall, m.fl., 2010, s. 282).
Relationella psykologiska kontrakt fokuserar pa trygghet och stabilitet i relationen
mellan arbetstagare och arbetsgivare. Grundtanken &r att arbetstagare visar lojalitet och
engagemang for sina arbetsuppgifter, for att i gengéld erbjudas anstallningstrygghet,
utvecklingsmojligheter och kompetensutveckling. Kriterier for att uppna tillfreds-
stédllande psykologiska kontrakt, oavsett karaktar, &r att det krdvs en gemensam
forstaelse, acceptans och att samtliga parter uppfyller sina ataganden gallande avtalet
(Arnold & Randall, m.fl., 2010, ss. 282-3).

Det finns olika anledningar till att medarbetare utvecklar psykologiska kontrakt.
Exempelvis skapar kontrakten en ké&nsla av trygghet genom att medarbetare tror att det

finns en Overenskommelse med arbetsgivaren, och darfor har kontraktet en direkt



paverkan pa beteendet utan krav pa Overvakning fran Gverordnad. Kontraktet ger
medarbetare en kénsla av att de kan paverka sin arbetssituation och sitt 6de inom
organisationen da de ar en del av kontraktet, och har valfrineten att antingen fullfélja
eller bryta 6verenskommelsen (Shore & Tetrick, 1994, ss. 93-4). Psykologiska kontrakt
formas i ett tidigt skede och redan vid rekryteringsprocessen skapas relationen mellan
arbetstagare och arbetsgivare. En utforlig befattningsbeskrivning och introduktion &r
faktorer som mojliggor att arbetstagare erhaller en god och sanningsenlig bild av
befattningen, vilket framjar en god &verensstammelse av vad som inkluderas i
kontraktet (Arnold & Randall, m.fl., 2010, s. 283).

2.2 Kontraktsbrott

I forskningssammanhang anses psykologiska kontrakt utgtra ett av de populdraste
koncepten for att forsta och tolka anstéllningsrelationer (Conway, m.fl., 2011, s. 267) da
kontraktet innefattar arbetstagares individuella uppfattningar om sina réttigheter och
skyldigheter till arbetsgivaren. | de fall arbetstagare inte far sina forvantningar uppfyllda
intraffar ett kontraktsbrott. Vid kontraktsbrott foreligger risk for sankta prestationer,
personalomsattning, forsdmrad arbetsglddje och minskad lojalitet mot arbetsgivaren
(Arnold & Randall, m.fl., 2010, s. 285). Kontraktsbrott &r ett vanligt férekommande
fenomen eftersom medarbetare upplever kontraktsbrott oavsett om det intraffade

baseras pa verkliga handelser eller inte (Robinson & Morrison, 2000, s. 526).

Tillit &r ndra associerat till det psykologiska kontraktet och kan snabbt forloras vid
kontraktsbrott, vilket tar 1&ng tid att &teruppbygga. Aven relationerna pé arbetsplatsen
paverkas allvarligt da de &r svara att reparera, och aterbyggandet ar en tidskravande
process. Att uppfylla ett nytt 16fte efter att kontraktsbrott redan intréffat, reparerar
varken relationen eller aterskapar tilliten och engagemanget tillbaka till vardena innan
brottet (Conway, m.fl., 2011, s. 268). Litteratur beskriver &ven att brott mot relationella
psykologiska kontrakt orsakar starkare negativa reaktioner jamfort med vad brott mot
transaktionella kontrakt orsakar. De negativa kansloupplevelserna beror pa att
relationella kontrakt &r ndra associerade till individers emotioner och sociala relationer
(Shore & Tetrick, 1994, s. 104).



2.3 Kéansla av sammanhang (KASAM)

KASAM utgdr bade ett instrument och ett kognitivt begrepp dar ett standardiserat
frageformular, det vill séga instrumentet, har till syfte att mata graden av det kognitiva
begreppet (Antonovsky, 1991, ss. 38, 90). Aaron Antonovsky (1991, ss. 12-3) forsokte
med hjalp av KASAM forklara forutsattningar for halsa istallet for att fokusera pa
ohalsa och dess orsaker. Tillvagagangssattet definieras som ett salutogent synsatt da
fokus riktas pa halsoframjande resurser snarare an sjukdomsorsaker (National-
encyklopedin, 2015). KASAM innebar en individs tolkning av tillvaron utifran tre
komponenter: begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet (Granberg, 2011, s. 654).
Den forsta av komponenterna representerar det kognitiva, den andra det instrumentella
och den tredje utgér den motiverande aspekten av KASAM (Feldt, Kinnunen & Mauno,
2000, s. 462).

Att uppleva KASAM ar en resurs som forklarar manniskors mojlighet att hantera
tillvaron genom att reflektera Over de interna och externa resurserna, for att kunna
identifiera och mobilisera dem &t ratt riktning pa ett halsoframjande satt (Eriksson &
Lindstrom, 2005, s. 376). Komponenterna utgor en forklaring for hur individer forstar
och hanterar det som hander, samt hur mening och betydelse i sammanhanget skapas
(Granberg, 2011, s. 654; Svedberg, 2012, s. 104). Saledes innebar det att individer
ocksa i viss man upplever halsa genom att kunna séatta sig sjalv i en kontext som bade ar
begriplig och meningsfull (Nationalencyklopedin, 2015).

Begriplighet innebér att véarlden upplevs mojlig att tyda och att forsta sig pa. En individ
som upplever begriplighet anser att livet vid motgangar anda gar att férklara och grips
inte av panik eller oro. Det kan exemplifieras vid krig, dodsfall eller andra icke
onskvarda situationer. Hanterbarhet beskriver en kénsla av kontroll vid problematiska
situationer. En individ som upplever omgivningen hanterbar, vet var stdd och hjalp
finns att erhalla och litar pa sin egen formaga att hantera svara situationer.
Meningsfullhet & den emotionella och den viktigaste komponenten av KASAM da den
inbegriper en individs motivation till att engagera sig i problem och utmaningar. En
individ som upplever att problem &r vérda att investera energi och engagemang i, véljer

vid olyckliga upplevelser att séka mening och gor sitt yttersta for att behalla vardigheten



i processen att komma igenom den (Antonovsky, 1991, ss. 39-41). Forhallandet mellan
komponenterna kan av teoretiska skal forklaras sammanflatade, men kan i vissa
tillfalliga situationer andra interkorrelationsforhallandet. Ett forekommande exempel &r
hur en hemmafru kan uppleva hdga varden fér komponenterna begriplighet och
hanterbarhet, men samtidigt uppleva laga varden for meningsfullhet. Att vara hemmafru
ar en social roll dar livserfarenheter erhalls, samt 6ver- och underbelastning &r majlig att
balansera. Trots det foreligger risk att inte uppleva formagorna meningsfulla da
delaktighet i att forma resultat, utifrdn ett samhalleligt perspektiv, negligeras
(Antonovsky, 1991, s. 42).

Begreppet KASAM omfattar livets alla aspekter, men anvands ofta inom arbetslivet fér
att forklara ménskliga behov i relation till organisationen. Gladje och stolthet Gver
arbetet anses meningsfullt och faststélls av om individen ser mojlighet i att forverkliga
sig sjalv genom det. Att bestdimma 6ver arbetstakt, arbetsuppgifter och att ha inflytande
over hur och vad som ska goras, ar viktiga faktorer for att skapa meningsfullhet. |
arbetsrelaterade sammanhang innebér begriplighet att ha vetskap om hur det egna
arbetet paverkar, och ar sammanlankat till vad andra gor. Det innebar att forsta sin del i
sammanhanget i relation till helheten. Férmaga att ha kontroll 6ver sin arbetssituation
och arbetsbelastning rér komponenten hanterbarhet och innebér att individen i sin
arbetsroll vet hur problem ska hanteras och var hjalp finns att tillgd. Hanterbarhet
inkluderar aven férmaga att balansera sitt arbetsliv i syfte att kunna mota de krav som
arbetsrollen stalls infér (Granberg, 2011, s. 655). KASAM kan saledes utgbra en
teoretisk referensram vid analyser av arbetssammanhang (Feldt, m.fl., 2000, s. 462),
eftersom KASAM péaverkas av medarbetarnas upplevelser och forstdelse for

arbetssituationen (Nilsson, m.fl., s. 156).
3. Tidigare forskning inom faltet

3.1 Tidigare forskning om psykologiska kontrakt

Millward och Hopkins (1998) genomfdrde en studie for att undersdka existensen av det
psykologiska kontraktets karaktérer i ett organisatoriskt sammanhang. Forskningen

utformades utifrdn teorin att anstalldas avtalsvillkor bestims av deras olika
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forestallningar om ett psykologiskt kontrakt (Millward & Hopkins, 1998, s. 1530). Data
samlades in genom tillampning av enkater som besvarades av 476 anstillda pa fyra
multinationella organisationer i den privata sektorn i Storbritannien (Millward &
Hopkins, 1998, s. 1537). Forskningens huvudresultat visade empiriskt stod for
existensen av en distinktion mellan de tva karaktarerna i det psykologiska kontraktet,
det vill saga relationellt och transaktionellt, och att de saledes tillforlitligt kan
modelleras pa en empirisk niva. En negativ korrelation upptacktes mellan skalorna for
det relationella och transaktionella kontraktet da hogre varden for det relationella
kontraktet innebar lagre varden for det transaktionella kontraktet. Saledes utgor
karaktérerna av kontraktet varandras motpoler och verkar i var sin ande av ett bipolart
kontinuum (Millward & Hopkins, 1998, s. 1542).

Vidare har annan forskning visat att psykologiska kontrakt ar av dynamisk karaktar, och
att alder och erfarenhet paverkar kontraktet géllande forvantningar och upplevelser av
brott mot dem. Kontraktets roll blir saledes vasentlig eftersom den enligt
forskningsresultat mojliggor for arbetsgivare att forutse anstélldas beteende, attityd och
prestation i forhallande till arbetsrollen (Mazur, 2012, ss. 52-3). Studien omfattade 140
anstéllda verksamma inom den hogteknologiska industrin, och forskningen beskriver att
dynamiken i det psykologiska kontraktet uppstar i relationen mellan arbetstagare och
arbetsgivare. Utifran ett medarbetarperspektiv har forskningen visat att forandringen i
kontraktet oftast sker pa grund av alder och anstillningstid. Nar individer aldras
forandras den sociala och ekonomiska situationen, vilket medfor forandrade behov i det
psykologiska kontraktet. Gallande anstallningstid bestar forandringen av den kunskap
som utvecklas genom erfarenheter, och leder i sin tur till 6kad makt och ansvar (Mazur,
2012, ss. 55, 62). Forskaren ifragasatte dock huruvida negligering av forandringar i det
psykologiska kontraktet utgjorde den huvudsakliga orsaken till att 122 deltagare av
totalt 140, rapporterade att de upplevt brott mot det psykologiska kontraktet (Mazur,
2012, s. 61).
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3.2 Tidigare forskning om kontraktsbrott

Tidigare forskning, bedriven av Robinson och Morrison (2000, s. 525), har undersokt
vilka faktorer som paverkar huruvida medarbetare upplever att brott mot det
psykologiska kontraktet har intraffat eller inte. Det totala urvalet bestod av 147
nytillsatta chefer som tilldelades tva enkater med 18 manaders intervall (Robinson &
Morrison, 2000, s. 533). Det var mer sannolikt att deltagarna vid andra underséknings-
tillfallet upplevde att brott mot det psykologiska kontraktet forekommit, och att det
uppstar nar medarbetare upplever att arbetsgivare inte lever upp till sin del av
kontraktet. Andra orsaker till upplevt kontraktsbrott var nar de inte erhallit en gedigen
introduktionsprocess pa arbetsplatsen, nar de inte fatt mojlighet att interagera med
anstallda inom organisationen innan anstillningen paborjades och nar de erfarit
kontraktsbrott hos tidigare arbetsgivare (Robinson & Morrison, 2000, ss. 540-1).

