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Abstrakt
Ett psykologiskt kontrakt har beskrivits som individuella forestallningar, formade av

organisationen, gallande villkoren i den overenskommelse som finns mellan en individ
och deras organisation. Syftet med studien var att skapa en battre forstaelse for unga
ingenjorers uppfattningar om sitt psykologiska kontrakt. Fa studier om psykologiska
kontrakt har gjorts inom en industriell kontext i Finland.

Den kvalitativa studien gjordes genom att intervjua tjugo unga ingenjorer, tio forman
och fyra HR-direktorer i fyra storre industriforetag inom energisektorn. Materialet
analyserades med hjilp av en tematisk innehallsanalys. Metoden med oppna
diskussionsteman gav en bild av de unga ingenjorernas uppfattningar, snarare an att visa
vilka komponenter av det psykologiska kontraktet som upplevdes uppfyllda.

Resultatet visar att de unga ingenjorerna onskar frihet, en coachande och stodande
ledarstil, omvaxlande uppgifter och utvecklingsmajligheter. Studien tyder pa ett mycket
odefinierat och diffust psykologiskt kontrakt bland dessa unga ingenjorer. De kunde
mycket vl beskriva sina egna forvantningar pa arbetsgivaren, men nistan inte alls sin
uppfattning om arbetsgivarens forvantningar. Upplevda forpliktelser lyser med sin
franvaro. | slutdiskussionen foreslas en breddning av det psykologiska kontraktet.
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1 INLEDNING

Foreliggande avhandling handlar om unga ingenjorer och deras uppfattning om
sina psykologiska kontrakt till den organisation dir de jobbar. Kontexten for den
har studien ar teknologi-industrin och inom den en framgéngsrik del av
verkstadsindustrin, dar foretag producerar olika tekniska losningar for
energiproduktion, distribution och hantering. De studerade organisationerna
ingar i det som kallas for Vasa Energikluster (Energyvaasa.fi). Att fordjupa
forstaelsen for de unga ingenjorers uppfattningar om dessa villkor ar viktig framst
for foretag som konkurrerar om kompetent arbetskraft, men ocksd for den
enskilda formannen som ska motivera dem att gora ett bra jobb och trivas i
organisationen. For de unga ingenjorerna sjalva kan det vara virdefullt att
reflektera 6ver sina forvantningar pa arbetsgivare, sig sjialva och karridaren. Ur
forskarsynvinkel finns hir flera intressanta saker. En &r att se hur teorier som
utvecklats i USA kan tillaimpas i ett finskt sammanhang. En annan ar att fa en bild
av hur just unga ingenjorer subjektivt uppfattar sina psykologiska kontrakt och hur
deras organisationer uppfattar dem. Teorier som anknyter till de har fragorna och
som hir kommer att anvidndas, ar teorierna om det psykologiska kontraktet,
engagemang och motivation. Det psykologiska kontraktet mellan arbetstagare och
arbetsgivare ar vil etablerat inom forskningen om organisationsbeteende

(organizational behavior), personalledning och karriarutveckling.

Arbetslivets fordndring

Arbetslivets forandringar ar en fortgdende process. Forandringen har ménga
dimensioner, men tva av de viktigaste ar att organisationer forandras och att de
unga medarbetarna medfor en forandrad syn pa arbetslivet (van der Smissen med
flera 2013). Enligt en undersokning (Thuneberg, 2010) gjord bland finska
ungdomar i aldern 17 till 29 ar, vardesitter de sitt eget vilbefinnande och sin
kreativitet hogre adn framgang i arbetslivet. I en intervju for den finska
ekonomitidskriften Talouselama* 23.6.2010 spekulerar kommunikationsexperten
Laura Tahkavuori att den har kortsiktiga generationen kanske inte ar fardig att

lova arbetslivet mycket, for att arbetslivet inte lovar dem speciellt mycket. I TV-

! Ett ekonomiskt veckomagasin.
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nyheterna  26.10.2017  konstaterar = Barn- och  Ungdomsstiftelsens
verksamhetsledare Tuula Colliander att de unga oroas 6ver det stindiga pratet om
att allt forandras. De litar nog pa att de ska klara sig sjalva, men inte pa att de ska
fa socialt stod i arbetslivet (yle.fi). Allt detta pekar mot ett eroderande psykologiskt
kontrakt. Atminstone verkar det vara ett kontrakt i forindring. Dufva med flera
fran Statens Tekniska Forskningsanstalt (2017) hiavdar att forandringar sker i
arbetets innehéll, frdn att producera varor och tjanster till kunskapsintensivt
arbete diar man producerar mening. Vidare foriandras enligt Dufva sittet att
organisera fran fasta strukturer till sjdlvstyrande 16st knutna koalitioner dar
individer fortjanar sin 16n fran flera tillfalliga killor i stillet for fran en fast
arbetsgivare. Samtidigt innebar demografin, med mindre arskullar &n forr, att det
kommer allt farre unga in pa arbetsmarknaden i de nordiska landerna och hela
Europa (Festing och Schifer, 2014) vilket leder till en 6kad konkurrens om unga
experter och ingenjorer. De som har en god utbildning kan faktiskt ofta vilja var
de vill jobba.

Den fria marknadens ideologi och globaliseringen av foretagen har under de tva,
tre senaste decennierna inneburit en radikal forandring i bade foretagskultur och
-struktur (Crane, Matten och Moon 2008). Till exempel forvantar sig numera
mycket farre arbetstagare ett livslangt arbetsforhallande. Forandringen var abrupt
for manga finska anstillda pa 1990-talet, d@ man under den djupa ekonomiska
krisen sade upp méngder av minskor som hade jobbat i decennier for samma
arbetsgivare. Dessa plotsligt arbetslosa var daligt forberedda pa att konkurrera pa
arbetsmarknaden (Siltala 2004). Samtidigt som man i det finska arbetslivet ratt
chockartat vaknade upp till en ny tid med nya forutsattningar, var sociologer i USA
redan i full fird med att studera motsvarande fenomen som dar hade vaxt fram
redan tidigare (se till exempel Sennett 2002). Tillfalliga projektjobb har blivit allt
vanligare och allt farre far fast anstéllning. De som far det jobbar dndé ofta med
ett projekt efter ett annat, eller flera pa en gdng. Man har uppskattat att over

hilften av allt arbete i vastvirlden i dag gors i form av projekt (Heagney, 2012).

Allt detta finns med som bakgrundsfaktorer da en enskild medarbetare formar sin
uppfattning om sin rolli en organisation och sin relation till densamma. Den 6kade
otryggheten i arbetslivet kan I6sas antingen genom att man satsar pa att knyta
starka band till sin arbetsgivarorganisation eller genom att se till att man har en

god professionell profil som gor det latt att fa ett nytt jobb (Blicke och Witzki
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2008). Givetvis kan strategierna kombineras och sikert finns det ytterligare andra

att vilja.

Forandringarna i samhallet och arbetslivet har bade positiva och negativa drag ur
de ungas synvinkel. Forskarnas beskrivning av det goda arbetslivet och
utvecklingen av praxis inom foretag foljs inte alltid at. Sennett (2002) beskriver
medarbetarnas eroderande mdgjligheter att verkligen knyta an till arbetsplatsen
och paverka denna. Hans material och berittelser dr hamtade ur en amerikansk
kontext, men typen forandringar i arbetslivet 4r mycket liknande de som senare
skett i Norden (Siltala 2004) . Det skrivs och talas mycket om empowerment,
kvalitet, professionell etik och andra positivt laddade begrepp. Finlands
arbetskraftsministerium lanserade 2011 en kampanj for att forbéttra arbetslivets
kvalitet med titeln Tyoelaman laatu 2020, vars strategidokument fran 2012 har
titeln "Strategi for utveckling av arbetslivet fram till 2020” (Arbetsgrupp vid
Arbetskraftsministeriet 2012). Kurser anordnas och personal utbildas kring dessa
teman. Anda verkar det dvergripande paradigmet inom niringslivet vara okad
utdelning till agarna, vilket ofta satter allt storre press pa medarbetarna
(Keskuskapuppakamari 2018). Pressen leder till aterkommande samarbetsfor-
handlingar och en 6kad osdkerhet pa arbetsmarknaden (egen iakttagelse i de

studerade foretagen).

Psykologiska kontrakt

Begreppet psykologiskt kontrakt, som borjade anviandas redan pa 1950-talet, fick
genom Denice M Rousseau (1995) en mycket storre spridning. Det finns mycket
forskning kring begreppet psykologiskt kontrakt, men den ar huvudsakligen utford
i USA med kvantitativa metoder (se till exempel Bal med flera 2010, Suazo med
flera 2008). Bal med flera (2010) studerade om sociala relationer modifierar eller
forstarker inverkan pa arbetsresultatet da det psykologiska kontraktet bryts. Suazo
med flera (2008) studerade effekterna av ett brutet psykologiskt kontrakt.

Forskningen kring psykologiska kontrakt har varit aktiv i vardbranschen och i

olika servicebranscher2, men inte lika aktiv i industriell miljo. I Europa har man

2 Som litteraturforteckningen visar har en stor del av de artiklar om psykologiska kontrakt som
legat till grund for den har avhandlingen géllt antingen vard eller servicebrancher.
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studerat psykologiska kontrakt bland annat i Storbritannien, Nederldnderna,
Belgien och Tyskland (se till exempel De Hauw och De Vos 2010, Blicke och Witzki
2008 and Lub med flera 2012, Coyle-Shapiro och Kessler 2000). De Hauw och De
Vos (2010) studerar “millenials” och hur deras forvantningar pa arbetsgivaren och
arbetslivet paverkas av en recession. Coyle-Shapiro och Kessler har i olika studier
sett pa psykologiska kontrakt i den brittiska offentliga sektorns organisationer.
Blicke och Witzki (2008) studerade situationen i Tyskland efter aterféreningen
och Sovjetunionens fall samt forvintningarna fram till 2050. 1 dessa
undersokningar har man kunnat finna detaljerad kunskap om bland annat
innehdllet i psykologiska kontrakt, vad som stirker eller bryter psykologiska
kontrakt, foljderna av att medarbetare uppfattat kontraktet som brutet, vad som
modifierar sadana foljder och olika typer av psykologiska kontrakt. Resultaten
fran dessa studier kommer att beskrivas i kapitel 2. Eftersom flera forskare (bland
andra Saari 2014 och Kultalahti 2015) konstaterat att de psykologiska kontrakten

ar dynamiska och forandras, behovs fortsatt forskning inom omradet.

I de nordiska landerna har forskningen kring psykologiska kontrakt har varit ratt
smal. Det hiar kan bero pa att arbetsmarknadsorganisationerna i de nordiska
landerna haft en stark stillning. Anstillningsrelationer har linge styrts av
detaljerade kollektivavtal som gor att farre fragor forblir 6ppna for lokala

tolkningar pa de enskilda arbetsplatserna.

De svenska studier som presenteras i kapitel 2 av den hir avhandlingen ar for det
mesta gjorda inom den offentliga sektorn och da framst vardsektorn. En
artikelsokning i september 2017 i den svenska diva-portalens, gav 38 traffar for de
fem senaste dren (2012 och framat) med sokorden psychological contract. Bara
fem av dessa handlade om organisationer och medarbetare i ndgon bemairkelse.
En handlade om kvinnligt mentorskap inom varden (Larsson med flera 2016), tva
om osikerhet i arbetsrelationen (Pienaar med flera 2013, Vander Elst med flera
2014) och en inom marknadsforing som handlade om “commitment” i
natverksrelationer mellan stora svenska foretag och ishockeylag de sponsorerade
(Roxenhall och Andrésen, 2012). Farzaneh med flera (2014) fann i ett iranskt4

sampel att engagemang till organisationen verkar vara en medlande faktor mellan

3 Digitala vetenskapliga arkivet, en gemensam universitetsportal for arkivering och publicering av
forskningsmaterial.
4 En av forfattarna ér frin Umed Universitet.
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person och organisation och att psykologiskt bemyndigande modererar mellan
engagemang och beteende som delaktiga i en organisation. Welander (2017) har
undersokt kommunalt anstéllda socialarbetares psykologiska kontrakt i en miljo
som praglats av "new public management”. Resultatet var att man ofta upplevde
att arbetsgivaren inte lyckades fullfolja sina loften och forpliktelser géallande (1)
balansen mellan krav och resurser, (2) balansen mellan arbetsinsatser och
beloning, (3) organisationens professionella etik och slutligen (4) ansvarsfull HR-
praxis. Vidare betonades betydelsen av professionell autonomi och tydlighet i
forvantningar fran arbetsgivarens sida. Undersokningen visade att
forvantningarna ofta var motstridiga. Som vi kan se, handlar ingen av dessa studier
om relationen mellan unga ingenjorer och deras arbetsgivare i en industriell

kontext.

I Finland gir man nu pa& arbetsmarknaden i riktning bort frdn centrala
trepartslosningar mot mera lokala overenskommelser. Enligt samhillsvetaren
Jukka Tarkka i Uusi Suomi 27.12.2017 har den finska arbetsmarknaden
forvandlats fran en kartell med centrala trepartslosningar till en verklig marknad,
speciellt i dynamiska branscher. Det hiar kommer sannolikt att oka det
psykologiska kontraktets betydelse aven har. Har har man studerat psykologiska
kontrakt fran négra olika infallsvinklar. Det har konstaterats att medarbetares
aktiva roll i utformandet av psykologiska kontrakt borde beaktas mera i studier av
detta (Seeck och Parzefall 2008). Parzefall och Coyle-Shapiro (2011) studerade
psykologiska kontrakt inom IT och kommunikation. Som sa ofta inom forskningen
gillande psykologiska kontrakt handlar det i deras studie om foljderna av
misslyckanden i att uppfylla ett psykologiskt kontrakt. Fokus pa “sense-making”,
alltsd hur en medarbetare forsoker gora hindelsen eller hidndelserna diar man
upplevt att det psykologiska kontraktet brutits begripliga. Saari (2014) studerade
psykologiska kontrakt inom kunskapsintensivt arbete. Hon studerade
fordandringen av de psykologiska kontrakten och kopplingen mellan psykologiska
kontrakt och vdlbefinnande i arbetet. Hennes forskning tyder pa en forskjutning
fran traditionella psykologiska kontrakt mot balanserade kontrakt. Den visar
ocksa att unga medarbetare inom kunskapsintensiva branscher ar beredda att
anpassa sig till arbetslivets forandringar for att uppna stabila, langvariga
arbetsforhallande. Hennes data ar insamlat 2008, det vill sdga vid slutet av den

langsta ekonomiska uppgangen i vastvarlden i modern tid.
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Ett annat farskt bidrag till den finska forskningen kring psykologiska kontrakt ar
Kultalahti (2015) som i en av sina artiklar behandlar Generation Yss psykologiska
kontrakt (Kultalahti 2015: 151-161). Hon studerar de ungas uppfattningar om
arbetslivet oavsett om de har ett arbete eller inte. Kultalahti och Viitala (2015)
konstaterar att mera forskning kring generation Y och deras arbetsrelaterade
motiv och preferenser behovs, eftersom en stor del av den forskning som gjorts har

haft studerande som malgrupp.

I den hir studien soker jag en 6kad forstaelse for unga ingenjorers psykologiska
kontrakt sett ur deras eget perspektiv. Det finns begransat med evidens gillande
skillnader i olika generationers varderingar géllande arbetslivet, i fragor som
arbetstillfredsstillelse, engagemang till arbetsgivaren, livslanga
arbetsforhallanden, balansen mellan arbete och fritid med mera (Festing och
Schifer, 2014). Vissa studier indikerar att individuella skillnader har mera att gora
med generationstillhorighet an med alder och vilket skede av karridren man
befinner sig i (Smola och Sutton 2002). Mitt eget intresse for dessa unga experter
viacktes av att deras formén sager att de inte (langre) riktigt forstar sig pa dem®.
Samtidigt tvivlar jag pa, att den bild vi far fran frimst amerikanska studier som
sadan ar helt tillampbar pa nordiska eller finska forhallanden. Industrisektorn, dar
psykologiska kontrakt studeras, spelar ocksa en roll och befintliga empiriska
studier ar gjorda framst inom turism- och hotellsektorn (van der Smissen med
flera 2013, s. 314). Dessutom ger den tidigare forskningen om psykologiska
kontrakt en mycket begransad bild av hur medarbetare subjektivt uppfattar och
paverkar sina psykologiska kontrakt (Seeck och Parzefall 2008, s. 478). Det finns
alltsd bade ett teoretiskt och praktiskt behov att studera unga experters

psykologiska kontrakt i en finsk industriell miljo.