Forskningsresultatet belyste tva grundlaggande orsaker till kontraktsbrott — svek och
inkongruens. Svek definierades av nér arbetsgivare vet att det finns en Overens-
kommelse, men medvetet misslyckas att uppfylla den. Inkongruens definierades av att
arbetstagare och arbetsgivare upplever en 6verenskommelse pa olika sétt, och vad som
inkluderas i den (Robinson & Morrison, 2000, ss. 526, 528). Studien faststéllde ocksa
att kontraktsbrott bidrog till minskad tillit, minskad arbetsndjdhet samt minskad vilja att
stanna kvar pa arbetsplatsen, och darfér menade forskarna att det kravs en Okad
forstaelse for under vilka forhallanden kontaktsbrott kan uppsta (Robinson & Morrison,
2000, s. 526).

Forskning betraffande kontraktsbrott har dven genomforts i Indien for att undersoka hur
anstalldas upplevelser av brott mot psykologiska kontrakt paverkar deras tillit och
organisatoriska engagemang. Studien antog ett medarbetarperspektiv och omfattade 90
personer, samtliga anstallda inom banksektorn i Norra Delhi (Jafri, 2011, s. 29). For att
mata medarbetarnas upplevelse av kontraktsbrott, tillit och organisatoriskt engagemang,
tillimpades tre skalor, varav en av skalorna kartlade respondenternas orientering
betraffande det psykologiska kontraktet (Jafri, 2011, s. 32).
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Studien visade genom regressionsanalys att kontraktsbrott, oavsett om brott intréffat
mot det relationella eller transaktionella kontraktet, paverkar medarbetarnas tillit och
organisatoriska engagemang. Kontraktsbrott korrelerade signifikant negativt mot tillit
och innebar saledes att hogre upplevelse av kontraktsbrott genererade lagre upplevelse
av tillit. Dock visade resultatet att upplevelse av kontraktsbrott, i relation till
organisatoriskt engagemang, skiljde sig at beroende pa om det psykologiska kontraktet
var av relationell eller transaktionell karaktar. Brott mot det transaktionella kontraktet
paverkade anstalldas organisatoriska engagemang signifikant positivt, det vill siaga
desto hogre upplevelse av kontraktsbrott desto hogre organisatoriskt engagemang.
Resultatet var forvanansvart och ovanligt da litteratur och annan forskning pavisar att
kontraktsbrott 6verlag korrelerar negativt mot bland annat organisatoriskt engagemang
samt arbetsattityder som tillit och arbetstrivsel (Bal, De Lange, Jansen & Van Der
Velde, 2008, s. 148; Conway, m.fl., 2011, s. 274; Jafri, 2011, s. 33). Samtidigt visade
resultatet att brott mot det relationella kontraktet paverkade organisatoriskt engagemang
och tillit signifikant negativt. Resultatet starker tidigare forskning da hogre upplevelse
av kontraktsbrott mot relationella psykologiska kontrakt genererar lagre upplevelse av
bade tillit och organisatoriskt engagemang (Jafri, 2011, ss. 32-3; Shore & Tetrick, 1994,
s. 104).

Chen, Tsui och Zhong (2008, s. 527) har i sin forskning undersokt konsekvenser av
brott mot det psykologiska kontraktet utifran tva perspektiv - medarbetarna och
chefernas. Studien genomfdrdes inom den privata sektorn i Kina och innefattade totalt
299 medarbetare och 53 chefer (Chen, m.fl., 2008, s. 534). Huvudresultatet starker
tidigare forskning da kontraktsbrott, upplevt ur ett medarbetarperspektiv, korrelerade
negativt med deras organisatoriska engagemang och arbetstillfredsstallelse. Forsknings-
resultatet visade &ven att kontraktsbrott, upplevt ur ett chefsperspektiv, minskade deras
aterkoppling/bel6ning. Kontraktsbrott upplevt ur ett chefsperspektiv innebar upplevelser
av att medarbetarnas insats ansags mindre an forvantad, och saledes reducerade
cheferna sin aterkoppling i forestallning om att det skulle skapa balans i utbytes-
forhallandet (Chen, m.fl., 2008, s. 541).
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En longitudinell studie genomfordes i Storbritannien eftersom tidigare forskning
faststéllt att effekten av kontraktsbrott genererar storre skada, och véger tyngre dn
nyttan av att fullfélja 16ften. Syftet var att underséka om forandringar i upplevelser
av kontraktsbrott och uppfyllelse av I6ften skiljde sig géllande arbetsrelaterade attityder
och vilbefinnande (Conway, m.fl., 2011, s. 267). Forskningen innefattade tva
longitudinella studier dar den forsta utférdes med hjalp av enkater som vid tva tillfallen
tilldelades en organisations samtliga anstdllda. Den andra genomférdes med hjalp av
telefonintervjuer pa ett riksrepresentativt urval av brittiska anstéllda och aven de
genomfordes vid tva tillfallen for att faststalla forandring gallande upplevelser av
antingen kontraktsbrott eller uppfyllelse av I6ften (Conway, m.fl., 2011, s. 269).

Resultaten visade att kontraktsbrott paverkade valbefinnande, arbetsgladje och
organisatoriskt engagemang beroende pd om medarbetare upplevde okning av
kontraktsbrott eller 6kning av uppfyllelse, mellan fdrsta och andra undersoknings-
tillfallet. Upplevelser av 0Okade kontraktsbrott hade storre effekt &n upplevelser
av okning gallande uppfyllelse av 16ften. Saledes stoddes, i bada studierna, differential-
effekter 6ver tid mellan kontraktsbrott och uppfyllelse (Conway, m.fl., 2011, s. 274).
Differentialeffekten utgjordes av att kontraktsbrott paverkade inflytande och attityder
negativt, medan uppfyllelse av l6ften endast hade en mindre paverkan, det vill sdga en
liten positiv effekt pa vélbefinnande och attityder (Conway, m.fl., 2011, s. 267).

Aven féljande studie undersokte brott mot psykologiska kontrakt, dock i relation till
arbetsattityder med alder som moderator. Forskningen utgdr en meta-analys dar syftet
var att undersbka om brott mot psykologiska kontrakt relaterade negativt pa
arbetsattityder, och om anstilldas alder fungerade modererande i relationen.
Arbetsattityder definierades av tillit, arbetstrivsel och engagemang (Bal, m.fl., 2008, ss.
143, 146).

Forskningen ar en sammanstallning av totalt 60 studier, och av de valda studierna var 75
% genomforda pa medarbetare, 17 % pa studenter samt 8 % pa chefer. Resultatet for
studien visade att brott mot psykologiska kontrakt signifikant relaterade till samtliga
arbetsattityder, det vill s&ga tillit, arbetstrivsel och engagemang. Sammanstaliningen
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visade att kontraktsbrott Kkorrelerar negativt pad arbetsattityder. Aven alderns
modererande effekt for korrelationen mellan brott och tillit samt engagemang
faststélldes, da resultatet visade att alder forklarar 25 % av variansen. Saledes upplever
aldre individer den negativa korrelationen mellan brott och tillit samt engagemang
mindre, jamfort med yngre individer. Dock visade alder anta en ovintad “roll” som
moderator i relationen mellan kontraktsbrott och arbetstrivsel, da &ldre medarbetare
efter kontraktsbrott, upplever starkare minskning av arbetstrivsel, jamfort med yngre
medarbetare. Sammantaget modererade alder relationen mellan kontraktsbrott och tillit
och engagemang positivt, och negativt i relationen mellan kontraktsbrott och
arbetstrivsel (Bal, m.fl., 2008, ss. 147-8, 151).

3.3 Tidigare forskning om KASAM

Eriksson och Lindstrom (2005, s. 376) genomfdrde en studie i syfte att sammanstélla
empiriska ron gallande det salutogena konceptet KASAM, for att undersdka dess
kapacitet att forklara hélsa och dess dimension. Studien baseras pa forskning gjord
under aren 1992-2003 och inkluderar 458 publicerade forskningsartiklar och 13
doktorsavhandlingar. Huvudresultatet av sammanstaliningen visade att KASAM &r
starkt relaterat till upplevt halsotillstand och innebér att desto hogre KASAM, desto
béttre ar det upplevda allmanna hélsotillstdndet. Relationen dr oberoende alder, kon,
etnicitet, nationalitet och studiens design. Forskningssammanstéliningen visade &ven
att KASAM ar starkt och negativt associerat med angest, ilska, utbrandhet och
depression, och saledes innebdr ett starkt KASAM mindre upplevelser av ovan namnda
hélsotillstand (Eriksson & Lindstrom, 2005, ss. 376-7). Vidare beskriver Eriksson och
Lindstrom (2005, s. 378), utifran tidigare forskning, att manniskor med hog KASAM ér
mer motstandskraftiga vid stress, till skillnad fran manniskor med lag KASAM, vilket
innebar att KASAM i vissa situationer har en modererande effekt pa halsa. Saledes
tenderar manniskor med hog KASAM ha béttre allmanhalsa pa grund av den resursbank
hog KASAM redogor for. KASAM-skalan har, utifran longitudinella studier, faststallts
kunna forutspa halsa och forskarna anser saledes att det ar ett nddvandigt fenomen for
att behalla och utveckla den. De poéngterade dock faktum att KASAM inte

ar detsamma som psykisk hélsa eftersom halsa forklaras utifran fler faktorer an de som
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inbegrips i KASAM-skalan, exempelvis alder och utbildning (Eriksson & Lindstrom,
2005, ss. 376-7, 379).

Vidare har tidigare forskning faststallt att lag anstallningstrygghet reducerar effekten pa
arbetshalsa, medan inflytande pa arbetet och goda sociala relationer framjar
valbefinnande, och innebdr darfor att det existerar en relation mellan psykosociala
arbetsegenskaper och arbetshélsa (Feldt, m.fl., 2000, s. 461). Dérfor har en likartad
forskning bedrivits i syfte att undersoka den medierande effekten av KASAM for att
forklara effekterna av psykosociala arbetsegenskaper (inflytande pa arbetet, lag
anstallningstrygghet, organisationsklimat och ledarskapsrelationer) pa det allménna
valbefinnandet (psykosomatiska symptom) och arbetshalsan (emotionell utmattning pa
arbetet) (Feldt, m.fl., 2000, s. 462). Forskningen var en ettarig uppfoljningsstudie och
genomfordes med hjalp av enkater som tilldelades anstallda pa fyra organisationer i
Finland, dar samtliga organisationer genomgick, eller hade genomgatt, omvalvande
forandringar. Utgangspunkten  for studien var saledes att, utifran ovanstaende
forhallanden, undersbka om forandringar i arbetet kan forklara forandringar i
KASAM, som i sin tur skulle vara relaterade till medarbetarnas valbefinnande (Feldt,
m.fl., 2000, ss. 462-3).

Huvudresultatet visade att anstidllda som upplevde ett bra organisationsklimat och
anstallningstrygghet, ocksa rapporterade hog KASAM, vilket i sin tur var associerat till
lagre upplevda varden av psykosomatiska symtom och emotionell utmattning. Dock
visade resultatet att organisationsklimat hade ett starkare samband till KASAM &n lag
anstéallningstrygghet, vilket markerar vérdet av ett bra organisationsklimat for att
forbattra KASAM, och darmed vélbefinnande. Vidare fastslogs att forandringar i
organisationsklimat och ledarskapsrelationer var relaterade till fordndringar i
KASAM, och genom den, forandringar i vélbefinnande. Saledes innebar forandringar i
omgivningen en paverkan pa foérandringar i KASAM (Feldt, m.fl., 2000, ss. 461, 471-
2).

Ytterligare forskning har bedrivits for att undersdka anvandbarheten av KASAM for att

identifiera vad medarbetare upplever som positiva och betydande faktorer i
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arbetsrelaterade sammanhang. Studien utformades utifran ett salutogent synsatt med
inriktning pa halsoframjande insatser pa arbetsplatsen, och genomférdes genom
intervjuer med 13 fokusgrupper (Nilsson, Andersson, Ejlertsson & Troein, 2012, s.
156). Forskningsresultatet indikerade att medvetenhet och férdjupad kunskap om
halsoframjande insatser pa arbetsplatsen kan bidra till ett forhojt KASAM hos
medarbetarna och att KASAM ar anvandbart for att identifiera vad som upplevs
positivt. Forskningen beskriver dven att KASAM ér ett relevant verktyg for arbetsgivare
att tillampa, da det kan agera ramverk och konkretisera vad hélsoframjande insatser pa
arbetsplatsen kan medféra och hur medarbetarnas KASAM kan o6ka (Nilsson, m.fl.,
2012, s. 164). Vidare beskrev forskningsresultatet att KASAM kan forutspa eller
beskriva individers upplevda hélsa i olika stadier av livet. Inom arbetssammanhang har
saledes medarbetarnas upplevelser och forstaelse for arbetssituationen en paverkan pa
deras upplevda KASAM (Nilsson, m.fl., 2012, s. 158).

Utifran ovanstdende sammanfattning av tidigare forskning gallande psykologiska
kontrakt och KASAM forhaller sig den aktuella studien inom den arbetsrelaterade
kontext som tidigare forskning ar bedriven. For undersokningsledarnas kénnedom
existerar dock ingen forskning som undersokt forhallandet mellan upplevelser av brott
mot det psykologiska kontraktet och KASAM, och blir d&rfor intressant att undersoka,
speciellt dd@ KASAM ofta anvands inom organisationer for att identifiera manskliga
behov (Granberg, 2011, s. 654). Saledes har studien inspirerats av tidigare forskares
forslag pa undersokningsomrade genom att exempelvis tillimpa KASAM i relation till
arbetslivet for att erhalla 6kad kunskap om faktorer som forklarar hélsa (Eriksson &
Lindstrém, 2005, s. 380).

4. Avgransning

Studien antog ett medarbetarperspektiv vilket medférde en avgrénsning av urvalet
genom att anstdllda med personalansvar eller chefsbefattning exkluderades. For att
sdkerstdlla avgrinsningen utformades foljande bakgrundsfraga: “Har du personal-
ansvar?”. Studien definierade saledes anstallda med personalansvar eller chefshefattning

som arbetsgivare.
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Litteratur beskriver att psykologiska kontrakt utgors av fyra karaktarer. De tva i studien
valda karaktarerna, det relationella och transaktionella kontraktet, forklaras i bade
forskning och litteratur utifran tydliga egenskaper och positioner till varandra (Arnold &
Randall, m.fl., 2010, s. 282; Millward & Hopkins, 1998, s. 1546). De andra tva
karaktarerna exkluderades pa grund av att de utgér en blandning av det transaktionella
och relationella kontraktet (Arnold & Randall, m.fl., 2010, s. 282) och positionerar sig
darfor enligt undersokningsledarna, tvetydigt som underlag foér studien. Vidare har
flertalet funna vetenskapliga artiklar behandlat psykologiska kontrakt utifran den
klassiska distinktionen - relationellt och transaktionellt kontrakt (Gracia, m.fl., 2007, s.
33), och styrker darmed studiens avgransning.

Tidigare forskning som behandlat psykologiska kontrakt utifran ett medarbetar-
perspektiv, har undersokt bade kontraktsbrott och uppfyllelse av de outtalade
forvantningarna och l6ftena. Forskningsresultat visar dock att uppfyllelse genererar
mindre nytta jamfort med den skada kontraktsbrott orsakar (Conway, m.fl., 2011, s.
267). Det kan bero pa att psykologiska kontrakt vanligtvis uppdagas forst nar brott mot
dem sker (Allvin, m.fl., 2006, s. 81). Aven faktum att det existerar mindre forskning om
uppfyllelse (Conway, m.fl., 2011, s. 275) utgor anledning for avgransningen att endast

undersoka huruvida kontraktsbrott paverkar medarbetare.

Vidare har tidigare forskning behandlat brott mot psykologiska kontrakt utifran tva
definitioner, de engelska begreppen ér “breach” och “violation” (Robinson & Morrison,
2000, s. 532). ”Breach” oversattes till (kontrakts)brott och “’violation” till krankning. De
tvad definitionerna skiljer sig at genom att krankning ofta ar associerat med starka
negativa emotioner medan brott kan ske utan att involvera emotionella reaktioner
(Arnold & Randall, m.fl., 2010, ss. 284-5). Da studiens syfte &r att undersoka huruvida
medarbetares upplevda kansla av sammanhang skiljer sig at vid kontraktsbrott,
beroende pd om de upplever antingen relationellt eller transaktionellt psykologiskt
kontrakt, har brottets definitioner, brott och krankning, inte atskilts. Exempel pa annan
forskning som valt samma strategi vid behandlande av begreppen synonymt &r en stor
meta-analys inkluderande 60 studier (Bal, m.fl., 2008, s. 147) samt en studie som
undersokt kontraktsbrott i relation till arbetsattityder (Jafri, 2011, s. 30).
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5. Metod
5.1 Metodval

Studien antog en kvantitativ forskningsstrategi genom anvandning av elektroniska
enkater mot en extern organisation, i syfte att mata olika foreteelser, kvantifiera erhallen
data och ange frekvenser for att uppskatta befolkningsparametrar (Bryman, 2011, s. 40;
Trost, 2007, s. 23). Utgangspunkten for studien utgors av teori och tidigare forskning
och saledes antogs ett deduktivt angrepssatt, dar syftet var att genom matning kunna
faststdlla samband mellan studiens huvudvariabler och diskutera kausala slutsatser
(Bryman, 2011, ss. 151, 167-8). Kvantitativ forskning diskuterar kausala samband
genom definierandet av oberoende och beroende variabler for att anta orsak och verkan
(Bryman, 2011, s. 168). | den aktuella studien ansags brott mot psykologiska kontrakt,
oavsett karaktar, paverka medarbetares KASAM och saledes benamndes det
forstnd&mnda oberoende variabel och sistn&mnda beroende variabel. Karaktarerna av det
psykologiska kontraktet utgor interaktionsvariabel for att undersoka om effekten av

kontraktsbrott skiljde sig at beroende pa karaktar.

Pa grund av studiens kvantitativa ansats tillampades en tvarsnittsdesign som genom
utdelning av enkaéter till fler &n ett fall, vid en viss tidpunkt, mojliggjorde systematisk
och standardiserad beddmning av variationer (Bryman, 2011, ss. 64-5). De elektroniska
enkaterna tilldelades de anstdllda genom organisationens intrandt, och eftersom
enkaterna administrerades via webben klassificeras de som webbsurveys (Bryman,
2011, s. 598). Anvandning av elektroniska enkater valdes pa grund av dess
kostnadseffektiva karaktdar och mdojligheten att distribuera dem till fler antal
respondenter, speciellt da resurserna for studien var begransade. Forskningsstrategin
inrymmer aven nackdelar dd métproceduren forutsatter att respondenterna uppfattar
fragorna och pastaendena, samt termerna i enkaten pa samma satt som forskarna, vilket
inte alltid &r fallet. Vidare genererar analys av kvantitativ data en mekanisk uppfattning
av en social verklighet och beskriver nédvandigtvis inte hur respondenternas svar
Overensstammer med deras faktiska vardag (Bryman, 2011, s. 172). Trots ovan ndmnda
nackdelar anses metoden mest lamplig for undersokningen da en bred analys av material

mojliggors (Eliasson, 2013, s. 30).
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Genom tillampning av elektroniska enkater erholl respondenterna 6kad anonymitet,
vilket ansags vasentligt i studien da enkaten behandlade respondenternas aktuella
arbetssituation. Nackdelar med tillampning av elektroniska enkater ar att det inte gar att
garantera vem som besvarat enkédten samt att svarsfrekvensen vanligtvis ar lag
(Frankfort-Nachmias & Nachmias, 1996, ss. 225-6). Enkaten bestod till storsta delen av
slutna fragor vilket omojliggjorde respons av egna ord och oftrutsedda svar, vilket kan
skapa frustration hos respondenter om de inte finner svarsalternativen tilltalande. Trots
beskrivna nackdelar, valdes anvandning av slutna fragor da kodning i efterhand inte
kravs, vilket gor svarsalternativen mer jamforbara och lattare att bearbeta (Bryman,
2011, ss. 244-5). Anvandning av slutna fragor underlattar dven for respondenterna att

besvara enkaten och kan séledes generera dkad svarsfrekvens (Eliasson, 2013, s. 37).

5.2 Urval

Studien genomfordes pa handikappomsorgen i Falkdpings kommun. Urvalet utgjordes
av medarbetare i handikappomsorgen och inkluderade saledes bade man och kvinnor.
Studien tillimpade ett bekvamlighetsurval da kontaktpersonen inom kommunen
mojliggjorde distribuering av enk&terna inom ovan namnda omsorgsforvaltning.
Urvalsramen ar ett icke-sannolikhetsurval och omojliggor saledes generalisering av
resultat (Bryman, 2011, ss. 194-5). Enkéten gjordes tillganglig for handikappomsorgens
samtliga anstallda, det vill sdga 274 stycken, varav 78 besvarade den (28 %) och
bortfallet uppgick till 196 stycken (72 %). Handikappomsorgen bestar av 21 % man och
79 % kvinnor. Unders6kningen besvarades av 26 % man och 74 % kvinnor vilket
speglar handikappomsorgens konsfordelning. Anstallda med personalansvar exkluderas
och uppgick till 3 %. Respondenternas alder varierade fran 22 till 63 ar och deras

anstallningstid i hela ar varierade fran 0 till 38 ar.

5.3 Etiska Gvervaganden

For att i storsta mojliga utstrackning sékerstélla god etik vid genomfdrande av studien
har de fyra grundldggande huvudkraven beaktats. Huvudkraven &r informations-,
samtyckes-, konfidentialitets- och nyttjandekravet. Informationskravet har genom

tydliga instruktioner om genomférande och undersokningens syfte forklarats for
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respondenterna i ett bifogat foljebrev, se bilaga 1. Respondenterna informerades dven
om att deras deltagande var frivilligt och att de nar som helst kunde vélja att avbryta sitt
deltagande, samt vélja att avsta fran att besvara fragor eller pastaenden. Foljebrevet
angav information om att respondenterna vid intresse kunde ta del av den slutgiltiga
rapporten, genom kontaktuppgifter till en av undersokningsledarna. Genom erhallna
enkétsvar ansags samtyckeskravet vara uppfyllt, speciellt da respondenterna i
foljebrevet tydligt informerats om frivilligt deltagande (Vetenskapsradet, 2002, ss. 6-7,
10).

Studiens kontaktperson inom organisationen ombads uppmana respondenterna att
noggrant l&sa igenom foljebrevet innan fortsatt deltagande, och att deltagande skulle ske
enskilt. Konfidentialitetskravet har i studien tagits hansyn till genom att samtlig erhallen
data inte kom obehoériga tillhanda, samt att inga svar gick att hanfora till nagon specifik
individ. Den elektroniska enk&ten mojliggjorde dven att respondenterna sjalva kunde
valja tid och plats for deltagande, vilket bidrar till 6kad anonymitet (Frankfort-
Nachmias & Nachmias, 1996, s. 225). Det sista huvudkravet, det vill sdga nyttjande-
kravet, har ocksd beaktats vid studiens genomférande eftersom inga oberdrda parter
tagit del av insamlat material och att det endast anvéandes for studieandamalet (Bryman,
2011, s. 132).