1.1 Studiens syfte och forskningsfragor

Akademisk forskning ska bidra till en battre forstdelse for de fenomen som
studeras, ofta ocksa till ny kunskap genom att fylla sa kallade kunskapsgap. Det

kan ske genom teoribildning eller genom att 6ka forstaelsen for befintliga teorier.

5 Personer fodda mellan 1981 och 2000. En bittre definition ges lingre fram.
¢ En aterkommade kommentar i diskussioner med forméin som jag kommit i kontakt med via mitt
arbete som handledare for examensarbeten vid hogskola.
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Den hir studien ar mera inriktad pa att 6ka forstaelse dn pa att fylla ett specifikt
kunskapsgap i teoribildningen. Sedan ar det praktikernas sak att tillimpa den
okade forstaelsen, om den visar sig anvandbar. Drucker (i Cohen 2008) siger att
framgéngsrika organisationer inte blir framgangsrika genom att l6sa sina problem,
utan genom att analysera och stiarka sina framgangsfaktorer. Det har tankesattet

ar ocksa ett av urvalskriterierna for valet av foretag i den gjorda undersokningen.

Ett foretag skapar sitt merviarde med hjilp av olika resurser. Forr kunde maskiner
och fastigheter vara centrala framgangsfaktorer. I dag sdger man ofta i festtal att
“var kunniga personal ar var viktigaste resurs”. Drucker (i Cohen 2008) samt
Alvesson och Kiarreman (2000) ar bland de forskare som menar att det verkligen
ar sa. Personalen som resurs dr dynamisk pa ett helt annat siatt 4n materiella
tillgdngar och kan inte kontrolleras av arbetsgivaren pad samma sitt som
fastigheter och maskiner. D4 blir en av utmaningarna for den arbetsgivare som vill
fa engagemang och kontinuitet att forstd sin personal och ocksa att forsta vilka
forvantningar personalen har pé organisationen. Ett begrepp och en teori med vars
hjalp man studerat dessa fragor ar det psykologiska kontraktet. Denice Rousseau
ar en av de centrala forskarna kring begreppet. Hon visar (Rousseau 1995) att det
finns olika kategorier av medarbetare, inre kretsens medarbetare; yttre kretsen,
tillfallig personal etc. En arbetsgivare har ocksa olika mal med och for de olika

kategorierna av medarbetare.

Den kategori av medarbetare som star i fokus for den hiar undersokningen ar unga
experter, nairmare bestimt ingenjorer och mellanchefer i storre foretag, sidana
som arbetsgivaren kan forvintas vilja knyta till den inre kretsen av nyckelpersoner.
Begreppet psykologiskt kontrakt ter sig lampat for jakten pa en bittre forstaelse
for dessa. Enligt Elinkeinoelamén Valtuuskuntas (EVA)7 unders6kningsrapport
ser tva tredjedelar av personer Over 56 ars alder sitt jobb som ett centralt
livsinnehall. Samtidigt ser tva tredjedelar av personer i aldern 26 till 35 att detta
inte giller for dem (Haavisto 2010). Om man i EVA rapporten anviander uttrycket
revolution, verkar det rimligt att tinka att det pagar en betydande forandring.
Saari (2014) bekraftar i sin avhandling att en forandring verkligen sker,

atminstone bland personer med kunskapsintensiva jobb. Det finns alltsa ett behov

7 En tankesmedja for finskt niringsliv och arbetsliv.
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av att ta reda pa mera om hur dessa unga medarbetares forandrade psykologiska

kontrakt ser ut. Mot den héar bakgrunden blir min forsta forskningsfraga:

”Hur beskriver unga ingenjorer sina psykologiska kontrakt?

Den hir fragan besvaras i kapitel 4.1 — 4.3. Det psykologiska kontraktet ar inte ett
allmant kiant begrepp, sa i praktiken hanteras fragan i intervjuer via diskussioner
kring teman som innefattar komponenter i det psykologiska kontraktet. Genom
att stdlla fragor kring de ungas uppfattningar om villkoren for sin relation till
arbetsgivarorganisationen och deras forvantningar pad densamma, alltsa
komponenter i det psykologiska kontraktet, kan kontraktets karaktiristika
identifieras. Forskningsfragan ar avsiktligt Oppen till sin karaktir, men innefattar
ett intresse for de unga experternas forvantningar pa organisationen och vem eller
vad de knyter an till. Fragan belyses genom intervjuer med unga experter kring
teman som hamtats ur tidigare forskning om psykologiska kontrakt, unga
medarbetare (Generation Y eller Millenials) och engagemang till arbetsgivaren.
Tidigare forskning visar pad en koppling mellan & ena sidan personalens
engagemang och trivsel i arbetet och 4 andra sidan foretagets ekonomiska
framgang (Wright med flera 2005, von Bonsdorff med flera 2009, Vanhala 2009

via Saari 2014: 44).

Det verkar som om kontraktet fordndras fran bada parternas sida. Arbetsgivarna
blir i den globala varlden ocksé allt mer dynamiska och rorliga, vilket leder till ett
minskat intresse for langa arbetsforhallanden. “White-collar medarbetare och
forméan moter i dag samma osdkerhet och instabilitet som produktionsarbetare”
(Cappelli, 2008: 8, min oOversittning). Med en forstaelse for detta, blir
medarbetare allt mera mana om sitt eget virde pa arbetsmarknaden for den
handelse att de blir tvungna att soka ett nytt jobb. Man blir tvungen att ta ett storre
ansvar for sin egen karriar an forr. Det leder till att man soker sig till arbetsplatser
som erbjuder utmanande jobb diar man kan utvecklas och diarmed stirka sin
anstallningsbarhet. Goda medarbetare har fler alternativ an forr och utnyttjar dem

sannolikt ocksa (Thomas 2002: 8).

Det ar ocksa skil att minnas att manskor tenderar att pendla mellan trygghet och

utmaningar. Som en tumregel kan man forvinta sig att individer soker utmaningar
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och personlig utveckling med ett intervall pa tre till fyra ar (Boxall och Purcell
2011). Om sadana mojligheter inte ges i nuvarande position, soker man sig kanske

vidare till andra alternativ, inom eller utanfor organisationen.

Med ett fungerande och balanserat psykologiskt kontrakt kan man forutse
engagemang for organisationen (Ng och Feldman, 2008). Med tanke pa hur viktig
frdgan om engagemang ar for organisationers framgang i vardagen ar det
forvanande hur fa studier som foreligger i en finsk kontext. I Finna-sokmotorn gav
sokordet “sitoutuminen” med tidsintervallet 2012-2017 13 traffar varav tre som
gillde organisation och ledning, alla fran offentliga sektorn. Internationellt ar
fenomenet vil utforskat och dokumenterat. En sokning pa samma tidsintervall
med sOkfrasen “organizational commitment” och "Generation Y’ gav 13 864
traffar. I Melinda-databasen for avhandlingar gjorda i Finland (konsulterad
18.9.2017) gav sokorden “sitoutuminen” och “commitment” bara en
doktorsavhandling gjord under de senaste fem &ren som handlade om
engagemang till arbetsgivaren. Eftersom avhandlingar pa temat psykologiskt
kontrakt dven ar f4, kan det konstateras att den hir studien verkligen behovs. Med
en foljdfraga till den forsta forskningsfragan soker jag en forstaelse for hur den

andra kontraktsparten tinker om de unga ingenjorernas psykologiska kontrakt:

Hur beskriver formdan och HR-direktorer de unga experternas

psykologiska kontrakt?

Den hir fragan besvaras i kapitel 4.4 med hjalp av intervjuer med forman och HR-
direktorer. Genom att sedan jamfora med de svar de unga gav, kan jag fanga upp
fragor dar forman och experter talar forbi varandra. Om man inte har en
gemensam forstdelse gillande randvillkoren for relationen mellan
arbetsgivarorganisation och medarbetare, finns en uppenbar risk for bade
missforstand, konflikter och besvikelser. Insikten om sddana risker kan i sig hjalpa
en forman till en battre forstdelse, ett battre lyssnande och darmed kanske ett
battre ledarskap. Da formannen kanner till och i ndgon méan forstar medarbetarnas
forvantningar och individuella malsattningar, kan hen beakta dessa i utévandet av
sitt ledarskap. I den sammanfattande diskussionen i slutet av avhandlingen

kommer ocksa att diskuteras vilken vigledning resultatet av den har avhandlingen
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kan ge for forman som vill forsoka stiarka det psykologiska kontraktet hos sina

medarbetare.

De tva forsta fragorna ar inriktade pa att soka beskrivningar, svaren pa dem blir
deskriptiva. Det har ett varde i sig, eftersom jag inte funnit ndgon motsvarande
studie med motsvarande malgrupp och avgransningar, unga ingenjorer inom ett
kluster av verkstadsindustri, tidigare. Teorin om psykologiska kontrakt har i
huvudsak utformats pa 1990-talet. Det ar darfor vart att studera hur dessa tar sig
uttryck i dagens arbetsliv, ett par, tre artionden senare. Som kort nimndes pa
sidan fyra har psykologiska kontrakt studerats mest inom vard och
servicebrancher samt den offentliga sektorn. I tidigare studier har ibland namnts
att kontexten spelar en roll, men den har sillan getts nagon storre
uppmarksamhet. For Finlands ekonomi ar det har studerade ingenjorsdrivna
klustret av exportindutriforetag av central betydelse. Energiklustret kring Vasa
star for 30 % av Finlands teknologiexport samtidigt som regionens befolkning ar
endast 2 % av landets (energyvaasa.fi). Har ges kontexten av praktiska skil en viss
uppmairksamhet, men det leder ocksa till en teoretisk kontriubution eftersom
studien gors i en kontext, bade branchmaissigt och geografiskt, dar psykologiska

kontrakt ar tamligen lite utforskade.

Malséttningarna med denna avhandling ar alltsd att ta reda pa hur de unga
experterna beskriver sina psykologiska kontrakt (forskningsfrdga 1), hur deras
formén och HR-direktorer beskriver deras psykologiska kontrakt (forskningsfraga
2), samt att 6ka forstaelsen for eventuella "perceptionsgap” mellan medarbetare
och férmén. Vidare dr malsdttningen att genom en analys av det insamlade
materialet dar det stélls mot beskrivningar och kategoriseringar av psykologiska

kontrakt i forskningslitteraturen ge ett bidrag till densamma (forskningsfraga 3).

Hur kan den har studien, gjord i denna kontext och tid, bidra till
begreppsbildning kring psykologiska kontrakt?

Studien framjar ocksa ett praktiskt intresse. Avsikten ar att ge idéer till forman
inom industrin om hur resultaten av foreliggande undersokning kunde anvandas
i praktiskt ledarskap for att uppna ett starkare psykologiskt kontrakt och ett okat

engagemang.
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1.2 Centrala begrepp

Alla de centrala begrepp som har kommer att presenteras dterkommer i en mera
utforlig beskrivning i kapitel 2. Darfor dr de har givna beskrivningarna rétt
kortfattade.

Psykologiska kontrakt

Foreliggande avhandling handlar om unga experters uppfattning om sin relation
till sin arbetsgivarorganisation och deras anknytning och engagemang till
densamma. Ett av forsoken inom organisationsforskningen att fanga in och
beskriva dessa fragor gir under bendmningen psykologiskt kontrakt. Har
inledningsvis en kort introduktion till forskningen inom omradet. Ett psykologiskt

kontrakt har beskrivits som

“individuella forestillningar, formade av organisationen, gillande
villkoren i den 6verenskommelse som finns mellan en individ och deras
organisation” (Rousseau, 1995) min 6versattning.

Teorin om psykologiska kontrakt baserar sig pa teorin om sociala kontrakt
(Thompson och Hart 2006). Social kontraktsteori handlar om hur méanskor gor
overenskommelser for att kunna tillvarata gemensamma intressen. Det kan anses
innebdra att psykologiska kontrakt inte ar av allméngiltig natur utan alltid
grundade i och paverkad av en lokal kultur. Geografiska skillnader och aven
skillnader mellan olika branscher eller yrkesgrupper spelar en roll och bor darfor
tas med i diskussionen om psykologiska kontrakt och forandringar i dessa (Saari

2014, Dziewanowska med flera 2016).

Motivation

Motivation beskrivs som studiet av varfor mdnskor tdnker och agerar som de gor
(Berliner och Calfee, 1996). Med den beskrivningen blir det meningsfullt att
inkludera motivationsteorier i den har studien 4ven om det ocksa kan innebéra en

frestelse att borja spekulera i vad som ror sig i manskors inre i stéllet for att rakt
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av lyssna pa vad de séger i intervjuerna. Den risken maste naturligtvis héllas i
minnet och hanteras i resultatanalysen. Som framgar i kapitel 2 ar de centrala
begreppen psykologiskt kontrakt, engagemang och motivation nira besliktade
och i ndgon méan aven 6verlappande. Motivation kan studeras specifikt ur arbetets
synvinkel och da talar man om arbetsmotivation (Hertzberg, 1966, Deci, Connell
och Ryan 1989). Vidare har man identifierat motivation som en yttre eller inre
drivkraft hos méinskor. Ur foreliggande studies synvinkel 4r motivation intressant
for att forstaelsen for motivation, vara drivkrafter, kan ge en ledtrdd om varfor de

unga ingenjorerna agerar som de gor i relation till sina arbetsgivarorganisationer.

Engagemang

Engagemang eller organizational commitment lanserades som begrepp inom
organisationsforskningen pa 1970-talet av Mowday med flera (1982). De bygger
sin definition av engagemang pa individuella attityder till den organisation dar
man ar anstilld. Den har attityden menar de att ska vara nagot mera an bara passiv
lojalitet. De definierar engagemang till en organisation som “den relativa styrkan i
en individs identifikation med och engagemang i en organisation8” (Mowday,

Porter och Steers 1982, s. 27, min Gversattning).

Fran det hir utgangsliget identifierar de organizational commitment som (a) en
tro pa och acceptans for foretagets mal och viarderingar och (b) viljan att anstranga
sig for organisationen och (c¢) ivern att fa fortsétta att vara en del av organisationen
(Porter med flera 2005: 176). I den hir studien dr engagemanget till
arbetsgivarorganisationen en av de fragor som intresserar. Engagemanget
anknyter till begreppet psykologiskt kontrakt i den bemairkelsen att ett starkt
psykologiskt kontrakt dar utbytet mellan arbetstagare och arbetsgivare upplevs

vara i balans har visat sig stirka engagemanget till organisationen.

Unga experter

Malgruppen for arbetet dr unga ingenjorer inom teknologi-industrin. De utgor

alltsd den kontext diar studien utférs. De som intervjuats har avgrinsats

8 The relative strength of an individual’s identification with, and involvement in a particular
organization.
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aldersmassigt enligt definitionen pa generation Y, alltsa personer fodda efter 1981.
Darfor kan resultaten speglas mot litteraturens beskrivningar av generation Y.
Generation Y sigs karaktariseras av en betoning pa foretagets ansvar (Corporate
Social Responsibility, CSR), uppskatta en god balans mellan arbete och fritid,
vardera utvecklingsmojligheter och striava efter mobilitet tidigt i sin karriar
(Festing och Schifer, 2014). Vidare sidgs Generation Y vilja ha roligt i en
uppskattande miljo. Tidigare generationer vagade knappast ha sddana
forvintningar pa ett jobb. A andra sidan méste dagens unga konkurrera och
uppratthalla sina kompetenser mer dn kanske nagon tidigare generation (Thomas
2002). Enligt professor Anna-Maija Lamsi (2017) dr ménga unga medarbetare for
rastlosa i arbetslivet. Generation Ys psykologiska kontrakt dr 16sare knutet och de
hoppar girna fran ett projekt till ett annat. Det har ser Limsa som ett potentiellt

problem, som i langden kan forsvéara deras mojligheter att fi ett intressant jobb.

Den hiir studien ir inte en jimforande generationsstudie. Aven om tidigare
forskning visat att de ar annorlunda &n tidigare generationer, kan en del av
skillnaderna ocksa beror pa socioekonomisk stillning och élder. Personer med
familj och bostadslan soker formodligen mera trygghet 4n de unga, som dnnu inte
ar bundna av sddant. Syftet har ar alltsa inte primart att fokusera pa en jamforelse
med dldre medarbetare ur en tidigare generation eller kohort. Mitt antagande ar
att generation Y formodligen kommer att forandras d& de mognar och far mera
erfarenhet. Det finns dock longitudinella studier som indikerar att skillnaderna

atminstone delvis faktiskt ar generationsbundna (Krahn och Galambos 2013).