Utover de fyra huvudkraven har andra etiska fragestéallningar diskuterats i forsok att
uppmarksamma ytterligare aspekter gallande integritet. Under studiens genomférande
har potentiella risker och skador for deltagarna beaktats for att undvika en obehaglig
upplevelse av deltagande i undersokningen genom intrang i privatlivet (Bryman, 2011,
ss. 131, 137). Fragorna och pastaendena géllande KASAM har diskuterats eftersom de
ber6r en individs tolkning av sitt valmaende i ett arbetsrelaterat sammanhang, och kan i
varsta fall vacka obehagliga tankar kring existentiella fragor. Foljande péstaende ar ett
exempel ur KASAM-skalan: ”Néar du tanker pa ditt liv, hander det mycket ofta att du:”.
Respondenterna far utifran den sju-gradiga likertskalan tva beskrivna svarsalternativ dar
det ena stéllningstagandet kan upplevas obehagligt. Svarsalternativ 1 beskriver “kdnner
hur hérligt det dr att leva” och 7 beskriver “fragar dig sjilv varfor du 6verhuvudtaget

finns till”. Trots risken att utsitta respondenterna for en obehaglig upplevelse har
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“nyttan” av tillimpning av skalan Overvigts, dels d& skalan &r ett vélbeprovat
instrument i arbetssammanhang (Eriksson & Lindstrom, 2006, s. 378) och dels da
foljebrevet beskrev studiens syfte samt respondenternas mdjlighet att nar som helst

avbryta sitt deltagande, se bilaga 1.

Utifran ovanstaende redogdrelse for hur undersékningen forholl sig till de etiska
principerna undveks falska forespeglingar for respondenterna. Den etiska invandningen
mot att fora respondenter bakom ljuset anses inte inom samhallsvetenskaplig forskning
vara ett ratt satt att bedriva forskning, och bidrar heller inte till professionalitet hos
forskare (Bryman, 2011, s. 138).

5.4 Instrument

Den elektroniska enkéaten bestod av fyra bakgrundsfragor — kon, alder, anstéllningstid
och personalansvar, samt 62 fragor och pastaenden, se bilaga 1. Bakgrundsfragorna
valdes for att undersoka den eventuella effekten av dem, speciellt da tidigare forskning
pavisat inverkan pa studiens undersokningsvariabler (Bal, m.fl., 2008; Feldt, m.fl.,
2000; Robinson & Morrison, 2000). Enkaten utformades utifran fem kapitel. Kapitel ett
inkluderade fyra bakgrundsfragor, kapitel tva omfattade 20 pastdenden som mitte
transaktionellt kontrakt och kapitel tre behandlade 13 pastaenden gallande relationellt
kontrakt. Kapitel fyra utgjordes av tre pastaenden som matte kontraktsbrott och det sista
och femte kapitlet innehdll 29 fragor och pastdenden géallande KASAM. Kapitel-
indelning utformades i syfte att for lasaren fortydliga enkatens olika undersdknings-
omraden, och respondenterna kunde genom en forloppsindikator folja processen vid

besvarande av enkaten.

For att mata och undersoka studiens huvudsakliga begrepp, psykologiskt kontrakt samt
brott mot dem, och kénsla av sammanhang, tillampades foljande skalor: Psychological
Contract Scale (Millward & Hopkins, 1998), Psychological Contract Breach (Robinson
& Morrison, 2000) och Livsfrageformularet KASAM (Antonovsky, 1991).
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5.4.1 Skala for psykologiska kontrakt

Psychological Contract Scale utgjorde studiens forsta skala och kartlade medarbetarnas
karaktar av det psykologiska kontraktet genom tva subskalor. Skalan utgjordes av totalt
33 items dar 20 pastaenden utgjorde den ena subskalan och matte de anstélldas grad av
det transaktionella kontraktet. Resterande 13 items utgjorde den andra subskalan och
matte deras grad av det relationella kontraktet. Skalan kartldgger respondenters
sjalvskattning betraffande upplevelser till bada kontraktskaraktirerna utan att
automatiskt kategorisera in dem till den grupp de upplever starkast. Data beskriver alltsa
respondenternas skattning till bada kontrakten. Undersokningsledarna grupperade
saledes in respondenterna manuellt till antingen en relationell- eller transaktionell
orienterad grupp. En detaljerad beskrivning av kategoriseringen beskrivs under rubrik

5.7 Val av analysmetod.

Pastaendena betraffande subskalan for det transaktionella kontraktet mattes genom
exempelvis foljande pastaende: ”Jag kommer till arbetet enbart for att fa jobbet gjort™.
Pastaendena géllande subskalan for det relationella kontraktet mattes genom exempelvis
foljande pastiende: “Jag anser att den hdr organisationen atergaldar de anstrangningar
som anstéllda gor”. Samtliga pastdenden besvarades utifran en sju-gradig likertskala:

svarsalternativ 1 = ’instimmer inte alls” och 7 = instimmer helt”.

5.4.2 Skala for kontraktsbrott

Psychological Contract Breach tillampades for att méata i vilken utstrackning
medarbetarna upplevde att brott mot det psykologiska kontraktet (transaktionella och
relationella) hade intraffat. Skalan utgjordes av tre pastdenden och ett av dem
exemplifieras i foljande citat: Hittills har min arbetsgivare gjort ett utmérkt jobb med
att uppfylla 16ften till mig”. Originalskalan utgors av totalt fem péstdenden (Robinson &
Morrison, 2000, s. 534), dar de tre forsta mater medarbetares upplevelse av huruvida
arbetsgivare uppfyllt sina ataganden och loften mot arbetstagaren, och de resterande tva
pastaendena mater parternas omsesidiga uppfyllelse av l6ften och ataganden (Phoung,
2013, s. 39). Da studien antog ett medarbetarperspektiv exkluderades de tva

pastaendena gallande 6msesidig uppfyllelse.

23



Zottoli (2003, s. 65) modifierande originalskalan genom att addera orden till mig” for
att specificera det forsta pastaendet till en individuell upplevelse snarare an att tillata
respondenten att tolka pastaendet objektivt. Forandringen kursiveras i foljande
pastaende: ”Nastan alla 16ften min arbetsgivare gav till mig vid rekryteringen har hittills
upprétthéllits”. Studien antog samma modifiering vid utformandet av skalan. Skalan
besvarades, likt originalskalan, genom en fem-gradig likertskala dar svarsalternativ 1 =

“instaimmer inte alls” och 5 = ”instimmer helt”.

Tidigare forskning har visat att tillampning av skalan ar mest lamplig vid studier om
kontraktsbrott i ett organisatoriskt sammanhang, dar metoden &r teoretiskt grundad
(Freese & Schalk, 2008, s. 282). Ovan namnda resonemang utgor anledning att tillampa

skalan i studien.

5.4.3 Livsfrageformularet KASAM

Den tredje och sista skalan i enkédten matte graden av medarbetarnas upplevda
hélsotillstand genom Livsfrageformularet KASAM. Originalskalan, bestaende av 29
fragor och pastaenden, tillampades efter att tillstand erhallits fran Avishai Antonovsky
genom Monica Eriksson, se bilaga 3. Skalan uppréattades ursprungligen pa engelska men
har oversatts till ett flertal sprdk, och en tidigare Gversatt version till svenska
tillampades i studien. Forskning visar att skalan &r valid och reliabel for att méta upplevt
hélsotillstand (Eriksson & Lindstrom, 2005, s. 378). Skalan mater medarbetarnas
upplevelse av de tre komponenterna hanterbarhet, begriplighet och meningsfullhet, och
de enskilda frdgorna och pastaendena betraffande komponenterna, ar inte presenterade
var for sig. Foljande exempelfrdga berér komponenten hanterbarhet: “Kinner du dig
ordttvist behandlad?”. Fragan besvarades med en sju-gradig likertskala: 1 = “mycket
ofta” och 7 = ”mycket sallan/aldrig”. Komponenten begriplighet mattes genom
exempelvis foljande pastdende: ” Nér du stélls infor ett svart problem ar 16sningen:”.
Den sju-gradiga likertskalan erbjod svarsalternativen: 1 = ~alltid forvirrande och svar att
finna” och 7 = fullstandigt solklart”. Komponenten meningsfullhet méattes genom
foljande exempelfraga: “Har du en kénsla av att du inte riktigt bryr dig om vad som
hénder runt omkring dig?”. Fragan besvarades med hjdlp av en sju-gradig likertskala dar

svarsalternativ 1 = ”’mycket séllan eller aldrig” och 7 = ”mycket ofta”. Svarsalternativen
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till samtliga fragor och pastaenden utgjordes av en sju-gradig likertskala, dock varierade
svarsalternativens ytterlighetspunkter, det vill sdga svarsalternativ 1 och 7.

5.4.4 Operationalisering

For att erhalla information om medarbetarnas kontraktskaraktir operationaliserades
studiens forsta begrepp, det vill sdga psykologiskt kontrakt, in i indikatorerna
transaktionellt och relationellt kontrakt. Kontraktsbrott utgjorde studiens féljande
begrepp och operationaliserades till indikatorn upplevd grad av kontraktsbrott.
Indikatorerna for KASAM utgjordes av de tre komponenterna begriplighet, hanterbarhet
och meningsfullhet. Nedanstaende tabell utgor operationalisering for studiens huvud-
begrepp och redogor for exempelfragor/pastaenden for samtliga indikatorer. For att
erhélla fullstandiga instrument och de tillnérande fragorna/pastaendena, se bilaga 1.

Tabell 1
Studiens operationalisering med exempelfragor och pastaenden ur skalorna: Skala for
psykologiska kontrakt, skala for kontraktsbrott och Livsfrageformularet KASAM

Variabel Indikator Exempel pa enkatfraga/pastaende

Psykologiskt kontrakt ~ Transaktionellt kontrakt ”Min langsiktiga framtid ar inte inom
den hér organisationen”

Relationellt kontrakt ”Jag &r mycket engagerad i min
arbetsplats”
Kontraktsbrott Graden av upplevt ”Jag kiinner att min arbetsgivare har
kontraktsbrott lyckats uppfylla de I6ften som gavs

till mig nér jag blev anstilld”

KASAM Begriplighet ”Nér du talar med ménniskor, har du
dé en kansla av att de inte forstar
dig?”
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Hanterbarhet ”Har det hant att manniskor som du
litade pa har gjort dig besviken?”

Meningsfullhet ”Hur ofta kénner du att det inte &r
nagon mening med de saker du gor i
ditt dagliga 1iv?”

5.5 Validitet och reliabilitet
5.5.1 Validitet

Validitet anses vara ett av de viktigaste forskningskriterierna och kréver diskussion
kring de huvudsakliga karaktdrerna av validitet, det vill sdga intern, extern och
ekologisk validitet (Bryman, 2011, ss. 50-1). Validitet innefattar hur vél ett instruments
fragor och pastdenden méter de begrepp som avses matas (Bryman, 2011, s. 162).
Designarbetet utgor avgorande roll for den interna validiteten och processen bor saledes
noggrant beaktas. Studiens urval bor vara relevant for det tillampade instrumentet och
tillrackligt antal indikatorer krévs for att besvara undersdkningsproblemet, samt att ratt
matinstrument bor tillampas vid rétt tillfalle (Svenning, 1997, s. 62). Det bor poangteras
att studier med icke-experimentell karaktér vanligtvis har den sdémsta interna validiteten
da orsakssambandet och riktningen inte med sakerhet kan faststdllas. Den aktuella
undersokningen utgor en icke-experimentell tvarsnittsstudie dar en allvarlig svarighet
betraffande den interna validiteten &r riktningsproblemet (Borg & Westerlund, 2012, s.

18). Problemet uppstar da studiens huvudvariabler undersoks vid ett och samma tillfélle.

Trots negativa aspekter gallande den interna validiten for tvarsnittsstudier har den
aktuella studien forsokt uppfylla intern validitet genom en grundlig genomgang av teori
och tidigare forskning om studiens samtliga begrepp, i syfte att starka den ponerade
kausaliteten i hypoteserna. Begreppsoperationaliseringen ansags generera ett tillrackligt
antal indikatorer for att besvara studiens problemomrade, och urvalet ansags relevant for
att ur ett medarbetarperspektiv erhalla information om komplexiteten i arbetsplats-

relationer i relation till halsofrdmjande resurser.
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Den externa validiteten innebdr i vilken utstrackning forskningsresultat gar att
generalisera pa andra miljoer, populationer och situationer, och kraver ett representativt
urval (Bryman, 2011, ss. 51, 352). Pa grund av studiens urval, det vill siga
bekvamlighetsurval, kan respondenterna inte med stor sannolikhet representera samtliga
offentligt anstéllda inom olika handikappomsorgsforvaltningar. Studiens urvalsstrategi
omojliggor generaliserbarhet eftersom stickprovets representativitet ar oként, och
innebar saledes lag extern validitet (Bryman, 2011, s. 194). | syfte att uppna hdg
ekologisk validitet uppmanades respondenterna att besvara enkaten i en naturlig miljo i
relation till studiens undersokningsomrade, det vill sidga pa arbetsplatsen under
arbetstid. Aven undersokningsledarnas franvaro vid besvarande av enkéaten bidrar till att
starka den ekologiska validiteten da den naturliga miljon i storsta mojliga man forblir
ostord (Bryman, 2011, s. 51).

Da studien tillampar beprévade skalor innebar det att validiteten och reliabiliteten redan
ar bedomd, saledes kravdes ingen pilot- eller forstudie for att erhalla information om
fragorna och pastaendenas kvalitet (Bryman, 2011, s. 260). Dock dversattes skalorna
Psychological Contract Scale och Psychological Contract Breach fran engelska till
svenska. For att sakerstélla kvaliteten av Oversattningen ombads undersokningsledarnas
tvasprakiga fore detta larare fran tidigare laroséten att Gversatta tillbaka till original-
spraket, det vill sdga utféra en “back-translation” (McGowan, 2014). Genom att
tillampa beprovade skalor kan jamforelser ske med tidigare forskning for att undersoka

om resultaten paverkats av exempelvis studiens urval eller ort (Bryman, 2011, s. 261).

5.5.2 Reliabilitet

Reliabilitet innebar graden av tillforlitlighet i de matt och maétinstrument en studie
tillampar, och aspirerar for att undersékningar ska kunna replikeras med samma resultat
(Svenning, 1997, ss. 64-5). For att understka dverensstammelsen hos de skalor studien
tillampade genomfdrdes Cronbach alpha-tester pa samtliga index. Testet beraknar
skalornas genomsnitt av samtliga reliabilitetskoefficienter och visar sdledes vardet av
skalornas interna reliabilitet (Bryman, 2011, s. 162). | tidigare forskning uppmatte den
transaktionella subskalan ett Cronbach alpha-varde pa 0.88 (Millward & Hopkins, 1998,
s. 1546), och i den aktuella studien uppmaéttes vardet till 0.78. Betraffande den
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relationella subskalan uppmattes ett Cronbach alpha-varde pa 0.86 i bade tidigare
forskning (Millward & Hopkins, 1998, s. 1546) och den aktuella studien. Skalan for
kontraktsbrott erhdll i tidigare forskning ett Cronbach alpha-varde pa 0.91 (Zottoli,
2003, s. 65) och i studien 0.92.

Betraffande Livsfrageformularet — KASAM, har forskare i en stor sammanstallning av
vetenskapliga artiklar och doktorsavhandlingar redogjort for skalan och begreppets
validitet samt reliabilitet. Det framgar att instrumentet i en mangd studier bade uppmatt
hog validitet samt reliabilitet (Eriksson & Lindstrém, 2005, ss. 376, 378). | en
longitudinell studie uppmattes Cronbach alpha-vardet for KASAM vid forsta
undersokningstillfallet till 0.84, och andra 0.85 (Feldt, m.fl., 2000, s. 465). | den
aktuella studien uppmatte KASAM ett Cronbach alpha-vérde pa 0.89.

Vid berdkning av intern reliabilitet anses hoga varden onskvérda (Cronbach, 1951, s.
332). Varden 6ver 0.7 anses acceptabla, dock &r vérden dver 0.8 mer efterstravansvarda
(Nunnally & Bernstein, 1994, s. 265). Saledes kan studiens samtliga skalor anses inneha
hog intern reliabilitet, det vill sdga att skalornas pastaenden och fragor har god

samstammighet till varandra och ansags darfor tillforlitliga att tillampa i studien.
5.6 Tillvagagangssatt

Studien tillampade elektroniska enkater som insamlingsmetod och som tilldelades
anstéllda inom handikappomsorgen i Falképings kommun, via organisationens intranat.
Enkaten offentliggjordes for de anstallda 15 april och var tillganglig under tva veckor,
det vill séga till och med 29 april. 1 samband med publiceringen av enkaten erhdll de
anstallda en e-post, se bilaga 2, dér studiens kontaktperson uppmanade till enskilt
besvarande av enkat, att besvarande av enkat med fordel skulle ske pa arbetsplatsen
under arbetstid, hur lange enkaten fanns tillgdnglig och vikten av att noggrant lasa
igenom studenternas foljebrev. Utifran kontaktpersonens uppmaningar antogs de
anstallda ha besvarat enkaten enskilt pa arbetsplatsen under arbetstid. Respondenterna
erholl totalt fyra paminnelser. Forsta paminnelsen skickades ut den 20 april, det vill

saga fem dagar efter publiceringen av enkaten da svarsfrekvensen endast var 15 %.
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Andra paminnelsen skickades ut den 22 april (20 %), tredje 24 april (25 %) och fjarde
27 april (27 %).

Utvalda studenter erbjods, innan genomférandet av undersokningen, besvara enkaten i
syfte att kunna faststélla en genomsnittlig tidsatgang. Den genomsnittliga tidsatgangen
uppgick till 10 minuter och presenterades for respondenterna i enkatens foljebrev, se
bilaga 1. Studiens respondenter erholl ingen erséttning for sitt deltagande, dock
framgick det i kontaktpersonens e-post att deras deltagande utgor underlag for att kunna
utveckla handikappomsorgen som arbetsplats. Eventuella oférutsedda faktorer som
mojligtvis paverkat studiens resultat var att elektroniska enkéter inte sakerstaller vem
som besvarat den, samt om besvarande skett enskilt (Bryman, 2011, s. 230). Vidare har
”brus” pa arbetsplatsen beaktats som en eventuell riskfaktor for skev paverkan pa
resultatet, da respondenterna uppmanades att besvara enkaten under arbetstid.
Uppmaningen forsvarades dock da det ansags nodvandigt betraffande den ekologiska
validiteten (Bryman, 2011, s. 51). Genom att publicera enkéten via organisationens
intranat forelag risk for multipla svar, det vill siga att respondenterna kunde besvara
enkéten mer an en gang, och aven enkatens omfattning har beaktats som en ytterligare
riskfaktor da omfattande enkater kan generera monotona och oengagerade svar
(Bryman, 2011, ss. 230, 610).

5.7 Val av analysmetod

Studiens data har analyserats genom datortillampningar i IBM SPSS Statistics. Tva
enkla linjara regressionsanalyser genomfordes for att undersfka samband mellan
upplevt kontraktsbrott och upplevt KASAM. Respondenternas upplevda kontrakts-
karaktar méattes med hjalp av skalan for psykologiska kontrakt. For att sedan avgora
vilken karaktar respondenterna upplevde starkast, det vill sdga huruvida de var
transaktionellt- eller relationellt orienterade kravdes ett manuellt tillvdgagangssitt.
Undersokningsledarna upprattade en formel utifran studiens variabelindex for det
transaktionella kontraktet (INDEX Trans) och relationella kontraktet (INDEX Rela).
Formeln verkstélldes i IBM SPSS Statistics for att som ovan ndmnt kategorisera in
respondenterna i de tva grupperna, se figur 1. Formeln genererade ett snittvarde dar
respondenterna antingen delades in i upplevt relationellt eller transaktionellt kontrakt.
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4 )

INDEX_Rela > INDEX_Trans =1 & INDEX_ Rela <
INDEX Trans=0

0 = Transaktionellt kontrakt
1 = Relationellt kontrakt

. J

Figur 1. Formel for kategoriseringen av respondenternas upplevda

kontraktskaraktar.

| de fall syftet med regressionsanalyserna var att erhalla resultat om respondenternas
uppdelning betraffande kontraktskaraktarerna, utférdes en Split File / Compare groups-
installning i IBM SPSS Statistics for att gruppernas svarsresultat skulle sarskiljas.
Darefter genomfordes tva multipla regressionsanalyser, dels for att undersoka kontroll-
variablernas effekt pd sambandet, och dels for att undersoka samma variablers
paverkan, dock med en uppdelning av det psykologiska kontraktet till grupperna

transaktionellt samt relationellt kontrakt.

De tillampade skalorna i studien ar av tidigare forskning beprévade och validerade, men
for att undersoka reliabiliteten genomfordes Cronbach alpha test pa samtliga tre skalor.
De fragor och pastdenden som var negativt formulerade vandes for att kunna genomfora
samtliga tester korrekt (Pallant, 2010, s. 97).

6. Resultat

6.1 Statistisk presentation

Utifran tabell 2 och 3 kan skillnader i medelvarde utlasas for studiens samtliga
variabler. Betraffande kon redovisas dock den procentuella fordelningen istéllet for

medelvarde, se tabell 3. Noterbart ar att skalan betraffande kontraktsbrott besvarades
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utifran ett fem-gradigt svarsformat jamfort med studiens resterande skalor som
besvarades utifran ett sju-gradigt svarsformat. Medelvardena for det psykologiska
kontraktets karaktérer beskrev att det transaktionella kontraktet uppmatte ett lagre
medelvarde &n det relationella kontraktet, och innebar att respondenterna i hégre grad
upplevde ett relationellt kontrakt. Medelvardet for kontraktsbrott visade att
respondenterna overlag upplevde lag grad av kontraktsbrott och medelvérdet for
KASAM indikerade att respondenterna till storsta del upplevde hog KASAM.

Tabell 2
Medelvarde och standardavvikelse for kontraktskaraktarerna, kontraktsbrott och
KASAM

Transaktionellt Relationellt Kontraktsbrott KASAM
kontrakt kontrakt (n=75) (n=62)
(n=32) (n=30)
Medelvarde 2,6 4,0 2,2 53
Standardavvikelse 0,7 11 1,0 0,6

Not. 1-5 utgjorde svarsformat for skalan kontraktsbrott och 1-7 utgjorde svarsformat fér skalorna
psykologiskt kontrakt (kontraktskaraktarerna) och KASAM

Tabell 3

Medelvarde (procentuell fordelning redovisas betraffande kén) och standardavvikelse

Kon Alder Anstallningsar
(n=76) (n=76) (n=76)
Medelvérde/ K=74,M=26 46,5 13,9

procentuell férdelning
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Standardavvikelse 10,2 9,8

Not. K = Kvinna, M = Man

6.1.1 Hypotesprovning av H' och H?

En enkel linjar regressionsanalys genomfordes for att testa studiens forsta hypotes:
”Desto hogre medarbetare upplever brott mot det psykologiska kontraktet, desto lagre
upplever de kansla av sammanhang”. Analysen genomfordes i syfte att undersoka
huruvida det fanns ett samband mellan variablerna kontraktsbrott och KASAM.
Regressionsanalysen visade att kontraktsbrott forklarade 4 % av den totala variationen i
KASAM (F(1, 59) = 3,15, p = 0,081). Regressionsanalysen visade att kontraktsbrott (/5
=-0.23, p = 0,081) inte hade en paverkan pa KASAM, och saledes forkastades hypotes
1. Sambandet (p > 0,05) var bade minimalt och forvantat negativt, och innebar att ju
hogre upplevelse av kontraktsbrott desto liagre KASAM. Pa grund av studiens
begransade urval har justerat R* (Adjusted R Square) redovisats for att erhdlla ett
realistiskt vérde i respondentgruppen.