Med expert avses hir personer som arbetar med expertuppgifter och har en
utbildning pa minst kandidatnivad vid hogskola eller universitet. Undersokningen
ar i praktiken riktad specifikt till en viss grupp av experter, namligen ingenjorer.
Inom professionsteori har man borjat tala om “yrkesprofessionella” medarbetare
som har en formell akademisk utbildning och som jobbar sjilvstindigt med
yrkesgruppens professionella normer och varderingar som riattesnoren. Hit riknas
bland andra ingenjorer och IT-experter. Hedegaard Hein havdar att de har
yrkesprofessionella spelar en viktig roll i utvecklandet av industrins och
naringslivets konkurrenskraft (Hedegaard Hein 2012). For professionella och

yrkesprofessionella finns ofta en dubbel lojalitet. Man ar stolt over att vara till

? Level 6, bachelor’s degree enligt European Qualifications Framework.
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exempel jurist, ingenjor eller sjukskétare och kdnner en skyldighet att leva upp till
vissa forvantningar som finns pa yrkeskaren. Samtidigt kanske man vill vara lojal
mot sin arbetsgivarorganisation. Gaillande till exempel vardpersonal visar
undersokningar att yrkesetiken ar starkare an lojaliteten mot arbetsgivaren, sé

man staller ofta patientens intressen framom arbetsgivarens (Kirkhaug 2015).

Ett oundvikligt faktum i de studier som gjorts kring generation Y ar att man per
definition har studerat mycket unga manskor, speciellt da i de studier som gjordes
i borjan av 2000-talet. Den allmidnna diskussionen om generation Y har ocksa
fargats av medias stereotypa beskrivningar med svag eller ingen vetenskaplig
grund. Den forskning som finns ar foretridesvis amerikansk, brittisk och
australisk (Kultalahti 2015: 152). Den forsta vagen'© av generation Y har nu hunnit
upp i vuxen alder, runt 30 ar. I likhet med Kultalahti tar jag inte stillning till om
det finns nagot sddant som generation Y. Oavsett beskrivningen eller
kategoriseringen som ges, finns fragan kvar hur de unga vuxna i dag forhéller sig

till sina arbetsgivare och hur de kan forstas.

1.3 Positionering av studien

Studien gors inom ledarskapsforskningens och organisationsbeteende-
forskningens omraden. Det giller en utvald grupp av medarbetare, unga
ingenjorer, inom organisationer i en avgransad industriell kontext, Vasa
energikluster. Det ar alltsa inte en psykologisk eller sociologisk studie, &ven om

den till vissa delar kommer nira dessa forskningsomréaden.

I den har studien ar det de unga ingenjorerna som kommer till tals och deras
individuella perspektiv som ar viktigast. Jag har dven intervjuat forméan och
personalchefer och deras perspektiv pa de unga ingenjorerna for att komplettera
bilden. Rousseau (1995) positionerar det psykologiska kontraktet som négonting
inom individen och individperspektivet ar ocksa det som har anviands. Naturligtvis
finns manga andra perspektiv att vilja. Om avsikten hade varit att fokusera pa
relationen mellan forman och medarbetare skulle till exempel LMX, Leader

Member Exchange-teorin varit battre 1ampad. Har ar det ett underordnat syfte. I

101 generationsforskning gors ofta en indelning i forsta och andra vigen for en generation
(Kultalahti 2015).
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LMX-teorin ar fokus pa dyaden ledare-medarbetare (Graen och Uhl-Bien 1995).
Aven om féorménnen har en synlig roll i den hiir undersékningen, 4r det nirmast i
egenskapen av foretagets representanter och som personer som val kanner till de

unga experterna.

Om det framsta syftet med avhandlingen hade varit att ta fram redskap for
foretagsledningen for att arrangera arbetet for att astadkomma ett battre
engagemang fran arbetstagarna, hade Job Characteristics Model (Hackman med
flera 1975) varit en 1amplig modell. Eftersom det huvudsakliga intresset har ligger
i att 6ka forstaelsen for unga experters uppfattningar om sina forhallanden till sina
arbetsgivare, ar litteraturen om psykologiska kontrakt béttre lampad dn de ovan
namnda alternativen. Forskning som bygger pa psykologiska kontrakt 6ppnar for
ett ratt brett spektrum av dimensioner i relationen mellan medarbetare och
organisation och lampar sig darfor for den har studien dar jag efterstravar ett

holistiskt synsatt.

Det psykologiska kontraktet handlar om individuella forestéllningar av relationen
till organisationen och sigs vara titt knutet till andra fenomen sdsom motivation
och engagemang, (Lub med flera 2012). Darfor anvands forutom det psykologiska
kontraktet ocks&d motivations- och engagemangslitteratur som grund for arbetet. I
bilden nedan illustreras detta i all sin enkelhet. Inga pilar ar inritade, eftersom
nagon klar kausalitet mellan begreppen ar svar att pavisa. Att de ar
sammanlinkade visas tydligt av tidigare forskning. I forskningen kring relationen
mellan medarbetare och organisation, “the Employee-Organization Relationship”
ingér de alla (Coyle-Shapiro och Shore, 2007). Forskningen om relationen mellan
medarbetare och organisation skiljer sig frdn forskningen om psykologiska
kontrakt framst i att man da fokuserar pa sjilva relationen och parterna i
relationen samt att man ocksé beaktar att relationer alltid finns i ett sammanhang
och att detta ssmmanhang behover forstds och beaktas. En stravan att beakta allt
detta finns med i teorin om psykologiska kontrakt, men dar ar fokus pa individens
uppfattningar om relationen. Aven om “the Employee-Organization Relationship”
hade varit en intressant teoretisk infallsvinkel, bedomde jag att det individuella
perspektivet var viktigt for mitt syfte och att de teoretiska begrepp som har valts
darfor lampar sig bast da stravan ar att bidra med en okad forstaelse for unga
ingenjorers psykologiska kontrakt och dess koppling till engagemang och

motivation i det har sammanhanget.
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Psykologiskt

kontrakt
\

Engagemang

Bild 1. Den teoretiska inramningen for avhandlingen.

1.4 Forverkligande av studien och avhandlingens
struktur

Jag kommer hir att studera dessa fragor i huvudsak ur de unga experternas egna
perspektiv av den enkla anledningen att jag uppfattar det perspektivet som det
viktigaste. Vad formannen tanker ar ocksa viktigt i samspelet, men om de ska
lyckas leda de unga medarbetarna behover de forstd hur deras varld ser ut, hur de
uppfattar sin verklighet. Jag ar intresserad av hur de unga experterna talar om sitt
jobb, sin karriar, forvantningar pa ledarskapet, sina drivkrafter, kort sagt; hur de
ser pa sin situation i arbetet. Teorin om psykologiska kontrakt tillsammans med
teori om engagemang och motivation anvinds som den lins genom vilken fragorna

studeras och tolkas.

Studien gors i form av semistrukturerade kvalitativa intervjuer med 20 unga
experter, 10 forman och 4 personaldirektorer i 4 storre foretag inom det som kallas
Vasas energikluster, en samling verkstadsforetag i energisektorn, som alla jobbar
mot en global marknad. Forst intervjuades personaldirektorerna for att fa en
uppfattning om temats aktualitet for organisationerna. Av dem fick jag ocksa
namnlistor pd unga experter och forman att intervjua. Nastan alla av dessa

foreslagna experter visade sig vara ingenjorer. Darfor beslot jag senare att fokusera
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endast pa unga ingenjorer, vilket ledde till att tva av intervjuerna inte togs med i

analysen av materialet.

I det inledande kapitlet har jag beskrivit bakgrunden till och syftet med arbetet.
Jag har ocksd positionerat arbete bdde i ett historiskt, geografiskt och ett

vetenskapligt landskap. Forskningsfragorna har ocksa presenterats.

I kapitel tva ges en narmare oversikt over de vetenskapliga diskussioner arbete
anknyter till. Den viktigaste av dessa ar det psykologiska kontraktet, men dven de
narliggande diskussionerna engagemang (commitment) och motivation tas upp.
Alla dessa diskussioner dr omfattande och har olika forgreningar. Har presenteras
de centrala kéllorna som anknyter till den har undersokningens syften och teman.
For att underlatta lasningen, lade jag in tabeller med de centrala killorna for varje

teoretisk diskussion i borjan av respektive avsnitt.

Metodologiavsnittet i kapitel tre handlar om arbetets positionering pa det
vetenskapsfilosofiska faltet. Har tas stallning till ontologiska fragor som forskarens
objektivitet eller subjektivitet samt positionering av studien gallande positivistisk,
realistisk eller konstruktivistisk verklighetsuppfattning. Darefter beskrivs den
epistemologi, kunskapssyn, som ligger till grund for arbetet. Metodval beskrivs,
motiveras och diskuteras. Vidare beskrivs och diskuteras ocksd forskningens

kontext. Likasom praktiska tillvigagangssitt vid insamling och analys av data.

Sedan i kapitel fyra foljer en resultatanalys av det via intervjuer insamlade
materialet. Den gors som en tematisk innehallsanalys, forst av materialet fran
intervjuerna med de unga experterna, sedan materialet fran intervjuerna med
formannen och HR-direktorerna. I analysen, som har formen av en l6pande,
diskuterande text, anviander jag ratt manga direkta citat. Pa sa satt forestiller jag

mej att materialet blir intressantare att 1asa och battre kommer "till liv”.

I kapitel fem diskuteras resultaten i ljuset av tidigare forskning. Dar lyfter jag fram
studiens teoretiska bidrag och speglar dem forst mot de teoretiska diskussioner
som tagits upp och sedan ur en mera praktisk synvinkel. I den senare delen ser jag
bland annat pa intressanta motsittningar i materialet fran unga experter och
forman. En diskussion om resultatets samhalleliga betydelse finns ocksd med.
Avslutningsvis ges en sjdlvutviardering av studien samt rekommendationer for

vidare forskning.
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2 TEORETISK INRAMNING

I det hir kapitlet beskrivs den teoretiska diskussion arbetet dar studien ingar. Som
redan namnts ar psykologiska kontrakt en viktig referensram for studien. De andra
begrepp inom organisationsforskningen som kommer att presenteras i den héar
litteraturoversikten dr organizational commitment eller engagemang och
motivation. Alla dessa utgor grunden for min egen forforstaelse for relationerna
mellan arbetsgivare och arbetstagare. Enligt Arbnor och Bjerke (1994) ir en
forforstaelse nodvandig for att man ska kunna forstd aktorernas olika satt att

konstruera sin forstaelse av verkligheten.

2.1 Psykologiska kontrakt

Diskussionen om psykologiska kontrakt har anknytning till flera andra teoretiska
diskussioner. Eftersom psykologiska kontrakt handlar om uppfattningar och
forvantningar pa basen av givna loften, kan den ocksa sagas vara relaterad till
forvantningsteori, expectancy theory (Vroom, 2005). Forvantningar och
omsesidigt utbyte har teorin om psykologiska kontrakt gemensamt med teorier om
sociala kontrakt, social exchange theory (Emerson 1976, Rousseau 1995; Lub med
flera 2012) och Leader Membership Exchange (LMX) teorin, som specifikt
beskriver utbytet och relationen mellan ledare och medarbetare pa en arbetsplats
(Suazo med flera 2008). I Social Exchange Theory (Emerson 1976) ses det sociala
livet som ett utbyte, dar individer vager potentiella fordelar och risker med en
social relation. Man viljer att antingen bygga relationen om fordelarna overvager
eller 6verge den om de forviantade riskerna ar for stora. Socialt kapital byggs upp i
social samverkan, stod och solidaritet for for att uppnéd gemensamma fordelar. I
LMX-teorin gor man skillnad pa ”in-group” och “out-group” i forhéllande till
narmaste forman (Graen och Uhl-Bien, 1995) medan Rousseau (1995) talar om
“insiders” i organisationen som en karntrupp av medarbetare och "outsiders” som
bestar av tillfallig och reservarbetskraft. Innan diskussionen om det psykologiska

kontraktet fordjupas, ar det skil att se lite pa vad som menas med ett kontrakt.
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Kontrakt

Ett kontrakt ar ett lofte mellan parterna att gora, eller ldta bli att gora nagot i
framtiden (Rousseau 1995). Juridiskt kan kontrakt vara antingen muntliga eller
skriftliga. Skillnaden mellan dem ir, att bdde kontraktets existens och innehall ar
mycket svarare att verifiera om kontraktet ar muntligt. Ett kontrakt kan ocksa vara
tyst eller implicit. Till exempel da en tillfallig anstillning fornyats upprepade
ganger betraktas den enligt finlindsk lag som en tillsvidare anstéllning (Finlex.fi,
Arbetsavtalslagen § 3). Det har ar ett exempel pa en juridiskt bestimd implicit
overenskommelse. Andra kan vara sddant man bara accepterar utan att ndgonsin
sidga det tydligt. Det kan pa en arbetsplats gilla till synes triviala saker som
avvikande praxis for lunchpauser eller kafferaster. Om organisationen har fasta
arbetstider, men dnda accepterar langa luncher och kafferaster blir detta till en tyst
overenskommelse som kan bli svar att hiava. Man kan séaga att det blir till en del av
det psykologiska kontraktet, eftersom det dr nagot som aldrig uttalats, men dndéa

ar en forman som medarbetarna forvantar sig att tillhor dem.

Formuleringar i kontrakt ar viktiga, men da det géller psykologiska kontrakt som
alltsa ar individers uppfattningar om vilka forvintningar som foreligger, ar
sammanhanget och vem som yttrar saker viktigare. Den avsatte FBI chefen Comey
vittnade infor ett kongressutskott 8.5.2017 om att han uppfattade det som en
order, dd USA:s president mellan fyra 6gon spande blicken i honom och sa att han
hoppas att Comey kan fa en utredning att forsvinna, (YLE TV1, 8.5.2017). Ur ett
socialkonstruktivistiskt perspektiv ar det har naturligt, var och en gor sin egen
tolkning — inom ett givet sammanhang — av de Overenskommelser som gors,

speciellt de oskrivna. Det har galler sjilvfallet &ven i hogsta grad pé en arbetsplats.

1600-talsfilosofen Thomas Hobbes beskriver i Leviathan (1992) sin syn pa de
grundlaggande forutsattningarna for fredlig samexistens mellan manskor som ett
oskrivet socialt kontrakt. Hans syn pa den maénskliga naturen var mork och
pessimistisk. Enligt honom var det naturliga tillstandet allas krig mot alla baserat
pa individernas egenintresse. Utan en implicit 6verenskommelse att inte skada

varandra kunde enligt Hobbes inga samhillen byggas. Hobbes accepterade,

! Sjélvklart fanns och finns andra konkurrerande sitt att beskriva den minskliga naturen. Pico della
Mirandola, Thomas av Aquino med manga flera stod for en 6ppnare och ocksa mera optimistisk
beskrivning.
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baserande sig pa sin grundliggande syn pa mainskan, en stark despot som
upprattholl det sociala kontraktet med sviardets makt. Fran ett sidant perspektiv
ses ett (samhalls)kontrakt, eller ett samhallsfordrag som det ocksa kallades,
narmast som ett begrdnsande och medlande verktyg. Ur en mera optimistisk
synvinkel kunde man aven se ett kontrakt som ett bemyndigande, stdrkande och
mojliggorande instrument genom att det bland annat skapar forutsiagbarhet och
trygghet. Aven i dag kan arbetsavtal ses ur det ena eller andra perspektivet. De
kan ses som ett skydd mot missbruk eller strider pa arbetsmarknaden eller sa kan
de ses som loften om framtida beteenden och tillhandahallande av tjanster och
formaner. Med det senare perspektivet kan arbetsavtalet ses som en vinn-vinn
modell. Da ligger arbetsavtalet som grund for en fortroendefull relation dar
parterna forvantar sig att f4 ut nagot positivt snarare an att bara forsoka hamma
destruktiva impulser. Frivilliga kontrakt gjorda med positiva forvantningar ar
kraftfulla. Rousseau (1995) hiavdar att de skapar energi och resurser da individer
litar pd4 Oomsesidigheten i sin relation. P4 den nordiska arbetsmarknaden har
kollektivavtal 1ange varit viktiga instrument for att reglera arbetsvillkor, men ocksa
mojliggora utveckling av arbetsforhallanden. Detta dr nagot som ocksa kan

avspegla sig i de psykologiska kontrakt som binds mellan parter i arbetslivet.

Kontrakt kan alltsd pa en miniminiva fylla funktionen att halla tillbaka destruktiva
krafter sa att parter som inte litar pa varandra dndé kan astadkomma nagot de
béda 6nskar uppni. A andra sidan utgér kontrakt uppgjorda mellan parter som
litar pa varandra en grund for en gemensam stravan efter ett mervdrde i
samarbetet eller relationen. Bada ytterligheterna och allt ddremellan kan antas
forekomma pa arbetsmarknaden. Ett kontrakt kan alltsd ha manga former sdsom
implicit, explicit, skrivet, muntligt med mera. Allt detta ger en stor variation i hur
mycket tolkningsutrymme kontraktet ger. Aven di kontraktet ir gjort i skriftlig

form finns en stor variation i hur detaljerade de ar.

2.1.1 Definitioner av psykologiska kontrakt

Menninger borjade pa 1950-talet anvianda begreppet psykologiskt kontrakt inom
psykologin for att beskriva relationen mellan terapeut och klient (Roehling 1997).
Inom organisationsforskningen var Argyris (1960) den forsta att namna

begreppet. Hans artikel handlade om att skapa effektiva organisationer och
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“vacka” apatiska medarbetare till engagemang. Losningsmodellerna som stilldes
mot varandra var att vara en trevlig forman eller att sitta press pa medarbetarna.
I den diskussionen introducerade Argyris begreppet "psychological contract” for
att beskriva den outtalade 6verenskommelsen om vad som egentligen horde till de
béda parternas forpliktelser pa en arbetsplats. I Argyris modell problematiseras
inte parterna i kontraktet. Den handlar frimst om dyaden mellan forman och
medarbetare och ses ur ett arbetsgivarperspektiv. Man kan dock redan hir se en

forvantan pa att det psykologiska kontraktet skulle leda till ett 6kat engagemang.

Levinson med flera (1962, i Conway och Briner, 2005, s.11.) fortsatte forskningen
kring psykologiska kontrakt och forde den i riktning mot medvetna och
undermedvetna forvantningar som styr forhallandet. Schein (1965, i Conway och
Briner, 2005, ss. 12-13.) i sin tur fordjupade begreppet genom att betona att det ar
frigan om ett dynamiskt, inte statiskt begrepp och genom att se pa bade
arbetsgivarorganisationens och individens forvantningar. Kotter (1973, i Conway
och Briner 2005, s 8-9.) definierar ett psykologiskt kontrakt som ett implicit utbyte
mellan en individ och hens organisation, dar det specificeras vad bada parterna
vintar sig att ge respektive fi av varandra i relationen. Omsesidighet och utbyte ir

viktiga element i den har beskrivningen.

Herriot och Pemberton (1995) definierar det psykologiska kontraktet som den
perception bdgge parterna, organisationen och individen, har av forpliktelser
involverade i relationen. De fokuserar alltsa i en socialkonstruktivistisk anda pa
hur parterna uppfattar och upplever relationen. Grundtanken ar att alla skapar
sig en egen bild och uppfattning av kontraktet och forpliktelserna det medfor. Vil
medvetna om riskerna med att antropomorfera'?” foretaget som part i kontraktet,
viljer de dnda den klassiska definitionen av ett bilateralt psykologiskt kontrakt dar
bada parternas forestdllningar beaktas framom Rousseau och Parks (1993)

unilaterala version som fokuserar pa medarbetarens uppfattningar.

Rousseaus (1989) sitt att beskriva ett psykologiskt kontrakt ar det som pa senare
ar fatt den storsta spridningen. Conway och Briner (2005) delar till och med upp
forskningen pa omradet till tiden fore och efter Rousseaus artikel Psychological

and implied contracts in organizations publicerad 1989. Ett viktigt drag i

12 Att antropomorfera innebir att tillskriva icke-ménskliga entiteter ménskliga drag.
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Rousseaus beskrivning av det psykologiska kontraktet ar att hon ser kontraktet

som individuella forestillningar, formade av organisationen, om de villkor som

galler for den byteshandel som sker mellan en individ och en organisation. Hon

fokuserar alltséd pa individens forestallningar om kontraktet. Guest och Conway

(2002) beskriver det psykologiska kontraktet som uppfattningarna hos bada

parter, organisation och individ, om anstillningskontraktet och de ¢msesidiga

loften och forpliktelser anstillningsrelationen medfor.

Tabell 1. Definitioner av det psykologiska kontraktet.

Forfattare

Definition eller beskrivning

Argyris (1960)

Den outtalade 6verenskommelsen om vad som
egentligen ingdr i bdda parternas forpliktelser pa
en arbetsplats.

Levinson med flera (1962) i
Conway och Briner (2005)

Medvetna och undermedvetna forvantningar som
styr forhallandet mellan arbetsgivare och
arbetstagare, ett oskrivet mentalt kontrakt.

Schein (1965) i Conway och
Briner (2005)

Bade arbetsgivarens och arbetstagarens
dynamiska forvantningar som styr relationen.

Kotter (1973)

Ett implicit utbyte mellan en individ och hens
organisation, dir det specificeras vad bada
parterna viantar sig att ge respektive fa av
varandra i relationen.

Herriot och Pemberton (1995)

Den perception som bagge parterna,
organisationen och individen, har av forpliktelser
involverade i relationen

Rousseau (1989)

Individuella forestéllningar, formade av
organisationen, om de villkor som giller utbytet
mellan individ och organisation.

Guest och Conway (2002)

Bade organisationens och individens
uppfattningar om anstallningskontraktet och de
omsesidiga l6ften och forpliktelser
anstéllningsrelationen medfor.
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2.1.2 Centrala begrepp kring psykologiska kontrakt

Ord ar viktiga, men det kan vara forhastat att tinka att man delar samma forstaelse
for begrepp som anvinds. Att tva personer anviander samma ord ar ingen garanti
for att de menar samma sak eller uppfattar dem pa samma sitt. Det visar
undersokningsdelen av den har avhandlingen ocksa tydligt. Sprakfilosofin, som ar
ett eget forskningsomrade inom filosofin, visar pa att det finns en svarighet har (se
till exempel Wittgenstein 2014 och Austin 1976). Fran ett socialkonstruktivistiskt
perspektiv, vilket star nira det realistiska paradigmet for den har studien, tanker
man sig att forstelsen formas tillsammans i en interaktion och ett utbyte av
tankar. Darfor kan det vara meningsfullt att har kort introducera de centrala
begrepp som anviands inom teorin om psykologiska kontrakt. En del av dem har

redan anvants 1 texten ovan.

Ett kontrakt ar redan diskuterat har ovan. Ett kontrakt ar ett 16fte mellan parterna

att gora, eller lata bli att gora ndgot i framtiden (Rousseau 1995).

Reciprocitetsprincipen innebar att manskor har en tendens att atergilda tjanster
och beteenden sdsom vinlighet men ocksa dess motsats. Motivationen till
reciprocitet eller viaxelverkan kommer ur forestdllningar om den andras
forestillningar (Dufwenberg och Kirschsteiger 2004). Reciprocitet kan snabbt fa
flera nivaer och bli komplicerad. I foreliggande studie anvander jag helt enkelt
begreppet reciprocitet om kontraktsparternas forestallningar och forvantningar

om vad de borde erbjuda och vad som borde erbjudas i gengald.

Loften ar liksom omsesidighet ett alldagligt begrepp som till synes inte behover
nagon langre forklaring. I sammanhanget psykologiska kontrakt ar det 4nda inte
helt rittframt vad som kan uppfattas som ett 16fte. Ar till exempel en
marknadsforingsslogan ett 16fte? Kan ”"Driven by drives™s tolkas som ett lofte fran
foretaget, att det ar en arbetsmiljo dar den tekniska ambitionsnivan ar hég och
medarbetare med en passion for teknik, hogt tekniskt kunnande och utbildning
uppskattas? En vanlig grund till att man uppfattar att motparten bryter det
psykologiska kontraktet ar att kontraktsparten felaktigt ser sina egna
forvantningar som loften frdn den andra partens sida. Géllande loften gor

Rousseau en skillnad mellan garantier och kommunikation om framtida avsikter.

13 Vacon Ab:s slogan vid tidpunkten for intervjuerna.
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Ett 16fte i bemirkelsen garanti dr ett uttalande om faktiska forhallanden till
exempel “trippmaitaren pa den hér bilen dr inte manipulerad”. Garantier &r inte
lika latta att missforsta som uttalanden om framtida avsikter. For att ett 16fte ska
bli ett kontrakt forutsatter det att ndgon tror pa, accepterar och forlitar sig pa

loftet. (Rousseau 2005, 16-18).

Forvdntningar skapas av 16ften men ocksa av manga andra saker. Loften skapar
ocksa forpliktelser. Loften och de forpliktelser som de ger upphov till ar
huvudingredienserna i det psykologiska kontrakt som uppstar for en nykomling i
en organisation. (Tomprou och Nicolaou 2011). Det dr ocksa viktigt att minnas
skillnaden mellan forvantan och 6nskan. En medarbetare kan ha en viss forvintan
pa arbetsgivaren, men den behover inte vara samstammig med hens 6nskan, vilket
Low med flera (2016) pdpekade. Man kan till exempel férvanta sig mera arbete an

man Onskar.

Omsesidighet och acceptans #r grundliggande forutsittningar for ett kontrakt
eller en Gverenskommelse. Omsesidighet innebir att ett kontrakt ska ge bada
parterna bade skyldigheter och ratten att forvianta sig nagot fran den andra.
Acceptans innebar att bagge parter accepterar kontraktet som sadant, hur det dn

har uppstétt. (Rousseau 1995)

2.1.3 Litteratur om psykologiska kontrakt

Nedan foljer en tematiskt uppbyggd litteraturtabell gillande psykologiska
kontrakt. Sjalvfallet utgor varken teman eller kéllor ndgon uttémmande lista 6ver
befintlig forskning kring &mnet, men tabellen visar ndgra av de centrala killorna
for den har studien. Tabellen innehaller inte alla de killor jag anvint mej av, den
funktionen fylls av litteraturférteckningen. Teman &r valda dels utgédende fran vad
som ar mest utforskat (brutna psykologiska kontrakt) och vad som kidnns mest
relevant for den hir studien (innehéllet i psykologiska kontrakt,
kontraktsparterna, generation Ys psykologiska kontrakt, nya psykologiska
kontrakt).
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Tabell 2. Centrala kallor for diskussionen om psykologiska kontrakt.

= kvantitativ eller blandad metod

= kvalitativ metod

= litteraturstudie

Innehallet i och hanterandet av psykologiska kontrakt

Forfattare

Metod eller typ
av text

Centrala slutsatser

Guest, D., E. och
Conway, N. (2002)

Kvantitativ, fokus
pa organisationens
perspektiv

Det finns mycket som organisationer kan
gora for att aktivt hantera psykologiska
kontrakt. En aktiv top-down
kommunikation bade vid rekrytering,
inskolning och senare under anstillningen
ger starkare psykologiskt kontrakt med mer
positiva utfall i arbetsprestation och
engagemang.

Conway N., Briner,
R.B. (2005)

Utvardering av
befintlig forskning

Definition av begreppet psykologiskt
kontrakt, en kritisk utviardering av teori och
forskning.

Logisk-teoretisk,

Matandet av psykologiska kontrakt ska ske
pa basen av bestimda kriterier. Helst ska

Conway, E.,
Rousseau D., M.,
Flood, P., C. (2013)

forskarna inom
forskningen om
psykologiska
kontrakt.

Freese, C. och Schalk |normativ den unilaterala synen (fokus pa individuella
R. (2008) rekommendation |uppfattningar) pa kontraktet anvindas.
Litteraturstudie Linjecheferna ar und(.arutnytt‘]ade i
. arbetet med att kommunicera foretagets
McDermott, A., M., §o1¢ strategiska mal. Det dr i daglig kontakt
de frimsta

med linjecheferna som strategiska mél kan
kommuniceras och ett starkt psykologiskt
kontrakt byggas upp. De har alltsa en viktig
roll i byggandet och uppratthallandet av ett
starkt psykologiskt kontrakt.
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Rousseau, D. M.
(1995)

Textbok i amnet
med forfattarens
forskning som bas.

Rousseaus definition och analys av det
psykologiska kontraktet i sina artiklar och
den har boken blev en vindpunkt i
forskningsomradet. Betoning pa de
individuella forestillningarna om
omsesidiga forpliktelser.

Om kontraktsparterna och knytandet av kontrakt

Metod eller typ
Forfattare av text Centrala slutsatser
Néarmaste formannen ar en viktig part i
det psykologiska kontraktet. En gemensam
Dabos, G., och uppfattning om omsesidiga
Rousseau, D. M. Kvantitativ forpliktelser ar grunden for ett positivt
(2004). psykologiskt kontrakt. Detta i sin tur starker
béde prestation och karriarsutveckling for
medarbetarna.
En modell f6r hur psykologiska kontrakt
Nikolaou (2011) litteraturoversikt & ’

medarbetares kommentarer de forsta
dagarna och den nyanstilldes kanslor.

Om brutna (breach) psykologiska kontrakt och foljder av dessa

Forfattare

Metod eller typ
av text

Centrala slutsatser

Coyle-Shapiro, J.,
och Kessler, I. (2000)

Kvantitativ, survey
i offentliga sektorn

Psykologiska kontrakts 6msesidighet i
fokus. De flesta arbetstagare har upplevt ett
kontraktsbrott da arbetsgivaren inte formatt
uppfylla loften och forvantningar.

Suazo, M., M., Ett brutet psykologiskt kontrakt 6kar
Turnley, W., H., Mai- . avsikterna att sdga upp sig, minskar
Dalton, R., R. (2008) Kvantitativ hjalpsamhet

Bal, P. M., Chiaburu Effekterna av ett brutet psykologiskt

D. S., Jansen, P. G. Kvantitativ kontrakt modereras av fortroende och

W. (2010)

upplevt stod fran organisationen




Suazo, M., M.,
Turnley, W., H., Mai-
Dalton, R., R. (2010)

Kvantitativ
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Individer upplever sina psykologiska
kontrakt och brott mot dessa pé olika satt.
Upplevt stod fran organisationen mildrar
reaktionerna pé ett brott mot det
psykologiska kontraktet.

Parzefall, M-R.,
Coyle-Shapiro, J., A-
M. (2011)

Kvalitativ, 15
intervjuer

Stora variationer i hur ett kontraktsbrott
upplevs, betoning pa processen. Kéinslor
involveras.

Om generation Y eller millenials och deras psykologiska kontrakt

Forfattare

Metod eller typ
av text

Centrala slutsatser

De Hauw, S. Och De
Vos, A. (2010)

Enkat utford med
tva matchade
sampel med tre ars
mellanrum, ca
800 personer i

I en lagkonjunktur sinker millenials sina
forvantningar gillande work-life balance och
arbetsatmosfar medan forvantningarna
gillande karridrutveckling, arbetsinnehall
och beloningar bibehalls.

vardera
Lub, X., Bijvank, M. Variation i Elppgliit.(?lzna, utn?‘an?ngar
e och utvecklingsmaojligheter ir viktigare
N., Bal, P.M,, Kvantitativ i .. . e pee
for generation Y an for dldre medarbetare.
Blomme, R. och hotellbranschen . . ..
Schalk, R. (2012) Signifikant ligre engagemang och hogre
T avsikter att byta jobb i Generation Y.
Aktiv Talent Management leder till
relationella psykologiska kontrakt medan
Litteraturstudie reaktiv Talent Management leder till

Festing, M, Schifer,
L. (2014)

med teorin om
social exchange
som utgangslage

transaktionella psykologiska kontrakt. Aktiv
Talent Management verkar positivt pa
uppfyllandet av psykologiska kontrakt och
leder till hogre arbetstillfredstiillelse
och engagemang.

Lub, X. D., Bal, P.M.,
Blomme, R. och
Schalk, R. (2016)

Kvantitativ, fyra
sampel fran olika
branscher inom
servicesektorn.

Uppfyllandet av forvintningarna
gillande arbetsinnehéllet och
karridrutveckling hade en starkare positiv
inverkan pa generation Y in pa tidigare
generationer. For arbetsatmosfar och
beloningar var inverkan storre for andra
generationer.
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Low, C., H., Bordia,
P, Bordia, S. (2016)

Kvalitativ i Asien.

Sammanfor tva diskussioner,
karriarskeden och psykologiska
kontrakt. I borjan av arbetskarridren ar det
god handledning och intressanta uppgifter
som ar viktiga. Senare blir autonomi,
information, inflytande och flexibilitet
viktigare.