For att prova studiens andra hypotes, ”Brott mot det relationella kontraktet har en
starkare negativ effekt pa kanslan av sammanhang jamfort med brott mot det
transaktionella kontraktet” genomfordes ytterligare en enkel linjar regressionsanalys.
Respondenternas upplevelse av kontraktsbrott vid ett relationellt kontrakt forklarade 4
% av variationen i KASAM (F(1, 24) = 0,09, p = 0,764), och det uppnaddes inget
signifikant varde (# = 0,06, p = 0,764). Sambandet (p > 0,05) var minimalt och
oférmodat positivt, det vill sdga desto hdgre upplevelse av kontraktsbrott vid upplevelse
av ett relationellt psykologiskt kontrakt, desto hdgre KASAM. Betraffande
respondenternas upplevelse av kontraktsbrott forklarade upplevelse av ett transaktionellt
psykologiskt kontrakt 4 % av den totala variationen i KASAM (F(1, 25) = 1,94, p =
0,175), och det uppnaddes inget signifikant varde (8 = -0,27, p = 0,175). Sambandet (p
> 0,05) var minimalt och som forvéntat negativt, och innebar att desto hogre upplevelse
av kontraktsbrott vid upplevelse av ett transaktionellt kontrakt, desto lagre KASAM.
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Regressionsanalysens resultat innebar saledes att dven studiens andra hypotes
falsifierades.

Tabell 4

Skillnader i signifikansniva och beta for den oberoende variabeln kontraktsbrott
sammantaget, och uppdelat i de tva kontraktskaraktarerna som beraknats mot den
beroende variabeln KASAM

p P-varde
Kontraktsbrott (1) -0,23 0,081
Kontraktsbrott vid upplevelse 0,06 0,764
av relationellt kontrakt (2)
Kontraktsbrott vid upplevelse -0,27 0,175

av transaktionellt kontrakt (3)

Not. 1: n = 60, Justerat R° = 0,035
Not. 2: n = 25, Justerat R? = 0,038
Not. 3: n = 26, Justerat R? = 0,035

6.1.2 Analys av kontrollvariablernas paverkan

Trots att hypotesprovningarna genererade icke-signifikanta varden fanns intresse att
undersoka huruvida kontrollvariablerna, det vill sdga kon, alder och anstallningsar,
paverkade sambandet mellan studiens oberoende och beroende variabel. Saledes
genomfordes en standardiserad multipel regressionsanalys och modellen forklarade 16
% av variationen i KASAM. Kon (8 = 0,19, p = 0,124), alder (8 = 0,12, p = 0,419) och
anstallningsar (8 = 0,24, p = 0,098) hade ingen paverkan (p > 0,05) i KASAM.
Kontraktsbrott (8 = 0,27, p = 0,037) visade signifikant paverkan pa KASAM och
regressionsanalysen presenterade foljande ANOVA (F(4, 56) = 3,90, p = 0,007).

Pavisad signifikans maskerades av kontrollvariablernas paverkan.
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Tabell 5
Skillnader i signifikansniva och beta for de oberoende variablerna som beraknats mot
den beroende variabeln KASAM

p P-vérde
Kontraktsbrott 0,27 0,037
Kon 0,19 0,124
Alder 0,12 0,419
Anstéllningsar 0,24 0,098

Not. n = 60, Justerat R* = 0, 162

Eftersom kontraktsbrott visade signifikant paverkan pa KASAM i ovan presenterade
multipla regressionsanalys, fanns intresse att utféra ytterligare en multipel regressions-
analys med samma ovan ndmnda variabler fast separat for grupperna transaktionellt

respektive relationellt kontrakt.

Variablerna i gruppen som upplevde transaktionellt kontrakt forklarade 17 % av
variationen i KASAM, (F(4, 22) = 2,31, p = 0,090). | den transaktionellt orienterade
gruppen hade variablerna kontraktsbrott (4 = -0,37, p = 0,083), kon (# = 0,08, p =
0,693), alder (8 = 0,18, p = 0,484) och anstallningsar (8 = 0,34, p = 0,148) ingen
signifikant paverkan i KASAM.

Variablerna i gruppen som upplevde relationellt kontrakt forklarade 7 % (F(4, 21) =
0,57, p = 0,686) av variationen i KASAM. Kontraktsbrott (4 = -0,01, p = 0,976), kon (8
= 0,27, p = 0,210), alder (8 = 0,07, p = 0,785) och anstallningsar (8 = 0,11, p = 0,631)
visade ingen signifikant paverkan i KASAM.
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Tabell 6

Skillnader i signifikansniva och beta for den oberoende variabeln, kontraktsbrott,
uppdelad i det psykologiska kontraktets tva karaktarer, vilka har beraknats mot den
beroende variabeln KASAM

B P-varde
Transaktionellt kontrakt (1)
Kontraktsbrott -0,37 0,083
Kén 0,08 0,693
Alder 0,18 0,484
Anstallningsar 0,34 0,148
Relationellt kontrakt (2)
Kontraktsbrott -0,01 0,976
Kon 0,27 0,210
Alder 0,07 0,785
Anstéllningsar 0,11 0,631

Not. 1: n = 26, Justerat R* = 0,167
Not. 2: n = 25, Justerat R? = 0,074

7. Diskussion

Huvudfokus for studien var att kartldagga medarbetarnas upplevelser av brutna outtalade
I6ften i relation till deras halsoframjande resurser. Syftet var saledes att undersoka
huruvida upplevt brott mot det psykologiska kontraktet péaverkade medarbetarnas
upplevda kéansla av sammanhang, och om skillnader existerade beroende pa upplevt
relationellt eller transaktionellt psykologiskt kontrakt. Dataanalysen genererade inget
stod for studiens uppsatta hypoteser och underbygger saledes inte tidigare forskning.
Dock anses syftet vara uppfyllt da studiens hypoteser deducerats fran teori och sedan
provats i enlighet med de uppsatta forskningsstegen inom kvantitativa undersokningar
(Bryman, 2011, s. 151).
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7.1 Kontraktsbrott och KASAM

For studiens forsta hypotes, ”Desto hdgre medarbetare upplever brott mot det
psykologiska kontraktet, desto lagre upplever de kansla av sammanhang”, pavisades
inget samband (p < 0,05). Analysen genererade trots det en forvantad negativ riktning
och indikerade att desto hdogre medarbetarna upplevde ett kontraktsbrott, desto lagre
upplevde de KASAM.

Omstandigheter som kan ha paverkat resultatet kan hanforas till att samtliga
respondenter upplevde ldg grad av kontraktsbrott (se tabell 2) vilket minskar
sannolikheten att erhalla forvantade resultat. En pilotstudie med syfte att kartlagga
graden av kontraktsbrott hade eventuellt kunnat forutspa huruvida medarbetarna inom

handikappomsorgen hade utgjort ett relevant urval for studien.

Huruvida uppmaningen fran studiens kontaktperson kan ha paverkat medarbetarnas
vilja till deltagande, diskuterades ocksd da uppmaningen angav att deltagandet
”...bidrar till att utveckla handikappomsorgen som arbetsplats...”, se bilaga 2. Eftersom
deltagande i undersokningen bland annat skulle bidra till att forbattra och utveckla
arbetsplatsen foreligger risk att de medarbetare som i dagsléget inte &r nojda, inte heller
vill 6dsla energi att bidra till den processen. Samtidigt hade respondenterna éverlag ett
hogt KASAM (se tabell 2) vilket enligt tidigare forskning indikerar pa god arbetshalsa
och sannolikt positivare upplevelser av bade organisationsklimat samt anstéllnings-
trygghet (Feldt, m.fl., 2000, s. 471). Individer med hog KASAM anser sig dven ha
formaga att bestamma &ver arbetsuppgifter och mégjlighet till inflytande &ver
arbetsplatsprocesser (Granberg, 2011, s. 655). Det kan relateras till att de medverkande
respondenterna ocksa ar medarbetare som genom ett aktivt deltagande haft méjlighet att
paverka sin arbetssituation, och saledes valt att deltaga for att bidra till en forbattrad
arbetsplats. Det kan ocksa tinkas att de medarbetare som faktiskt upplever
kontraktsbrott, vid en uppmaning fran arbetsgivaren motarbetar 6nskemalet pa grund av
radande missnoje. De antagna resonemangen genererar en svarighet for undersokningen
att na de respondenter som upplever missgynnsamma forhallanden i relation till

arbetsgivaren, och blir ddrmed ouppméarksammade.
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Respondenternas medelvarde betraffande alder (se tabell 3) har tillsammans med det
héga medelvardet for KASAM (se tabell 2) diskuterats som en ytterligare eventuell
orsak till det laga medelvardet for kontraktsbrott. Det kan tdnkas att desto aldre en
manniska blir, desto battre blir formagan att exempelvis hantera problematiska
situationer pa grund av de livserfarenheter och kunskaper som erhallits under livet, och
kan hanforas till respondenternas hoga KASAM. Saledes kan det ocksa téankas att dldre
individer pa grund av livserfarenheter kan styra sina emotioner, vilket i sin tur bidrar till
lagre emotionella reaktioner vid uppkomsten av kontraktsbrott. Féregaende resonemang
kan innebara att dldre individer saledes inte uppfattar kontraktshrott som exempelvis
yngre individer med lag KASAM. Det har till exempel pavisats att dldre medarbetare i
lagre grad upplever forsamrade arbetsattityder efter att ett kontraktsbrott intraffat

jamfért med yngre medarbetare (Bal, m.fl., 2008, s. 148).

7.2 Transaktionellt och relationellt kontrakt

Betrdffande studiens andra hypotes, ”Brott mot det relationella kontraktet har en
starkare negativ effekt pa kanslan av sammanhang jamfort med brott mot det
transaktionella kontraktet”, pavisades heller inget samband (p < 0,05). Trots ouppnatt
samband genererade den transaktionella gruppen en forvéntad negativ riktning och
innebar att desto hogre upplevelse av kontraktsbrott vid upplevelse av ett transaktionellt
kontrakt, desto lagre KASAM. Betrdaffande den relationella gruppen genererade
analysen inte bara ett ouppnatt samband utan ocksa en ovantad positiv riktning.
Riktningen innebar att desto hogre medarbetarna upplevde kontraktsbrott vid upplevelse
av ett relationellt kontrakt, desto hogre KASAM. Den ovantade riktningen tillsammans
med studiens samtliga resultat har av undersékningsledarna diskuterats och tror sig bero

pa studiens begransade urval, vilket diskuteras mer noggrant under metoddiskussionen.

Uppdelningen av respondenternas orientering av det psykologiska kontraktet kan
kritiseras. Uppdelningen genomfoérdes utifran tidigare namnda formel, se figur 1, och
genererade relativt lika stora grupper, dock med ett bortfall pa 14 personer. Orsaken
utgjordes av att respondenterna erbjods ett sju-gradigt svarsformat och saledes
tilldelades inte de respondenter vars medelvarde motsvarade svarsformatets mittpunkt,

det vill sdga varde 4, nagon grupp. Bortfallet hade eventuellt kunnat undvikas vid
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tillampning av en skala som vid kartlaggning av kontraktsbrott ocksa faststéller
respondenternas orientering av det psykologiska kontraktet.

7.3 Metoddiskussion

Intresset att underséka samband mellan kontraktsbrott och KASAM utgjorde anledning
att valja tvarsnittsdesign som studiens metod. Vid upptickt samband mellan tva
variabler bor ej orsak och verkan faststdllas vid tillampning av tvarsnittsdesign
(Bryman, 2011, s. 64). Trots att studiens analyser inte genererade sambandsmanster (p
< 0,05) har noggrant forarbete och genomgang av litteratur samt tidigare forskning
bedrivits for att kunna anta bade samband och riktning mellan studiens variabler.