Om nya psykologiska kontrakt

Metod eller typ
Forfattare av text Centrala slutsatser
Li i .
O;tltira:urstudle Nya psykologiska kontrakt tenderar att vara
e knutna till den egna karriaren i stillet
psykologiska

Blicke, G., Witzki, A.
(2008)

kontrakt, protean
career,
boundaryless
career med flera.

for till arbetsgivaren. Det har géller pa en
mera osdker och foranderlig arbetsmarknad
dar anstallningsbarhet och livslangt larande
har blivit allt viktigare.

Saari, T. (2014)

Temaintervjuer
och enkat.

Det psykologiska kontraktet fordandras.
Anstillningsbarhet blir allt viktigare.
Kunskapsarbetare kan vara lojala &ven om
arbetsgivaren inte ar det. De anpassar sina
forvantningar sa att de ska kunna
uppratthalla en 1ang arbetsrelation om de
upplever att organisationen erbjuder
utvecklingsmojligheter.

Welander, J. (2017)

Tre kvantitativa
och en kvalitativ
studie.

Organisationers resurser bor matchas
mot de anstiilldas psykosociala behov
om man vill minska pa
personalomsattningen. Behov som
professionell autonomi, rimlig arbetsborda
och tydliga forvantningar sags viktiga.

Listan ovan kan ses som indikativ gillande fordelningen mellan kvantitativ och

kvalitativ metod inom forskningen gillande psykologiska kontrakt. Forskningen

har till 6vervagande del varit kvantitativ (Seeck och Parzefall 2008). Nedan foljer

en genomgang av forskningsdiskussionerna i amnet.
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Det psykologiska kontraktets innehall

Innehallet i ett traditionellt psykologiskt kontrakt beskrivs som att arbetsgivaren
erbjuder en trygg anstillning dnda till pension och i utbyte far lojalitet och
engagemang fran medarbetarna (Sennett 2002). Innehallet i ett psykologiskt
kontrakt ar det som individen uppfattar som loften givna av organisationen eller
aktorer som representerar densamma. Det kan vara implicita 16ften i slogans i
marknadsforings- och annat material producerat av foretaget som till exempel ett
stort skogsindustribolag uttrycker sig "Our ambition is to generate sustainable
value and growth in a responsible way.” (upm.com), eller sa kan det vara explicita
loften i form av arbetsavtal. Littast kan man identifiera innehéllet i ett
psykologiskt kontrakt da det bryts. Det ar antagligen skilet till att sa stor del av
forskningen kring psykologiska kontrakt handlar om just brutna kontrakt. Det
psykologiska kontraktet ticker numera inte bara en trygg livslang anstillning utan
en bred skala av aspekter pd arbetsrelationen. I ten Brinks (2004) validerade
frageformular for det psykologiska kontraktet ges en overblick 6ver de enligt
honom atta viktigaste aspekterna, som ar foljande:

1. Stimulerande jobb (personlig utveckling, skolningsmojligheter och
utmanande uppgifter).
Trygghet i arbetet.
Mobilitet inom organisationen.

Balans mellan arbete och fritid. (Work-life balance).

S S

Arbetsatmosfaren (giller bade relationerna inom ett arbetslag och i

organisationen som helhet).

o

Autonomi.
7. Lon.
8. Arbetsbeskrivning.

Trots att Freese och Schalk (2008) pa goda grunder kritiserar ten Brinks
frageformular, ser jag dessa teman som vil anvindbara for den hiar avhandlingens
andamal. Kritiken Freese och Schalk kommer med giller narmast for kvantitativa
studier dar syftet ar att verkligen mdta specifika komponenter i psykologiska
kontrakt. Har fungerar de narmast som diskussionsteman i syftet att forsta de
unga experternas psykologiska kontrakt. Aven om en punktlista inte nédvindigtvis
tacker in vad ett psykologiskt kontrakt dr, kan man utga ifran att huvudpunkterna

i frageformulidret ovan andad tdcker in en stor del av substansen i de flesta
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psykologiska kontrakt. Att anvinda dessa teman i en survey ger viss information.
Att, som jag har gjort, utga fran dem i en kvalitativ intervju, kan ge ett mervirde,

eller rattare sagt, ett annat varde.

Det psykologiska kontraktets typ och styrka

Rousseau skiljer pa fyra typer av kontrakt. De ar det transaktionella kontraktet
(transactional), 6vergdngskontraktet (transitional), det relationella kontraktet
(relational) och slutligen det balanserade kontraktet (balanced). Beskrivningen
och indelningen gors med hjilp av tva dikotomier; kortsiktigt eller langsiktigt
samt specificerat eller ospecificerat. Det transaktionella kontraktet beskrivs som
kortsiktigt och specificerat. Overgangskontraktet beskrivs som kortsiktigt och
ospecificerat medan det relationella kontraktet ar 1angsiktigt och specificerat. Det

balanserade kontraktet ar 1angsiktigt och ospecificerat (Rousseau 1995, s. 98).

Enligt Rousseau ar det typiskt for psykologiska kontrakt att de gors frivilligt, att
de ar ofullstdndiga och de skapar mentala modeller som ar svara att dndra da de
en gang bildats. Rousseau (1995, s.105) visar hur de psykologiska kontrakten kan
variera i styrka och engagemang. For centrala nyckelpersoner med ett ldngsiktigt
engagemang forsoker arbetsgivaren i allmidnhet stirka kontraktet. For andra
grupper, sasom de korttidsanstillda, 16sare knutna medarbetarna accepteras ett
svagare psykologiskt kontrakt. Atminstone forvintas deras tidsmissiga
engagemang i foretaget inte vara starkt eller ldngt. I den har studien ar
engagemanget en intressant dimension i det psykologiska kontraktet. Det har
ifrgasatts i beskrivningar av generation Y om de unga som kommer in i arbetslivet
ar mindre engagerade till sitt arbete och sin arbetsgivare an de aldre
generationerna. Det hir ar inte en longitudinell eller jimforande studie, men
fragan ar intressant; ”Different or alike” som Lub med flera (2012) anvander som
rubrik for sin artikel. Engagemang ir inte en ”ja” eller "nej” fraga. Det ar inte ens
primart bara en frdga om gradering, mycket eller lite. Det dr, forutom en friga om
stark eller svag, ocksa en fraga om vad man engagerar sig i. Det har foreslagits att
en vaxande skara av unga medarbetare snarare gor sitt psykologiska kontrakt med
sig sjdlva dn med sin arbetsgivare. Det har ar de som soker en si kallad “prothean
career” (Sargent med flera 2007; Granrose och Baccili 2006, Blicke och Witzki
2008). Det verkar alltsa som om “kontraktet” som kallas ett psykologiskt kontrakt

inte alltid ens behover en annan kontraktspart.
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Hanterandet av psykologiska kontrakt

Underrubriken for latt tankarna till arbetsgivarpartens aktiviteter och det ar helt
riktigt. Mycket av det som skrivits handlar om vad och nar
arbetsgivarorganisationen kan och borde gora nagot, eller lata bli att gora nagot
annat for att stirka det psykologiska kontraktet. Guest och Conway (2002)
fokuserade pad kommunikationen fran foretaget till medarbetare. De sarskiljer
mellan tre olika kommunikationstillfillen; vid rekrytering, fortgdende dialog och
ledningens kommunikation. En tydlig och malmedveten kommunikation kan
stiarka det psykologiska kontraktet och minska riskerna for besvikelser pa grund
av felaktiga forvantningar. Har visade det sig att den dagliga kommunikationen
tillsammans med kommunikationen vid rekrytering hade betydligt storre vikt &n
foretagsledningens kommunikation. Linjecheferna star i en nyckelroll hiar (Mc
Dermott med flera 2013). Det ar de som ar i standig kontakt med medarbetare,
eller dtminstone borde vara det. Guest och Conway (2002) konstaterar att
foretagsledningens kommunikation, trots att den upplevs som tydlig inte alltid nar
sitt syfte. Det har beror enligt dem pa vilken foretagskultur som ar radande. For
att foretagsledningens kommunikation ska tas vil emot, kravs en positiv och
mottaglig foretagskultur. Den dagliga kommunikationen mellan forman och
medarbetare ar daremot mindre kinslig for kultur och darfor ocksa ett effektivare
redskap for att bygga och stiarka psykologiska kontrakt (Guest och Conway 2002).
I olika sammanhang har det visat sig att den hir mdgjligheten ofta ar
underutnyttjad (se till exempel McDermott med flera 2013 och Maki 2017).
Individer knyter ocksa liattare an till minskor i deras nirhet, sdsom till exempel
forménnen, 4n till mera avldgsna personer sasom foretagsledningen (Barry 2005).
Allt detta innebar att foretag och organisationer som vill lyckas med att knyta
experter till organisationen, ocksa behover satsa pa att utveckla linjeférménnens

forstaelse for psykologiska kontrakt.

Att pa ett strukturerat satt hantera psykologiska kontrakt ar inte alldeles latt. I
organisationer vill man ocksa kunna mdta sddant man ska hantera. Psykologiska
kontrakt innefattar sddant som ar svart att identifiera och mita, sisom personliga
forestdllningar, kanslor och uppfattningar. Freese och Schalk (2008) ar kritiska till
de mitinstrument som anvénts i kvantitativ forskning om psykologiska kontrakt
och foreslar kriterier for hur man ska kunna mata psykologiska kontrakt. De

foresprakar en individbaserad syn, alltsa i linje med Rousseau, pa psykologiska
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kontrakt och ger sex kriterier for hur man bist ska méata dessa kontrakt (Freese
och Schalk 2008, ss. 272-280). Kriterierna handlade om att ett frageformulars
innehall maste kunna motiveras (teoretiskt), bada parternas loften och
forpliktelser ska beaktas, frageformulidret maste anpassas for den grupp som
studeras, man ska mata flera komponenter och brutna kontrakt ska matas skilt
fran uppfyllandet av kontrakt. De sarskiljer ocksa tre olika sitt att mata
psykologiska kontrakt. Man kan maéta egenskaper sasom langsiktigt eller
kortsiktigt, innehdll dar man letar efter specifika villkor eller utvdrderande
maétning dar man soker information om hur val forvantningarna uppfylls. Olika
forsok att mita nagra av alla dessa aspekter forekommer i den litteratur som
refereras hir. Herriot och Pembertons (1995) och Guest och Conways (2002)
bilaterala syn ar anvandbar for praktiker som jobbar med organisationsutveckling
och vill mita olikheterna i formannens och medarbetarnas uppfattningar. Freese
och Schalks (2008) huvudsakliga poang verkar vara att en del av de fragebatterier
som anvants for att mita psykologiska kontrakt egentligen mater trivseln i arbetet
(work satisfaction) for att de innehéller for lite om forpliktelser, forvintningar och
uppfyllelsen av dessa. Via Freese och Schalks (2008) text framtriader en bild av
psykologiska kontrakt som nagot mycket mangfacetterat. De nimner — utan att
specificera vilka de kan tankas vara — att ett psykologiskt kontrakt kan besta av
uppemot hundra komponenter, ofta specifika for en organisation. En sadan
detaljrikedom i kvantitativa matningar leder enligt min uppfattning till en forlust

av perspektiv och jamforbarhet och blir darfor kontraproduktiv.

Parterna i ett psykologiskt kontrakt

Parterna i ett psykologiskt kontrakt inom arbetslivet 4r medarbetaren och
arbetsgivarorganisationen. Jag borjar med att beskriva den tydligt identifierbara
parten i kontraktet, nimligen medarbetaren, i det har fallet den unga ingenjoren.
Arbetetsrollideras livanses vara en annan an for tidigare generationer. Man oroar
sig pa politikerhall 6ver att de tar mellanar i studierna och att studierna drar ut pa
tiden. Darfor har nu studiestodssystemet i Finland forandrats for att uppmuntra
eller pressa dem att snabbare bli klara och komma wut i arbetslivet
(Folkpensionsanstalten, 2017). Dessa beskrivningarna motsags av en longitudinell
studie baserad pa&  Statistikcentralens (i Finland) &terkommande

arbetslivsundersokningar som gjorts sedan 1984. Den miter andelen av personer
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under eller 6ver 30-ars alder som anser att forvarvsarbete ar en mycket viktig del
av livet i sex undersokningar som stracker sig fran 1984 till 2013. Endast 1984 och
1990 fann man signifikanta skillnader mellan aldersgrupperna i dessa attityder
(Poyria med flera 2017). Generation Ys attityder ar alltsa inte alls avvikande har,
atminstone inte i den riktning som Elinkeinoeldaman Valtuuskuntas studie
(Haavisto, 2010) indikerade. Poyrid med fleras studie visar samtidigt att andelen
som sager att fritiden ar mycket viktigt stadigt 6kar och dar dr andelen under 30-
aringar hela tiden klart hogre. Poyria med flera (2017) konstaterar ocksa att
vardering av arbete minskar med hogre utbildningsniva. Det bor noteras att bada
ovan nimnda studier handlar om ménskor som redogor for sina attityder. Vad de
sedan egentligen gor dr darmed inte helt klarlagt. Vad giller engagemang eller
brist pa sddant gir ocksa mediedebatten lite emot statistiken. Statistikcentralens
uppgifter visar att benagenheten att byta jobb ar storst bland medarbetare som
varit 6 till 10 ar i tjanst, allts inte bland de unga i generation Y (Saari och
Koivunen, 2017). Det betyder samtidigt, d4 vi analyserar de hir intervjuade
personerna att uppbrottet — om det ska komma — ligger runt hornet. De flesta av
dem har firre tjanstedr, men nirmar sig den hir kategorin. Ménga unga i
generation Y jobbar pa sin forsta arbetsplats. Det betyder, ur det psykologiska
kontraktets perspektiv, att deras forvintningar péa arbetsgivaren litt flyter

samman med deras forvantningar pa arbetslivet som helhet.

Den andra parten i ett psykologiskt kontrakt ar arbetsgivarorganisationen, men
som diskussionen lingre fram om nya psykologiska kontrakt visar, kan det ibland
vara svart att identifiera denna andra part i dessa. Det ar individer och inte
organisationer som har eller gor psykologiska kontrakt (Tomprou och Nicolaou

2011).

Jag ska har anda gora en ansats att se vem den andra parten i ett psykologiskt
kontrakt egentligen kan tankas vara. For det forsta bor en kontraktspart alltid vara
en som har makt och auktoritet att fullfolja de dtaganden som kontraktet innebar
(Tomprou och Nicolaou 2011). Ovan ndmndes att linjechefer har en central roll i
knytandet och uppratthallandet av psykologiska kontrakt. Ett forslag kunde da
vara att kontraktsparten fran arbetsgivarens sida ar narmaste forman. Hen kan ha
eller sakna denna makt. Speciellt da alla de delar av det psykologiska kontraktet
beaktas, som bygger upp medarbetarens uppfattningar. Det kan byggas upp pa

basen av broschyrer, foretagets image, strategi- och ansvarsdokument med mera.
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D4 kan formannens forméga att uppfylla alla dessa forvantningar vara otillracklig.
Att beskriva den narmaste formannen som den andra parten i det psykologiska
kontraktet verkar alltsa otillrackligt, a&ven om de visat sig spela en central roll i
béde byggandet och uppratthéllandet av det psykologiska kontraktet. Relationerna
pa en arbetsplats innebar alltid en dynamik. Kontraktsparterna, eller de som
formar uppfattningarna om kontraktet, varierar fran fall till fall och fran tid till
annan. I sddana fall dar uppfattningarna om kontraktet i huvudsak formats av en
representant for organisationen, till exempel narmaste forman, kan det bli

problematiskt om denne lamnar organisationen.

Kontraktsparten beskrivs i litteraturen oftast 4ndd inte som en enda person i en
organisation eller ett foretag, utan snarare flera personer som representerar
organisationen. Tva antaganden ligger som grund for tanken pa en relation mellan
en individ och en organisation sdsom den beskrivs i litteraturen om psykologiska
kontrakt. For det forsta bygger det pa att man antropomorferar organisationen,
det vill sdga tillskriver den maénskliga drag sdsom vilja och handling. I den
processen anvander man sina iakttagelser av den narmaste kretsen, stammen
vars attribut man sedan tillskriver organisationen (Ashforth och Rogers 2012). Det
andra antagandet ar att alla chefer, HR-personer och andra som agerar i
organisationens namn och intresse ur den anstélldes synvinkel utgor en entitet,
som da utgor den andra kontraktsparten, organisationen (Coyle-Shapiro och
Shore 2007). Nu finns vil inga organisationer dar dess representanter agerar
unisont, sd frn den enskilde medarbetarens synvinkel kan da fragan uppsta vem
av dessa som egentligen representerar foretaget. I vissa fall, till exempel i sma

organisationer ar det 4nda tydligt.

Rousseau (1995) delar in arbetsgivarsidans kontraktsparter i ett psykologiskt
kontrakt i tvd huvudkategorier; huvudmdn som gor kontraktet for egen del och
agenter som gor kontraktet for en huvudmans rakning. I ett litet foretag ar
kontraktsparten oftast den kombinerade dgaren och VD:n. I sadana fall kan de
anstillda relatera och utviardera sina relationer till denna ena person. I storre
organisationer, liksom de foretag som ar kontexten for den har studien, med flera
hierarkiska nivaer finns utrymme for flera tolkningar av vem som egentligen ar

part i det psykologiska kontraktet. Enligt Coyle-Shapiro och Shore (2007) géller

!4 Tribe pé engelska.
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tre forutsattningar for att ett socialt utbyte skall kunna uppsta. Det ska finnas en
relation, en omsesidighet och ett utbyte. Allt detta och speciellt det forsta i sin tur
forutsatter nagon eller nagra narvarande personer (Barrys 2005). Barry talade om
etik i en komplex varld, men det verkar rimligt att anta att samma princip kan gilla
har; manskor relaterar till manskor, speciellt da till manskor som star dem nira —
om de sen ar huvudman eller agenter. Avldgsna, ofta okdnda chefer, byggnader och
foretagsidentiteter ar svarare att relatera till. Detta giller speciellt for medarbetare
som jobbar i ndtverk och team med méanskor fran flera organisationer.

P& senare tid har man velat bredda teoribasen for relationen mellan arbetsgivare
och arbetstagare. Aven om det psykologiska kontraktet har fungerat vil, behdver
forstaelsen nu breddas eftersom organisationerna och deras verksamhetsmiljoer
forandras. De bygger i dag snarare pa ndtverk an pa hierarkier och blir allt mera
komplexa, ovissa och turbulenta (Alcover med flera s 2016). Darfor blir
definitionen eller beskrivningen av arbetsgivarorganisationen och dess agenter en
allt storre utmaning. Man kan i den traditionella beskrivningen av psykologiska
kontrakt sidrskilja framforallt tre representanter for organisationen. De ar HR-
personal som har ett starkt inflytande pa psykologiska kontrakt i initialskedet av
en anstillning, de ndrmaste kollegorna och férménnen som paverkar de
relationella aspekterna av kontraktet och har ett starkt inflytande vid
introduktionen till arbetet och de forandringar som da kan ske i psykologiska
kontrakt, samt de hogre cheferna som ar mera avlagsna och paverkar framforallt
de transaktionella aspekterna av kontraktet (Alcover med flera 2016). I moderna
organisationer, liksom en del av de har studerade organisationerna, dir manskor
ar anstallda i ett foretag, men arbetar mot en enda kund under lang tid, suddas
dessa roller och granser ut. Den juridiska formannen kan ha valdigt lite med sina
medarbetare att gora, medan kundens representanter i praktiken ger bade
uppdrag och feedback. Sammanfattningsvis kan dnda konstateras att narmaste
formannens stora betydelse bade for formandet och uppritthéllandet av det

psykologiska kontraktet ofta poangteras i litteraturen.

15 Diéribland W. H. Turnley som dgnat en stor del av sin akademiska karriér till att studera det
psykologiska kontraktet.
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Hur psykologiska kontrakt uppstar

Rousseau (1989 och 1995) diskuterar hur psykologiska kontrakt uppstar med stod
fran studier inom olika omraden sdsom arbetspsykologi, sociologi, industriella
relationer, ekonomi och klinisk psykologi. En av de viktigaste influenserna kom
fran den kliniska psykologins omrade. Darifran hamtade Rousseau begrepp som
mentala modeller och kognitiva scheman (Rousseau, 2005). De hir kognitiva
scheman begransar sig inte till tiden for anstillning i en organisation, utan byggs
upp under en hel livstid. Det psykologiska kontraktet kan ses som en mental
modell for arbetsgivarens forpliktelser mot medarbetarna. Mentala modeller kan
beskrivas som "Vara konceptuella uppfattningar om hur saker fungerar, handelser
ager rum och hur manniskor beter sig” (Soderberg, 2011). Samtidigt bygger
Rousseau ocksa sitt resonemang pa en analys av avtalsjuridik och hur formella
kontrakt dr uppbyggda. Hon noterar att dven dessa har ett starkt element av
forvdntningar och tolkningar. De ar inte alls s entydiga eller klara som lekman
kunde 6nska eller tro. Kompensation kan bli utdomd till forman for en part for
skada som uppstatt pa grund av att denne har litat pa den andra parten dven om
inget specifikt 16fte i kontraktet har brutits (Rousseau 2005, s. 196). Rousseau
hade ursprungligen planerat att ge sin bok som utgavs 1995 titeln "Loften i aktion”.

Psykologiska kontrakt skulle alltsa till stor del uppsté genom l6ften.

En medarbetare gor sina slutsatser om sin arbetsgivare pa basen av ménga olika
observationer. Uppfattningarna om det psykologiska kontraktet gar tillbaka dnda
till personens tidigare erfarenheter av arbetslivet och dven den information om
arbetsgivaren hen hade innan arbetsrelationen borjade (Hurst och Good, 2009). I
forskningen kring “protean careers” har man funnit en tydlig koppling mellan a
ena sidan unga vuxnas attityder till arbete, facklig aktivitet, arbetsliv och
arbetsgivare och & andra sidan foraldrarnas motsvarande attityder. Foridldrarna
fungerar ofta som rollmodeller och de unga tar latt till sig deras attityder (Sargent,
Domberger och Shelley, 2007). Alla implicita och explicita loften givna i
anstallningsprocessen kan bygga upp forvantningar som sedan blir byggstenar i
det psykologiska kontraktet (Tomprou och Nikolaou, 2011). Det kan vara fragan
om platsannonser, officiella uttalanden av foretagsledningen eller PR-avdelningen
eller marknadsforings- och forsidljningsmaterial. Mera specifikt inkluderar det
observationer och iakttagelser under och efter processen da en person har fatt en

anstallning. Det handlar om skrivna arbetsavtal, arbetsbeskrivningar och
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iakttagelser av hur saker egentligen gar till i foretaget. En viktig informationskalla
har ar medarbetarnas diskussioner kring kaffebord, lunchbord och i korridorerna
(Rousseau 2005). Myterna och berittelserna om hjaltedad och prestationer ar
viktiga delar av dessa diskussioner. Det kan vara berittelsen om ingenjoren som
sag mojligheterna i gasdrivna motorer langt fore andra aktorer och som lyckades
overvinna de byrakratiska hindren for att fa utveckla tekniken som da den var
utvecklad visade sig ha en stor marknadspotential. I en sddan kultur ar hjialten den
envisa experten, visiondren som vagar ta strid mot byrakratin for sin sak.
Medarbetarna som introducerar nykomlingen fungerar bade som informatdrer
och facilitatorer i hens process att skapa en begriplig bild av alltihopa och bygga
upp sitt psykologiska kontrakt (Tomprou och Nikolaou, 2011). Seeck och Parzefall
(2008) betonar att medarbetaren ar en aktiv part i att utforma sitt psykologiska
kontrakt.

Ett psykologiskt kontrakt gors i tva steg. Det forsta steget ar att ta in alla budskap
frdn och om arbetsgivaren. Det andra steget ar att forsoka forsta och skapa en
begriplig bild av all den har informationen, att tolka budskapen (Rousseau 2005).
D4 till exempel en ung ingenjor blir anstilld pa basen av en platsannons med
rubriken "Become a Doer!*¢” forvantar hen sig formodligen att fa jobba i en
dynamisk organisation dir modiga handlingar och initiativ uppskattas och
belonas. Dd hen dessutom hor berattelser om unga ivriga ingenjorer som gor snabb
karridr i samma organisation, drar hen utan att nagon uttryckligen siger sa
slutsatsen, att om jag jobbar hart har kommer jag att gora en snabb karriar. Hen
borjar formodligen visa beteenden och egenskaper som hen har slutit sig till att

forvantas i den givna miljon. Ett psykologiskt kontrakt har uppstatt.

Om man accepterar att ett psykologiskt kontrakt bygger pa individens
observationer om den andra parten leder det till en del svarigheter. Enligt
Rousseau (1995) ar en av dem var tendens att snabbt bedoma andra pa basen av
vad de gor och oss sjidlva pa basen av vara intentioner. Det har ar helt naturligt. Vi
anvander oss av vad vi har tillgéng till da vi ska forsoka forsta nagot. Vi har bara
tillgang till den andra partens agerande och ord medan vi har tillgang till vara egna

avsikter, kanslor och intentioner. Dessa ser vi i regel som goda. Problemen med

16 En av de studerade organisationernas slogan vid tidpunkten for intervjuerna.
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det hiar snabba intuitiva tdnkandet har genom forskning identifierats och

beskrivits (Kahneman 2012).

Svarigheterna harror sig fran det snabba intuitiva tinkandet i kombination med
den manskliga tendensen att vara mera uppmarksam pa negativ aterkoppling an
pa positiv. Det har skapar en snedvriden relation som illustreras val i den svenska
singer-songwritern Lalehs text, "don’t compare the best in you with the worst in
them”. De har mekanismerna kan alltfor latt ligga till grund for upplevelsen av ett
brott mot det psykologiska kontraktet. Man har inte tillgang till den andra partens
sinne. Detta giller speciellt dd den andra parten ar antropomorferad av
iakttagelser av ett antal aktorer som representerar arbetsgivaren. D& blir det
nastan omdjligt att lista ut vad den andra parten har ”i sinnet”. Man ar helt
héanvisad till uttalanden och agerande, som dven de kan vara motstridiga och da
styr kanske narhetsprincipen. Man litar mest pa den narmaste formannens ord.
Fortroende ar en viktig ingrediens i alla kontrakt, speciellt de implicita, vilket det
psykologiska kontraktet 4r. Formannen spelar alltsd en central roll i att bygga upp
och uppriatthalla det psykologiska kontraktet med sina medarbetare (Tomprou och
Nicolaou, 2011; Suazo med flera, 2008; Hurst och Good, 2009). Det har ocksa visat
sig att en stark och fortroendefull relation till formannen kan formildra effekterna

av ett upplevt brott mot det psykologiska kontraktet.

Brutna eller ouppfyllda psykologiska kontrakt

Forskningen kring psykologiska kontrakt har ratt mycket fokuserat pa just brutna
kontrakt och konsekvenserna av ett brutet eller icke-uppfyllt kontrakt. Dessa
foljder handlar om minskat engagemang och motivation, arbetsresultat,

benigenhet att sdga upp sig, arbetshilsa med mera.

Coyle-Shapiro och Kesslers (2000) studie indikerar att arbetsgivare inte speciellt
ofta lyckas uppfylla det psykologiska kontraktet. 89 % i deras studie ansag att de
transaktionella komponenterna, sisom snabb befordran och 16n enligt prestation,
var brutet. 81 % ansdg att de relationella komponenterna, definierade som
langsiktig  anstillningstrygghet, hjdlp med personliga problem och
karridrsutveckling, inte var uppfyllda. 78 % anség att skolning och utbildning var
otillracklig. Den har uppfattningen var ratt samstammig mellan forman och

medarbetare. Som en foljd av upplevda orattvisor och ouppfyllda psykologiska
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kontrakt minskade medarbetarna sitt engagemang till organisationen. (Coyle-
Shapiro och Kessler, 2000). De hér slutsatserna stods av Conway med fleras (2014)
studie inom den brittiska offentliga sektorn. Brutna psykologiska kontrakt ledde
aven dar till minskat engagemang och sidmre arbetsresultat. Det intressanta har
var anda att de negativa effekterna var riktade mot den person eller instans man
upplevde som skyldig till kontraktsbrottet. Engagemanget till kollegor och klienter
bibeholls oférandrat. Har kan vi aterknyta till diskussionen om parterna i det
psykologiska kontraktet och se att arbetsgivarsidan ar svarfingad. Man kan
uppleva en stark bindning till foretaget, men anse att den egna formannen inte
passar in eller fyller mattet, eller sa kan det vara precis tvirtom att man har en

stark anknytning till den egna formannen, men inte till foretaget.

I USA dir arbetsmarknaden fungerar annorlunda 4n i de nordiska ldnderna har
fokus i forskningen om psykologiska kontrakt ofta varit pa brutna sddana och
foljderna av detta i form av arbetsprestationer, engagemang, viljan att byta
arbetsplats mer mera. Man har ocksa forsokt finna faktorer som péaverkar dessa
foljder i positiv eller negativ riktning. Bal med flera (2010) kunde i sin studie
gillande sociala relationers betydelse da det psykologiska kontraktet bryts
konstatera — tviart emot sina antaganden — att en stark kinsla av stod fran
organisationen och en stark tillit till organisationen tydligt korrelerar med
starkare negativa effekter av ett brutet psykologiskt kontrakt. Konsekvenserna
eller skadan for organisationen som uppstér av att medarbetaren kianner att det
psykologiska kontraktet har brutits, ar alltsa storre for en medarbetare ur den inre
kretsen med en stark bindning till foretaget, an for en medarbetare ur den yttre
kretsen med en svagare bindning (Bal med flera 2010). Det har betyder i praktiken
att foretagsledningen formodligen behéver kommunicera aktivt med den inre
kretsen av "insiders” for att ha en god kinnedom om deras forvantningar. Har ar
utvecklingssamtal ett anvandbart redskap. Ruokolainen med flera (2016)
rekommenderar att man anvander regelbundna utvecklingssamtal for att staimma
av balansen i Omsesidiga forvantningar. Undersokningen visade ett samband
mellan rimliga forvantningar och arbetshélsa, nagot som naturligtvis ger bade

ekonomiska och sociala fordelar for alla parter (Ruokolainen med flera 2016).

Suazo och Turnley gjorde tillsammans med nagra andra forskare under 2000-talet
flera analyser pa basen av samma amerikanska insamlade material. Suazo med

flera (2005 och 2008) studerade effekterna av ett brutet psykologiskt kontrakt i en



40 Acta Wasaensia

diversifierad grupp pa 234 experter (professional employees). P4 basen av tidigare
studier konstaterar de att brutna psykologiska kontrakt har visat sig ha en rad
negativa effekter for attityder och beteenden hos medarbetare. Dessa ar minskat
fortroende, lagre arbetstillfredsstillelse, saimre humor, svagare engagemang till
organisationen, 0kad personalomsittning och sdmre prestationer bade i sin
arbetsroll och utanfér denna (Suazo med flera 2005). Det samma konstaterar
Parzefall och Coyle-Shapiro (2010). Suazo med fleras resultat visar att upplevelsen
av ett brutet psykologiskt kontrakt korrelerar positivt med avsikter att byta jobb
och negativt med professionellt engagemang och arbetsresultat. Det hir ar i linje
med Bal med fleras (2010) resultat och understryker dnnu en gang hur viktigt det
ar for arbetsgivaren att kidnna till, forstd och forsoka hantera de unga
medarbetarnas forvantningar. Coyle-Shapiro och Kessler (2000) visar att ett skal
till upplevelsen av brutna psykologiska kontrakt helt enkelt ar arbetsgivarens
ovetskap om medarbetarnas forviantningar. Man har inte klarat av att lyssna.
Daremot har upplevt stod fran organisationen och niarmaste férman modererar
effekterna av ett brutet psykologiskt kontrakt (Suazo och Turnley 2010). I foljande
stycke ges ett exempel pa hur det kan ga till.

Ett misslyckande att uppfylla ett psykologiskt kontrakt ar ofta inte en enskild
héandelse utan en kedja av hiandelser. Bade sjidlva “kontraktsbrottet” i sig och
framforallt medarbetarens satt att skapa en forstdelse for det ar komplexa
processer. Parzefall och Coyle-Shapiro (2010) hdvdar att det inte foreligger ett sa
rakt och enkelt orsakssamband mellan ett brutet psykologiskt kontrakt och
foljderna av dessa som en stor del av forskningen kring psykologiska kontrakt later
forsta. Medarbetarna soker inte en forstaelse innan de reagerar pa det brutna
kontraktet utan det ar en sammanflatad process diar de bade reagerar och soker
forstaelse parallellt och samtidigt. De fann i sin studie inom ett finskt It-bolag
heller inget entydigt reaktionsmonster bland de intervjuade. Deras mentala
scheman och sjilvbild kunde ibland leda till att de inte "gav igen med samma
matt”. Medarbetare har en viss tolerans for oonskat beteende, men om den
overskrids kan det i stillet eskalera reaktionerna sa att man "far upp 6gonen” dven
for andra missforhallanden och brutna 16ften. Arbetsgivare har en betydande roll
i att stoda medarbetare i deras fortgaende process for "sensemaking”. Genom att
till exempel efter nedskarningar i organisationen i en ekonomisk lagkonjunktur ge

arliga skal for vad man gjort, kan arbetsgivarens representanter minska de effekter
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man vet att annars skulle komma i form av reaktioner pa det brutna psykologiska

kontraktet. (Parzefall och Coyle-Shapiro 2010).