Kritik mot studiens svarsfrekvens ar genomgaende och tros ha paverkat studiens
samtliga resultat i negativ bemarkelse. En svarsfrekvens pa 78 enkatsvar (28 %) efter
fyra paminnelser anses av undersokningsledarna vara undermalig. Samtidigt kritiseras
vald enkatmetod da webbsurveys ofta genererar en svarsfrekvens under 50 %
(Frankfort-Nachmias & Nachmias, 1996, s. 232). Aven faktum att enkaten endast var
tillganglig under tva veckors tid kan ha paverkat svarsfrekvensen negativt. | forsknings-
sammanhang anses stort bortfall utgora ett seriost problem da bortfallet ofta ar relaterat
till individer vars asikter i stor utstrackning skiljer sig fran de som besvarat (Frankfort-
Nachmias & Nachmias, 1996, s. 232). Andra orsaker till undersokningens laga
svarsfrekvens har diskuterats, och kan bland annat tidnkas bero pa att respondenterna
uppmanades att besvara enkéten under arbetstid. Det &r ovisst for undersékningsledarna
huruvida medarbetarna ansag sig ha tid att besvara enkaten eller huruvida intresse for
deltagande fanns. Det systematiska bortfallet bidrog ocksa till en forminskning av den
anvandbara svarsfrekvensen, da studien tagit etiska aspekter och principer i beaktan och

mojliggjort for respondenterna att avsta att besvara enskilda fragor.

Pa grund av icke-signifikanta resultat och studiens tillampade icke-slumpmassiga
urvalsmetod, anses studiens externa validitet mycket tvivelaktig. Vid tillampning av
tvarsnittsdesign anses dven den ekologiska validiteten ofta hamna i riskzon da enkater
som instrument kan forsvara uppréatthallandet av en naturlig miljo for respondenterna

(Bryman, 2011, s. 66). Da enkaten berorde medarbetarnas arbetsplatsforhallanden

38



forsokte studien genom uppmaning att besvara enkéaten pa arbetsplatsen under arbetstid
bibehalla en god ekologisk validitet. Betraffande den interna validiteten har tvarsnitts-
studier med ett mattillfalle, med sakerhet alltid mycket lagre validitet jamfort med
studier av experimentell karaktar (Borg & Westerlund, 2012, s. 18). Den aktuella
studiens interna validitet forsokte undersokningsledarna anda sakerstalla genom
noggrann litteratur- och teorigenomgang, for att i storsta mojliga utstrackning beméstra

riktningsproblematiken.

Kritik kan riktas mot tillampning av Livsfrageformularet KASAM som begrepp for att
kartldagga medarbetarnas halsoframjande resurser i en arbetsrelaterad kontext, da
instrumentet konstruerades att innefatta en individs tolkning av den totala tillvaron
(Antonovsky, 1991, s. 102). Det kan tyckas att instrumentet och begreppet antar en
alltfor generell position i studien da en individ genom frageformularet far skatta sin
hanterbarhet, begriplighet och meningsfullhet utifran pastaenden om livets prévningar,
motgangar och mening. Valet att benamna KASAM som beroende variabel, nar den
utgors av generell karaktar, kan ifrdgasattas da den har satts i relation till brott mot
psykologiska kontrakt, som utgor ett specifikt matt i en specifik situation. Det kan
saledes tdnkas bli problematiskt att pavisa en relation mellan det specifika i den
oberoende variabeln och det generella i den beroende variabeln. Samtidigt anser
undersokningsledarna att KASAM utg0r ett nédvéandigt begrepp att tillampa i relation
till kontraktsbrott da en individs formaga att hantera, begripa och finna mening i arbetet

inte begransas till arbetslivet.

Det redan Oversatta och beprovade instrumentet - Livsfrageformularet KASAM,
inkluderar ett pastiende med foljande svarsalternativ: “Fullstandigt enahanda”. Ordet
enahanda kritiseras da det idag kan anses alderdomligt och fraimmande, och kan saledes
ha forvirrat respondenterna. Trots instrumentets olyckliga ordval utgdr den andra
svarspolen i samma pastiende: “Alltigenom intressant” och kan saledes tankas ge

indikation pa de tva svarsalternativens innebord.

Litteratur beskriver att KASAM ofta omfattas i arbetslivet i syfte att forklara manskliga

behov i relation till arbetsplatsen (Granberg, 2011, s. 655), och forskning har
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understrukit relevansen av dess tillampning i arbetsrelaterade sammanhang. Betraffande
utvecklandet av en medarbetares KASAM har ledarskapsrelationer och inflytande Gver
arbetet visat sig vara viktiga element (Feldt, m.fl., 2000, s. 462), och saledes kan
otillfredsstallande arbetsplatsforhallanden paverka upplevelsen av. KASAM negativt.
Arbetslivet utgor en stor del av en individs tillvaro och arbetsgivaren bor darfor enligt
undersokningsledarna intressera sig for att bidra till att utveckla och starka
medarbetarnas halsoframjande resurser. Saledes ansags det i studien vara relevant att
undersbka om missgynnsamma arbetsplatsrelationer och brutna outtalade 16ften
paverkade medarbetares KASAM.

7.4 Forslag pa vidare forskning

Den aktuella studien har undersokt huruvida medarbetares upplevelse av kontraktsbrott
har en paverkan pa deras KASAM. Trots att studiens resultat inte genererade
signifikanta varden anses undersokningsomradet intressant och relevant for vidare
undersokning, speciellt da forskning om brott mot psykologiska kontrakt i relation till
KASAM inte tidigare bedrivits. Forslag till vidare forskning &r att undersoka brott mot
psykologiska kontrakt och dess karaktarer i relation till KASAM, dock med alder som
moderator. Forskning visar att alder har en paverkan pa hur individer reagerar pa
kontraktsbrott. 1 samband med aldrande 6kar individers kunskap och erfarenhet, och
bidrar till en battre formaga att hantera emotionella reaktioner vid kontraktsbrott, vilket
saledes lindrar de negativa reaktionerna vid upplevelse av kontraktsbrott (Bal, m.fl.,
2008, ss. 145, 151). Forskning med foreslagen inriktning kan frambringa fordjupad
kunskap om konsekvenser av dysfunktionella arbetsplatsforhallanden. Relevansen av
den foreslagna moderatorn erhalls av informationen att &ldre medarbetare, det vill siga
medarbetare Gver 45 ar, okar i Europa (Bal, m.fl., 2008, s. 143) och bor darfor fa en

naturlig plats i forskning om arbetsplatsrelationer.

7.5 Slutsatser

Studiens resultat pavisade inga samband (p < 0,05), dock indikerade majoriteten av
riktningarna mellan variablerna att desto hogre upplevelse av kontraktsbrott, desto lagre

upplevt KASAM. Studiens samtliga hypoteser forkastades och eftersom relationen
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mellan kontraktsbrott och KASAM inte tidigare inkluderats i forskning, kan den
aktuella studiens resultat inte heller underbygga tidigare forskning. Det kan konstateras
att studiens begransade underlag sannolikt paverkat studiens resultat (Frankfort-
Nachmias & Nachmias, 1996, ss. 226, 232) och det &r ovisst vad en replikation av den
aktuella studien, med ett storre urval eller pa en annan grupp, hade genererat for
resultat.
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Bilaga 1

Halsa pa arbetsplatsen

Hej!

Vi ar tva studenter fran Hogskolan i Skévde som |dser sista aret pa Personal,
QOrganisation och Ledarskaps-programmet och skriver var kandidatuppsats inom
socialpsykologi. Uppsatsen underséker relationen mellan arbetstagare och
arbetsgivare i forhallande till arbetstagares hilsotillstand. Ditt deltagande &r frivilligt
och du har mdéjlighet att nar som helst valja att avbryta ditt deltagande. Dina svar
kommer att behandlas konfidentiellt och kommer inte kunna aterkopplas till dig.
Enk&ten tar uppskattningsvis 10 minuter att besvara och bestar av fem kapitel. Alla
deltagare kan ta del av den fardiga studien via vara kontaktuppgifter om sa dnskas.

Alla svar ar vardefulla, tack pa farhand!
Vanliga halsningar
Maria Haavisto och Simon Hagglund

Kontaktuppgifter:
OO XXX
E-post:XXX@student.his.se
Tel: +46 XXX XXX

Fortsatt » - |
16 % ifylit




Halsa pa arbetsplatsen

Kapitel 1
1. Kon
) Kvinna

) Man

2. Alder

3. Hur manga hela ar har du varit anstilld hos din nuvarande arbetsgivare

4. Har du personalansvar?
Personalansvar innebar i det hir fallet exempelvis enhets- eller omradeschefsbefattning

D Ja
© Nej
« Bakit ortsitt » —
33 % ifyllt
Kapitel 2

Gradera ditt svar utifran 1 till 7, dar 1 = instdmmer inte alls och 7 = instdmmer helt.

5. Jag gor det har jobbet bara for pengarna

1 2 3 4 5 & 7

Instdmmerintealls O O O O O O O Instdmmer helt

6. Jag foredrar att arbeta efter en strikt definierad arbetstid

1 2 3 4 5 & 7

Instdmmerintealls O O O O O O O Instdmmer helt

7. Jag identifierar mig inte med den har organisationens mal

1 2 3 4 5 & 7

Instammerintealls O O O O O O O Instdmmer helt



8. Det ar viktigt att inte bli alltfor involverad i jobbet

1 2 3 4 5 & 7

Instdmmer imte alls O O O O O O O Instdmmer helt

9. Jag raknar med att fa betalt for all overtid jag gor

1 2 3 4 5 & 7

Instammerintealls & & O © O O O Instdmmer helt

10. Jag kommer till arbetet enbart for att fa jobbet gjort

1 2 3 4 5 & 7

Instammerinte alls © O O © O O O Instdmmer helt

11. Jag har for avsikt att stanna pa det har jobbet under lang tid (dvs mer &n tva till
tre ar)

Instammerinte alls © O O © O O O Instdmmer helt

12. Min langsiktiga yrkesframtid ar inte inom den har organisationen

1 2 3 4 5 6 7

Instammer inte alls O O O O O O O Instdmmer helt

13. Min lojalitet mot den har organisationen definieras av anstillningskontraktet

1 2 3 4 5 6 7

Instammer inte alls O O O O O O O Instdmmer helt

14. Jag utfor endast det som &r nodvandigt for att fa jobbet gjort

1 2 3 4 5 6 7

Instammer inte alls O O O O O O O Instdmmer helt

15. Sa lange jag nar de mal som anges i mitt arbete sa ar jag nojd

1 2 3 4 5 6 7

Instammerintealls & © & O O O O Instdmmer helt



16. Jag arbetar endast de timmar som anges i mitt kontrakt och inte mer

1 2 3 4 5 & 7

Instdmmerinte alls & & O © O O O Instdmmer helt

17. Det ar viktigt att inte bli for fast vid sin arbetsplats

1 2 3 4 5 & 7

Instdmmer inte alls O O O O O O O Instdmmer helt

18. Jag arbetar framst for att uppna de kortsiktiga malen i mitt jobb

1 2 3 4 5 & 7

Instdmmerintealls & O O © O O O Instdmmer helt

19. Mitt engagemang for den har organisationen definieras av mitt
anstillningskontrakt

1 2 3 4 5 & 7
Instdmmerinte alls & O O O O O O Instdmmer helt

20. Min langsiktiga yrkesframtid ar inom den har organisationen

1 2 3 4 5 & 7

Instdmmerinte alls & O & O © O O Instdmmer helt

21. Jag kommer att arbeta inom den har organisationen tills vidare

1 2 3 4 5 & 7

Instammerinte alls O O O O O O O Instdmmer helt

22. Mitt jobb betyder mer for mig @n bara ett satt att betala rakningarna

1 2 3 4 5 & 7

Instammerinte alls O O O © O O O Instdmmer helt

23. Det ar viktigt att vara flexibel och att arbeta oregelbundna tider vid behov

1 2 3 4 5 & 7

Instammerinte alls O O O O © O O Instdmmer helt



24. Jag ar mycket engagerad i min arbetsplats

1 2 3 4 &5 & 7

Instdmmerinte alls & © O O O O O Instdmmer helt

T e I 2 ]
50 % ifyllt

Kapitel 3
25. Det hér jobbet ar en sprangbréda i min karridrutveckling
1 2 3 4 5 6 7