Generation Y och deras psykologiska kontrakt

Befintlig forskningen om psykologiska kontrakt fokuserar i huvudsak pa féljderna
av olika grader av brott mot det psykologiska kontraktet, i mindre utstrackning
aven pa foljderna av ett uppfyllt kontrakt (McDermott med flera 2013). Pa senare
tid har intresset riktats mot det man kallar Anticipatory Psychological Contract
(APC) dar man studerar vad de unga, oftast studerande, tror och tanker om
framtida arbetsforhallande (De Vos med flera 2009, De Hauw och De Vos 2010,
Eilam-Shamir och Yaakobi 2014). Tidigare ndmndes att situationsfaktorer bor

beaktas. En sidan ar den ekonomiska situationen, konjunkturen.

De Hauw och De Vos (2010) studie indikerar att unga millenials forvantningarna
pa arbetstrivsel och balansen mellan arbete och fritid (work-life balance) sinks
under en lagkonjunktur, men att férviantningarna pa arbetets innehéll, skolning,
karriarutveckling och ekonomiska incentiv forblir hoga. Det hir antas bero pa att
dessa forviantningar dr ndgot som utmarker den hir generationen jamfort med
tidigare generationer. De rekommenderar darfor att arbetsgivare satsar sina
begransade resurser pa att mota de hoga forvantningarna pa professionell
utveckling och karridrutveckling hos unga medarbetare for att kunna behélla dem
och fa dem att engagera sig for organisationens mal. Studien bidrar ocksa till
forstaelsen av den mangfald av inflytanden som inverkar pa individers
psykologiska kontrakt. Generationen man tillhor ar en viktig faktor, men aven
individuella preferenser och egenskaper sdsom optimism spelar en stor roll. (De

Hauw och De Vos, 2010).

Enligt Lub med flera (2012) verkar stimulerande arbetsuppgifter och mgjlighet till
professionell utveckling vara viktigt for Generation Y oavsett konjunkturer. De
satter betydligt storre vikt pa detta och pa mojligheten till intern mobilitet inom
foretaget an vad generation X gor. De ar inte lika engagerade till organisationen
som tidigare generationer som varderar anstallningstrygghet, en balans mellan
arbete och fritid och autonomi betydligt hogre. Géllande 16n, atmosfaren pa
arbetsplatsen och arbetsbeskrivningar fann Lub med flera inga signifikanta

skillnader mellan generationerna. (Lub med flera 2012).
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Bland unga medarbetare spanar forman ofta efter goda formagor och potentiella
framtida formén. Festing och Schifer (2014) anviande det psykologiska kontraktet
som perspektiv for att diskutera de utmaningar som generationsskillnader innebar
for kompetensforsorjning “Talent-management”, alltsd hanterandet av lovande
medarbetare. Liksom i den har studien fokuserar de pa redan anstillda personer.
Gillande psykologiska kontrakt foljer de Rousseaus (1995) beskrivning av
kontraktet som individuella forvantningar géllande den anstilldes och
organisationens forpliktelser gentemot varandra. Fran aktuell litteratur géillande
psykologiska kontrakt och generationsskillnader kommer de fram till négra
centrala slutsatser. De konstaterar att generation Y har rapporterats vara mindre
lojala och mer individualistiska an tidigare generationer. De vardesitter
arbetsgivare = som  bemoter dem som individer. Att uppskatta
utvecklingsmojligheter bade vad giller professionell substans och karriar tillika
med en god balans mellan arbete och fritid sigs vara utmarkande for generation
Y. Darfor menar Festing och Schéfer att en proaktiv och individuellt utformad
“Talent management” ar att rekommendera for organisationer som vill klara sig i
konkurrensen. En reaktiv modell for Talent management leder enligt dem till
transaktionella, alltsa kortsiktiga och specificerade psykologiska kontrakt och
lagre engagemang. En proaktiv modell daremot ger storre sannolikhet for att det

psykologiska kontraktet ska upplevas som uppfyllt (Festing och Schifer, 2014).

Lub med flera (2016) undersokte om olika generationer reagerar olika pa
uppfyllandet av psykologiska kontrakt. Det har ar alltsa en av de relativt fa studier
som inte handlar om brutna psykologiska kontrakt. De undersokte effekterna av
att man upplevde det psykologiska kontraktet som uppfyllt pa tva potentiella
foljder av detta, kdnslomassigt engagemang och avsikter att byta jobb. Generation
Y visade ett tydligare starkt kinslomassigt engagemang da det psykologiska
kontraktet uppfylldes. Inga signifikanta skillnader kunde ses gillande avsikter att
byta jobb. Det har stammer val 6verens med 6vrig forskning som indikerar att
generation Y dr mera rorlig pa arbetsmarknaden. Enligt den hir studien rubbas
alltsa inte tendensen hos generation Y att byta jobb oftare av att man upplever det
nuvarande psykologiska kontraktet som uppfyllt. Generation X och babyboomers
reagerade enligt Lub med flera mera positivt pa en god arbetsatmosfiar an

generation Y. I den har artikeln argumenterades ritt vil, med stdd i bland annat

17 Begreppet saknar en bra svensk dverséttning.
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Rousseaus (1995) for varfor skillnader mellan olika aldersgrupper verkligen kan
tolkas som generationsskillnader och inte bara éldersskillnader. (Lub med flera,
2016). De paminner om att olika generationer karaktariseras av signifikanta
héandelser i deras formativa alder som format deras mentala scheman om varlden
de lever och arbetar i. Detta formar bade deras forestallningar om arbetsgivarens
skyldigheter och deras allmanna varderingar och yrkesmaéssiga varderingar (Lub

med flera 2016, s. 655).

Forskningslitteraturen kring psykologiska kontrakt har fokuserat pa
konsekvenserna av fordndrade eller brutna kontrakt, men det finns enligt Low med
flera (2016) begriansat med teoretiska och empiriska insikter gillande hur
arbetsgivare kan skapa kontrakt som matchar arbetstagarnas preferenser gillande
sina insatser och arbetsgivarens satt att uppmarksamma dessa. Man har studerat
vad de anstillda ansett sig ha lovat och jamfort med hur de ansett sig ha uppfyllt
sina loften, men inte vad de hade velat lova och gora. Det samma géller andra
vagen, det har undersokts vilka forméner och element i det psykologiska
kontraktet som funnits tillgiangliga, men inte s ofta stimts av mot vad de anstillda
velat ha (Low med flera 2016). Man har alltsd missat det som Vroom (1964) i sin
forvantningsteori kallar valens. Valens beskriver hur vil den beloning som erbjuds
motsvarar vad arbetstagaren onskar sig. Genom en okad forstaelse for hur de unga
experterna ser pa sitt forhallande till arbetsgivaren och vad de 6nskar sig av det
kan arbetsgivare bittre stoda sina medarbetares psykologiska kontrakt. Utan
kdnnedom om vad som uppfattas som onskvirt kan satsningar pa att stirka det
psykologiska kontraktet bli missriktade. Low med flera (2016) soker skillnader i
preferenser pa basen av karridrsskeden och inte generation. Deras resultat visar,
foga Overraskande, att svarspersoner i tidiga karriarsskeden (exploration och
establishment) vill ha vigledning, intressanta uppgifter och s smaningom ocksa
okat ansvar med mojligheter till befordran. De som kommit langre i karriaren vill
ha autonomi, information om foretaget, flexibla arbetstider och forstaelse for
personliga problem. Allt detta verkar vara ratt vil i harmoni med studier gjorda ur

generationsperspektiv (Lub med flera, 2012 och 2016, De Hauw och De Vos 2010).

Sammanfattningsvis kan konstateras att artiklarna som hir anvints ger en
samstimmig bild géllande generation Ys uppskattning av utvecklingsmojligheter
och mobilitet inom organisationen. Dessa saker ses av de unga i studierna har ovan

som viktiga. Daremot visar artiklarna lite motstridiga resultat gillande
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arbetsuppgifternas och beloningars betydelse. Fragor om viljan att ta ansvar och

vad ansvar betyder har inte getts stort utrymme i den litteratur som har refereras.

Nya psykologiska kontrakt

Blicke och Witzki (2008) ifragasiatter om den nya situationen i Tyskland efter
omvilvningarna i slutet av 1990-talet med flera mojligheter, men samtidigt
mindre trygghet pa arbetsmarknaden medfort en ny typ av psykologiska kontrakt.
Arbetsmarknaden har enligt dem forandrats pa grund av globaliseringen, som
dven medfor att organisationer fusioneras och viixer. Aven de nya tekniska
forutsattningarna for datahantering och kommunikation fordndrar arbetslivet
genom att de bland annat gor det liattare att flytta funktioner och arbete, dven
experter, till lander med billigare arbetskraft. Behovet av expertis 6kar samtidigt
som tryggheten for experter minskar. Blicke och Witzkis (2008) studie, som
liksom foreliggande studie fokuserar pa situationen for anstallda i expertroller, ger
inget tydligt svar pa fragan har ovan, men indikerar att det psykologiska kontraktet
i allt storre utstrackning saknar en motpart. Experter i arbetslivet forbinder sig
framst till sitt eget livsprojekt och sin karriar i form av en granslos karriar, dir man
gott kan tinka sig att byta arbetsgivare. Man soker utveckling inom sitt
expertisomrade utan att forvinta sig att kunna uppna detta hos en och samma
arbetsgivare. Det nya arbetslivet karaktariseras av forandring, osakerhet, tillfalliga
anstillningar med flexibla villkor, livslangt lirande och en striavan efter
anstillningsbarhet framom anstillningstrygghet. Blicke och Witzki (2008)
sammanfattar sin studie med tre saker en person behover kunna eller veta pa
arbetsmarknaden. Det ar att "veta varfor”, “veta hur” och ”veta vem”. Man behover
forstd sammanhang i arbetet, i komplexa organisationer och pa arbetsmarknaden,

uppratthalla en hog kompetens och bygga personliga relationer inom sin bransch.

Saari (2014) indikerar for det forsta, liksom Blicke och Witzki (2008), att de
psykologiska kontrakten dri forandring. De traditionella psykologiska kontrakten
dar forvantningen ar att en god arbetsinsats belonas med en livslang anstillning
sdgs inte langre gilla. I stillet gar kontrakten i riktning mot ett balanserat kontrakt
dar anstillningsbarhetens betydelse okar for de anstallda. Det betyder i praktiken
att utveckling och lirande virderas hogt. Aven lojalitet och “rent spel” virderas

hogt. De unga experterna ar villiga att anpassa sina forvantningar for att uppna ett
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langt anstillningsforhallande savida de ovan ndmnda mojligheterna till
professionell och personlig utveckling forverkligas. Experterna ar villiga att
engagera sig for organisationen aven om den inte langre skulle ge dem
anstallningstrygghet forutsatt att den erbjuder utmaningar och intressanta
uppgifter i ett fungerande arbetslag. Enligt Saari (2014) anpassar de unga sina
forvantningar reaktivt pa basen av givna omstandigheter i arbetet med malet att
uppna ett langt arbetsférhéllande. Tva saker kan har noteras. For det forsta att
Saaris undersokning tyder pa att de unga experterna i Finland vill halla kvar de
traditionella psykologiska kontrakten med 16ften om lang anstillning, eftersom de
forsoker anpassa sina forvantningar och sitt beteende for att uppna detta. For det
andra kan man se att situationsfaktorerna verkar ges ritt stor betydelse i Saaris
tolkning. Det forblev lite oklart om den har anpassningen giller bara for unga

experter eller for alla generationer.

Welanders (2017) resultat fran fyra studier inom det sociala omradet i Sverige visar
pé den andra sidan av slanten. Daligt ledarskap leder till 6kad bendgenhet att sdga
upp sig. Resultatet var att man ofta upplevde att arbetsgivaren inte lyckades
fullfolja sina loften och forpliktelser gallande (1) balansen mellan krav och
resurser, (2) balansen mellan arbetsinsatser och beloning, (3) organisationens
professionella etik och slutligen (4) ansvarsfull HR-praxis. Vidare betonades
betydelsen av professionell autonomi for medarbetare och tydlighet i
forvantningar frdn arbetsgivarens sida. Undersokningen visade att
forvantningarna ofta var motstridiga (Welander 2017). Ledarskap behovs for att
se till att det finns farre motstridiga krav, en rimlig arbetsborda och storre

professionell autonomi. Ett 6ppet diskussionsklimat sades dven vara viktigt.

2.1.4 Sammanfattning av avsnittet om psykologiska kontrakt

Rousseau (1995) gor en skillnad mellan hur man gor kontrakt och hur man
uppfattar dem. Eftersom var rationalitet ar begrinsad, saknar vi helt enkelt
formagan att identifiera alla aspekter av relationen for att gora ett heltickande
avtal eller kontrakt. Vi forsoker inte ens gora detta (Simon 1955, Kahneman 2012).
Det har innebar att alla kontrakt, bade formella och informella till sin natur ar
ofullstindiga. De ar ocksa ibland ensidiga. Allt detta innebar att vad parterna

tdnker om sina kontrakt faktiskt ar avgorande hir. Parterna, i den mén tva parter
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kan identifieras, kommer alltid att ha olika uppfattningar och kénslor kring
kontraktet. Varje kontrakts funktionalitet och hallbarhet beror pa hur mycket av
dessa kanslor och uppfattningar som faktiskt ar gemensamma. Darfor har man pa
senare tid lyft fram vikten av att arbetsgivare forstar sig pa medarbetarnas
psykologiska kontrakt, for att pa ett meningsfullt satt kunna forsoka hantera och
paverka dessa (McDermott med flera, 2013). Forskningen om psykologiska
kontrakt visar att det finns en koppling mellan det psykologiska kontraktets
kvalitet och medarbetares motivation och engagemang (se till exempel Lee och Liu

2009). Darfor ska foljande tva avsnitt dgnas at dessa begrepp.

2.2 Motivation och arbetsmotivation

Innan jag gar in pa diskussionen om de valda motivationsteorierna, ar det skal att
sdga nagra ord om de teorier som valdes bort. Motivationsteorier som bygger pa
incitament vilar pa behavioristiska antaganden om maéanskan. De utgar ifran att
individer motiveras att gora saker med hjilp av yttre beloningar eller
bestraffningar. Utan ldngre motiveringar, konstaterar jag att behavioristiska
motivationsteorier sdsom Skinners (1974) teori om operant betingning inte ar
tillampbara har, givet den voluntaristiska manniskosynen som ligger till grund for
den hir avhandlingen. Jag utgar fran att manskan i en komplex arbetsmiljo inte
kan drillas genom operant betingning utan behover engageras pa ett djupare eller
mera sjdlvstyrt siatt. Den har studien syftar heller inte till att ge forméan en
repertoar av trick med straff och beloning, for att fa unga experter att knyta an till

sin arbetsgivarorganisation. Darfor beh6vs en annan teoretisk grund.

2.2.1 Definitioner av motivation

Motivation har getts olika beskrivningar. En generell beskrivning ar att motivation
ar studiet av varfor mdanskor tanker och agerar som de gor (Berliner och Calfee,
1996). Under forsta halvan av 1900-talet och dven efter det sokte man universella
och generaliserbara forklaringar. Maslow (1943) presenterade sin beromda
behovstrappa med vilken han forklarade bade en behovshierarki och preliminart
ocksd hur olika behov aktualiseras. Alderfers (1972) anpassning av Maslows
behovstrappa till arbetsmotivation med tre ”nivaer”, existensbehov, behov av

tillhorighet och vaxtbehov vann forst mycket uppmarksamhet, men efter en kritisk
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artikel 1976 av Wahba och Bridwell, som snarare stodde Maslows modell, svalnade
det akademiska intresset for Alderfers modell betydligt (Kanfer och Chen 2016).
Mainsklig motivation har visat sig vara ett mera komplext fenomen an att det kan
beskrivas med en enkel trappa pa fem steg. Senare har man mer eller mindre gett
upp tanken pé en “grand theory” eftersom individer och grupper skiljer sig at och
man insett mer om hur motivation adven ar situationsbunden (Scheuer, 2000).
Bade psykologiska kontrakt och engagemang till organisationen har ett samband
med individers motiv och drivkrafter, det som kallas motivation. Bland andra
Meyer med flera (2004) och Battistelli med flera (2013) har visat pa likheterna
mellan begreppen motivation och engagemang. Det finns ocksd en koppling
mellan det psykologiska kontraktet och motivation att prestera (Lee och Liu,
2009). Distinktionen mellan motivation och arbetsmotivation ar inte helt klar,
knappast heller speciellt nodvandig for den hir studien. Till exempel Self
Determination Theory (SDT) har tillaimpats bade i arbetsliv, studier, idrott och
andra sammanhang (Gagné och Deci, 2005). Fa nya teorier har lanserats inom
motivationsforskningen efter 1980-talet (Hedegaard Hein, 2012). Snarare har de

befintliga teorierna fordjupats och nyanserats.