Instdmmerinte alls © O O O O O O Instdmmer helt

26. Jag riaknar med att utveckla mina fardigheter (via utbildning) i den har
organisationen

Instdmmerintealls & O O & O O O Instdmmer helt

27. Jag raknar med att bli befordrad i den har organisationen i takt med min
anstallningstid och prestation

1 2 3 4 5 6 7

Instdmmerinte alls & O & O O O O Instdmmer helt

28. Jag forvantar mig att utvecklas i den har organisationen

1 2 3 4 5 & 7

Instdmmerintealls & © O & O O O Instdmmer helt

29. Att arbeta i den hidr organisationen ar som att vara en del av en familj

1 2 3 4 5 6 7

Instdmmerinte alls & O O O O O O Instdmmer helt

30. Jag kdnner mig som en lagmedlem i den hér organisationen

1 2 3 4 5 6 7

Instammerintealls & © & O O O O Instdmmer helt



31. Jag anstranger mig extra for kollegor som jag senare kan be om en gentjanst

1 2 3 4 5 6 7

Instdmmerinte alls & & O © O O O Instdmmer helt

32. Mitt jobb betyder mer for mig an bara ett satt att betala riakningarna

1 2 3 4 5 6 7

Instammerinte alls © © O © O O O Instdmmer helt

33. Jag anser att den har organisationen kompenserar de anstrangningar som
anstallda gor

InstAmmerinte alls O O O O O O O InstAmmer helt

34. Den har organisationen utvecklar/belonar anstallda som arbetar hart och
anstranger sig

Instdmmerinte alls & O O © O O O Instdmmer helt

35. Jag ar motiverad att bidra 100 % till den har organisationen, i utbyte mot
framtida anstallningsformaner

1 2 3 4 5 &6 7

Instammerinte alls O O © O O O O Instdmmer helt

36. Jag har en rimlig chans till befordran om jag arbetar hart

1 2 3 4 5 & 7

Instdmmerintealls & O & O O O O Instdmmer helt

37. Min karriar i den har organisationen &r tydligt utstakad

1 2 3 4 5 & 7

Instammerinte alls & & O O O O O Instdmmer helt

T S (I
66 % ifyllt



Kapitel 4

38. Nastan alla loften min arbetsgivare gav till mig vid rekryteringen har hittills
uppfyllts

Instdmmerinte alls & O O O O Instdmmer helt

39. Jag kanner att min arbetsgivare har lyckats uppfylla de loften som gavs till mig
nar jag blev anstalld

1 2 3 4 5

Instammer inte alls & O & O O Instdmmer helt

40. Hittills har min arbetsgivare gjort ett utmarkt jobb med att uppfylla loften till mig

1 2 3 4 5

Instdmmer inte alls O O O O O Instdmmer helt

« Bakat Fortsitt » I |
83 % ifylit

Kapitel 5

Vilj det alternativ som b&st stdmmer in pa dig, gradera ditt svar utifran 1 till 7

41. Nar du talar med manniskor, har du da en kdnsla av att de inte forstar dig?

1 2 3 4 &5 & 7

Har aldrigden kdnslan © © © © © © O Haralltid den kinslan

42. Nar du varit tvungen att gora nagonting som kravde samarbete med andra, hade
du da en kinsla av att det

Kommer sakert inte att bligjort © © © © © O & Kommer sdkert att bli gjort

43. Tank pa de manniskor du kommer i kontakt med dagligen, bortsett fran dem som
star dig ndarmast. Hur vil kdanner du de flesta av dem?

1 2 3 4 5 6 7

Tycker att de &r framlingar & © O O O O O Kénner dem mycket val



44, Har du en kansla av att du inte riktigt bryr dig om vad som hénder runt omkring
dig?

Mycket sallan eller aldrig & O O O O O O Mycket ofta

45. Har det hant att du blev overraskad av beteendet hos personer som du trodde du
kande val?

Har aldrighant & © O O © © & Haroftahant

46. Har det hant att manniskor som du litade pa har gjort dig besviken?

1 2 3 4 5 & 7

Haraldrighdnt & O O O O & & Haroftahant

47. Livet ar:

Altigenom intressant O O O O O O O Fullstandigt enahanda

48. Hittills har ditt liv:

Helt saknat mal ochmening © © © © © © © Genomgaende haft mal och mening

49. Kanner du dig orattvist behandlad?

1 2 3 4 5 6 7

Mycketofta O © O O O O O Mycket sillan/aldrig

50. Det senaste tio aren har ditt liv varit:

Fullt av férandringar utan att du visste vad som
skulle hénda harnast

Helt forutsdgbart utan

A overraskande forandringar



51. De flesta saker du gor i framtiden kommer troligtvis att vara:

1 2 3 4 5 6 7

Helt fascinerande O & O © © & O Fullkomligt urtrakiga

52. Har du en kansla av att du befinner dig i en obekant situation och inte vet vad du
skall gora?

1 2 3 4 &5 & 7

Mycketofta O © © © O © O Mycket séllan/aldrig

53. Vilket pastaende beskriver bast hur du ser pa livet?

1 2 3 4 5 6 7

Det finns ingen lésning pa livets
svarigheter

Det gar alltid att finna en lésning pa livets

s'-.r:iiirighehar(“"J veoPeww

54. Nar du tanker pa ditt liv, hander det mycket ofta att du:

1 2 3 4 5 6 7
Kanner hur hirligt det &ratt - -~ -~ -~ -~ .~ .~ Fragar dig sjdlv varfir du éverhuvudtaget finns
* Ie'.rag“mf“)U'R"J'r“‘)“"]utillEI 7 ’
55. Nar du stalls infor ett svart problem ar losningen:

1 2 3 4 5 6 7

Alltid férvirrande och svér attfiona © O © © © © O Fullstdndigt solklart

56. Ar dina dagliga sysslor en killa till:

1 2 3 4 5 6 7

Gladje och djup tillfredsstillelse & & O O O & O Smarta och leda

57. | framtiden kommer ditt liv formodligen att vara:

1 2 3 4 5 &6 7

Helt férutsdgbart och utan
dverraskande forandringar

Fullt av forandringar utan att du vet vad som

hénderhérnéstu Lo oLboo

58. Nar nagot otrevligt hiande tidigare brukade du:

1 2 3 4 &5 6 7

Alta detom ochomigen © © O O © O (& 5Siga"Detvar det” och sedan ga vidare



59. Har du mycket motstridiga kanslor och tankar?

1 2 3 4 &5 6 7

Mycketofta O © © O O © O Mycketsillan/aldrig

60. Nar du gor nagot som far dig att kidnna dig val till mods:
1T 2 3 4 5 6 7

Kommer du sakert att fortsdtta att -

-~ o~ o~ o~~~ Kommer det sdkert att hdnda nagot
kanna dig val till mods veewbee@e

som firstor den goda kénslan

61. Hander det att du har kanslor inom dig som du helst inte vill kdnna?

1 2 3 4 5 & 7

Mycketofta O © O O O © O Mycketsillan/aldrig

62. Du ar installd pa att ditt personliga liv i framtiden kommer att vara:

1 2 3 4 5 6 7

Heltutanmalochmening & O © © © O © Fylltav mal och mening

63. Tror du att det i framtiden alltid kommer att finnas manniskor som du kan rakna
med?

Detdrdusdkerpd O © O O O O © Dettvivlardupa

64. Hander det att du har en kansla av att du inte exakt vet vad som haller pa att
handa?

Mycketofta O O O O O O O Mycket sillan/aldrig

65. Aven en manniska med stark sjilvkinsla kan ibland kidnna sig som en
"olycksfagel". Hur ofta har du kant det sa?

1 2 3 4 5 6 7

Aldrig O © © © O O O Mycketofta



66. Nar nagot har hant, har du vanligtvis funnit att:
1 2 3 4 5 6 7

Du Gver- eller undervérderade dess - - - -~ - -~ - Duségsakenidess ritta
betydelseu PePPee@ perspektiv

67. Nar du tanker pa svarigheter som du troligtvis kommer att mota inom viktiga
omraden av ditt liv, har du da en kansla av att:

1 2 3 4 &5 6 7

Du alltid kommer att lyckas dvervinna

: Du inte kommer att lyckas
svarigheterna

PP oOw@ dvervinna svarigheterna

68. Hur ofta kdnner du att det inte finns nagon mening med de saker du gor i ditt
dagliga liv?

1 2 3 4 5 6 7

Mycketofta O O O O O O & Mycket sillan/aldrig

69. Hur ofta har du kdnslor som du inte &r sdker pa att du kan kontrollera?
1 2 3 4 5 6 7

Mycketofta O O O © O O O Mycket sdllan/aldrig

T s | —
Skicka aldrig lésenord med Google Formular 100 % Du arklar



Bilaga 2

Hej!

Hé&r kommer en lank till en enkdt som du som medarbetare i handikappomsorgen har mojlighet
att besvara. Enkéaten kommer fran tva studenter vid Hogskolan i Skovde som gor sitt
examensarbete i var verksamhet.

1.

2.
3.
4.

Enkaten ska besvaras enskilt, ni ska alltsa besvara den var och en for sig utan att
diskutera med varandra.

Enkaten besvaras med fordel pa arbetstid pa din arbetsplats eller pa APT.

Enkaten finns tillganglig i tva veckor men besvara den garna sa snart som majligt.
Las igenom instruktionen som finns pa sidan for enkéaten innan du borjar.

Har ar lanken till enkéten:

http://goo.gl/forms/DGDcRKpJA]

Tack for din medverkan, du bidrar till att utveckla handikappomsorgen som arbetsplats och att
studenterna far ett bra underlag for sitt arbete.

Vénliga halsningar


http://goo.gl/forms/DGDcRKpJAj

Date
Center on Salutogenesis
Department of Nursing, Health and Culture 2015-02-26

Students Simon Hagglund and Maria Haavisto
University of Skdvde

Sweden

(c12simhaf@student his_se)

I hereby grant permission to use the 29-item version of the Sense of Coherence (Orientation to Life)
Questionnaire, originally found in Unraveling the mystery of health: How people manage stress and
stay well, by Aaron Antonovsky (Jossey-Bass Publishers, 1987), for use in your study on possibly
relationships between psychological contracts and SOC.

The permission is granted upon fulfillment of the following conditions:

1. You may not redistribute the questionnaire (in print or electronic form) except for your own
professional or academic purposes and you may not charge money for its use. If administered
online, measures should be taken to insure that (a) access to the questionnaire be given
only to participants by means of a password or a different form of limited access, (b) the
questionnaire should not be downloadable, and (¢) access to the questionnaire should be
time-limited for the period of data collection, after which it should be taken off the
server. Distributing the questionnaire to respondents via email 15 not permutted. Finally, any
electronic version of the questionnaire which you may have for your research purposes (other
than distribution to research participants) should be in PDF format includmmg password
protection for printing and editing

2. The questionnaire 15 intended for research purposes only, and may nor be used for diagnostic
or clinical use. By "diagnostic or clinical” if 15 meant that the SOC score cannot be the basis of
any kind of physical, mental, cognitive, social or emotional diagnosis or assessment of the
respondent, and cannot direct therapeutic or medical decisions of any kind.

3 In any publication in which the questionnaire is reprinted, reference to the abovementioned
source should be given, and a footnote should be added saying that the questionnaire 1s
reprinted with the permission of the copyright holder.

4. The copyright of the Sense of Family Coherence Questionnaire remains solely in the hands of
the Executor of the Estate of Aaron Antonovsky.

If possible, I would appreciate receiving a copy of any forthcoming paper conceming a study in which
the SOC questionnaire has been used, for private use in building an SOC publication database.
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