Aven om motivation i sig kan ses som en inre egenskap hos individer, handlar den
ocksd om nagot externt. Vi dr motiverade till eller for nagot. Det kan vara att
engagera sig i en organisation, att stanna kvar dar, eller att byta jobb. Motivation
beskrivs ofta som de drivkrafter som far oss att agera mdlinriktat. Motivationen
har alltsa betydelse bade for hur man knyter an och engagerar sig i ett foretag och

aven for vilket psykologiskt kontrakt man ar villig att inga.

Arbetsmotivation ar ett mangdimensionellt begrepp, men det finns etablerade
variabler som anvands for att operationalisera det. Arbetstillfredsstallelse (job
satisfaction), engagemang till organisationen (organizational commitment) och
engagemang till sjdlva arbetet (job involvement) ar tre sddana (Moynihan och
Sanjay 2007). Kort kan arbetsmotivation definieras som faktorer som okar en

medarbetares engagemang till organisationen.

2.2.2 Litteratur om motivation

I det har avsnittet foljer en genomgéng av nagra motivationsteorier med relevans

for foreliggande studie samt en kort bakgrundsbekrivning till dem.
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Motivationsteorier kan generellt delas in i de som ser som fenomenet som nagot
inom manskan, nagot i foretaget eller sammanhanget och slutligen nagot i
samhillet som driver individen (Hedegaard Hein, 2012). Det har vore en elegant
grund for styckeindelning i det har avsnittet, om det inte var for att dessa flyter in
i varandra och till exempel den mest centrala teorin har, Self Determination
Theory (SDT) innefattar alla dessa i ett kontinuum (Deci och Ryan, 2000). Har
viljer jag att gruppera rapporteringen av forskningen om motivation enligt en
ungefirlig indelning mellan allmdnna motivationsteorier och artiklar om vad

organisationer kan gora for att stirka motivation, se nedanstdende tabell. De

allmdnna motivationsteorierna bygger fraimst pa humanistisk psykologi.

Tabell 3.

Allmianna motivationsteorier

Centrala kallor for motivation.

Metod eller typ
Forfattare av text Centrala slutsatser
. Behovspyramiden som fitt mycket stor

Maslow, A., H. (1943) | Teoribyggande N

Self Determination Theory visade sig
Deci, E., L., Connell, |Longitudinell relevant i industriell miljo. Studien
J., P., Ryan, R., M. faltstudie for att visade ocksé att det gar att lara formén att
(1989) testa SDT. indra sin ledarstil sa att de stoder

sjalvstyrning.

Ryan, R., M., Deci,
E., L. (2000)

Beskrivning av teori
och forskningen
kring denna

Vidareutveckling av Self Determination
Theory med en beskrivning av olika grader av
inre och yttre motivation. Inre
motivation ar den viktigare av dessa.

Ryan, R., M., Deci,
E., L. (2000Db)

Beskrivning av teori
och forskningen
kring denna

Mycket samma som féregédende, men med
fokus pa positiva utfall sisom inre
motivation, sjalvstyrning och arbetshilsa.




Gagné, M., Deci, E.,

"Conceptual paper",
sammanfattning av
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Visar att Self-Determination Theory ar
relevant som en teori for arbetsmotivation.
Da andra mest soker graden av motivation,

L. (2005) 21(11111%::6 el visar SDT pa att det dven finns olika typer
i av motivation.
Howard, J., Gagné, |Individfokuserad Identifierade fyra motivationsprofiler.

M., Morin, A., J., S.,
Van den Broeck, A.
(2016)

kvantitativ studie i
Kanada o Belgien,
tva stora sampel.

Visade en tydlig positiv koppling mellan
autonom styrning och arbetsresultat
samt arbetshiilsa.

Olafsen, A., H.,
Halvari, H., Forest,
J., Deci, E., L. (2015)

Faltstudie, inte
laboratorie-studie
som mycket av
motivations-
forskningen varit.

Loneniva och upplevd distributiv rattvisa var
inte relaterad till inre motivation, medan
rattvisa procedurer var viktiga. Ledningens
stod var den viktigaste faktorn for att
stirka inre arbetsmotivation bade
direkt, indirekt och som moderator i
modellen.

Arbetsmotivationsteorier

Metod eller typ
Forfattare av text Centrala slutsatser
Gjorde empiriska studier vars resultat stodde
. och vidareutvecklade Maslow's
Psykologiska behovstrappa. Hertzberg delade in behoven i
Hertzberg, F. (1966) | faltstudier i .
oene hygienfaktorer och
arbetsmiljo.

motivationsfaktorer. Utvecklade tanken
om "job enrichment"

Hackman, J., R.,
Oldham G, R,, (1975,
1976)

Teoriutveckling och
test av densamma.

Job Characteristic Theory som havdar att
man med réitt utformning av
arbetsuppgifter kan stirka
medarbetares motivation. Viktiga
faktorer ar kanslan av meningsfullhet,
kinslan av ansvar och kunskap om
arbetsresultat.
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Oldham, G,, R,,
Hackman, J., R.
(2010)

Kommentar om
framtidens job
design forskning

Teamarbete och forandringar i hur arbete
organiseras och styrs gor att Job
Chracteristics Theory behover
uppdateras si, att man béttre beaktar
de sociala aspekternas betydelse for
medarbetares motivation.

Deci, E., L., Olafsen,
A., H,, Ryan, R., M.
(2017)

Genomgang av
forskning inom
Self-Determination
Theory (SDT) i
arbetssammanhang.

SDT har visat att autonom motivation, men
inte kontrollerad motivation, starker bade
hog prestation och arbetshilsa. Det sker
genom att man stavar efter att tillfredsstilla
tre grundlaggande psykologiska behov,
behovet av kompetens, autonomi och

tillhorighet.

Yttre drivkrafter

Yttre drivkrafter r nagot som intresserat arbetsmotivationsforskarna och speciellt
praktiker, eftersom fokus dar ar pa sddant arbetsgivare kan gora for att stiarka
motivationen. Ofta har arbetsmotivationsforskningen  fokuserat pa
organisationsfaktorer eller situationsfaktorer sisom beloningar eller formanskap.
Individuella skillnader har ofta inte beaktats dven om individer i betydande grad

skiljer sig at i hur de uppfattar sina jobb (Gagné och Deci, 2005).

Den mest accepterade beskrivningen av extern arbetsmotivation ar att den bast
beskrivs med tvd komponenter. Den materiella komponenten handlar om
beloningar och undvikande av att mista sitt jobb, medan den sociala komponenten
handlar om att vinna andras godkiannande och beréom, samt att undvika deras
kritik och forkastande (Gagné och Deci, 2005). Dessa komponenters betydelse for
olika individer varierar. Harnast beskrivs motivationsteorier som visar pa

dynamiken mellan yttre och inre drivkrafter.

Behovsbaserade beskrivningar av motivation

Hull formulerade 1943 en av de forsta motivationsteorierna. Den gick ut pa att

maéanskan drivs av behov, sdsom hunger, torst, konkurrens, sexuella behov mm.
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Om dessa behov inte blir tillfredsstéllda skapas en inre spanning hos individen.
Organismer, bade manskor och djur, forsoker minska den hér spinningen genom
att fa sina behov tillfredsstallda. Hull anvande uttrycket homeostasis, ett tillstdnd
av balans i kroppen. Inom det behavioristiska paradigmet tiankte man att
beteendet kunde kontrolleras med hjalp av betingning och forstarkning. Trogen
den da radande positivistiska tidsandan inom vetenskapen ville Hull att

motivationspsykologin skulle vara rent objektiv. (McLelland, 1987).

Maslow (1943) byggde sin beromda behovspyramid pa grunden lagd av Mayo och
manga andra psykologer sdsom Adler, Fromm, Freud och Jung. Mayo betonade,
som en motreaktion pa Taylorismens “economic man”, de sociala behovens
betydelse for individers motivation i arbetslivet. Mayo introducerade “social man”
i arbetslivssociologin och psykologin. Maslow, som fortsatte pA samma spar,
arbetade deduktivt utan att ge sina teorier en empirisk provning. Han byggde sin
pyramid utgdende frdn en normativ syn pa behovens hierarkiska struktur. Dar
placerade han fysiska behov langst ner och de sociala behoven hogst upp. Hans
teori har kritiserats for att vara svagt underbyggd med empiriska studier (Scheuer
2000). Den har aven kritiserats for att vara for rigid. Till exempel Alderfers (1972)
modell ar mera dynamisk och bejakar att individer ror sig av och an mellan olika

“nivaer” eller typer av motivation.

Maslow representerar humanistisk motivationspsykologi. Som namnet indikerar
sorterar den under rubriken humanistisk psykologi vars fraimsta representanter
under andra hilften av 1900-talet forutom Maslow ar Rogers och May. Rotterna
finns i Human Relations-teorierna fran forra halften av 1900-talet. Deci och Ryan
(2000), som tillhor samma forskningstradition, konstaterar att motivation ar att
bli rord (moved) att gora nagot. De havdar att manskor inte bara h ar olika grad
av motivation utan att man dven motiveras pa olika sdtt. De skiljer pa inre
(intrinsic) och yttre (extrinsic) motivation. Om man drar en parallell till
moralfilosofi — som ocksa berér handlingar och deras motiv — sa kan inre
motivation jaimforas med Kants (1997) deontiska etik dar handlingar kan anses
vara goda om de dr gjorda med goda avsikter, motiv. Yttre motivation kan i sin tur
jamforas med det utilitaristiska tinkandet dar en handling bedoms utgdende fran
dess konsekvenser utan hédnsyn till inre drivkrafter och motiv (Mill 2003).
Intressant nog refererar de som forsvarar Skinners syn pa motivation med

hanvisning till konsekvenserna av handlingar (O’Donohue och Ferguson 2001).
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Konsekvenserna forviantas — for att kunna bedémas — vara synliga for betraktaren.

Ofta ar det naturligtvis inte sa.

Inre motivation

Teorier om inre motivation har sina rotter i behovsbaserade motivationsteorier.
Enligt Cetinkaya (2011) paverkas affektivt engagemang till arbetsgivar-
organisationen starkt av inre motivation men nastan inte alls av yttre motivation.
Resultatet ar intressant och borde stimma till eftertanke i miljoer dar ledarskapet
anvander mest yttre motivationsfaktorer, sisom beloningar av olika slag for att
hoja engagemanget. Cetinkayas studie pekar pa att inre motivation &r
betydelsefullt i arbetslivet. Arbetsmotivation &r relaterat till manga andra
fenomen, sdsom arbetstillfredsstéllelse, personalomsittning, franvaro, avsikter att

lamna sin position, prestation och engagemang (Cetinkaya, 2011).

Inre motivation har ocksa beskrivits med det narliggande begreppet sjalvstyrning.
D& man forsoker hoja medarbetares sjilvstyrning, eller “self-determination”,
beror utfallet i hog grad pa den relation medarbetaren har till sin forman. Man har
identifierat tre viktiga forutsattningar for att lyckas med att hgja graden av
sjalvstyrning. De ar stod for autonomi, icke-kontrollerande positiv feedback och
en forstaelse for och ett erkdnnande av den andres perspektiv. Man fann ocksa
evidens for att det gar att ldra formdan att dndra sin ledarstil i riktning mot att
mera uppmuntra till sjalvstyrning. Det hiar redan pa en tid da
ledarskapsparadigmet var betydligt mera auktoritart an i dagens arbetsliv. (Deci

med flera, 1989).

Konceptualiseringen av sjilvstyrning och den inre motivationen var en reaktion pa
tvd motivationsteorier som var dominerande under mitten av 1900-talet. Den
forsta var Hulls inlarningsteori eller drift-teorin. Den andra var Skinners “operant
theory”, som gick ut pa att man kan manipulera beteende med straff och beloning
(Skinner 1953). Deci och Ryan konstaterade att det inte bara finns skillnader i
graden av motivation utan ocksd typen av motivation. De fokuserade pa
psykologiska behov varav de namner behovet av kompetens, autonomi och
samhorighet som de mest centrala (Ryan och Deci 2000). Med andra ord tenderar

individer att soka miljoer och erfarenheter som stiarker dessa upplevelser. Flera
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studier, bade sddana som bygger pa experimentell beteendeforskning (Deci 1971)
och siddana som bygger pa sjdlvutviardering (Ryan 1982), har visat pa att individer
har en stark inriktning mot inre motivation. Deci och Ryan (1985) papekar dock
att det kravs vissa forutsattningar for att den ska komma till uttryck. Arbetsmiljon
och till exempel forman kan facilitera eller underminera den inre motivationen.
Har ar vart att notera skillnaden i sprakbruk jamfort med Skinner som talade om
att orsaka (causation) och utsldcka (extinct). Skillnaden dr mera betydelsefull dn

bara lingvistisk, den pekar pa en klar skillnad i forskarnas méanniskosyn.

Lat oss da se vilka faktorer som kan facilitera inre motivation. Kognitiv
utvirderingsteori (Cognitive Evaluation Theory, CET) introducerad av Deci och
Ryan (1985) foreslar att aterkoppling, kommunikation och beloningar under
utforandet av ett uppdrag kan hgja den inre motivationen genom att ge en kdnsla
av kompetens. Poangen har dr att beloningen i sig inte ar det som hgjer
motivationen utan den bekrdftelse den ger for kompetensen. Enligt Ryan och Deci
(2000) ar kanslan av kompetens ett grundlaggande manskligt behov. Kénslan av
kompetens leder dndé inte till en hégre inre motivation om den inte atfoljs av en
kansla av autonomi. Inre motivation stiarks inte i strikt styrda miljoer. Gillande
beloningar finns flera resultat (Deci 1971 och Deci med flera 2001) som har visat
att yttre beloning kan underminera den inre motivationen genom att forflytta
personens fokus fran uppgiften till beloningen. Det samma verkar gilla dven for
hot, tidtabeller, direktiv och konkurrens eller tivling (Ryan och Deci 2001).

Forklaringen ar att alla dessa uppfattas som mekanismer for beteendekontroll.

Diskussionen om pengar som motivationsfaktor har pagatt sedan introduktionen
av Cognitive Evaluation Theory (Deci och Ryan, 1985) och den reviderade
versionen av teorin, som fick bendmningen Self Determination Theory (Deci och
Ryan, 2002), som presenteras i nasta stycke. Teorin om "Economic agency” havdar
i behavioristisk anda att dd man belonar 6nskat beteende med hogre 16n, far man
mer av detta beteende. Teorin om inre motivation och sjalvstyrning motsager det
har. Enligt den fungerar pengar som motivator bara om arbetet ar trakigt och
ointressant, alltsa saknar potential till att trigga inre motivation. Olafsen med flera
(2015) gjorde en studie i banksektorn, som visar att l6nen ar viktigare da det
upplevda stodet fran organisationen ar svagt. Organisationens, eller formdnnens
stod, som tar sig uttryck bland annat i att medarbetare kanner sig forstidda av sina

formén, visade sig vara en mycket viktig faktor. Detta pd grund av dess bade
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direkta effekter och indirekta modererande effekter av forménnens stod pa inre
motivation. Arbetsklimatet har alltsa storre effekt pa den inre motivationen dn
nagra av de andra matta variablerna, 16n, rittvisa procedurer och distributiv

rattvisa (Olafsen med flera, 2005).

Deci och Ryans (1985) Cognitive Evaluation Theory (CET) havdar att yttre kontroll
minskar den egna motivationen medan en kinsla av kompetens och
sjalvstandighet ar viktiga for att stdrka en inre motivation. Positiv feedback som
starker dessa kanslor starker ocksa den inre motivationen. Negativ feedback, som
minskar kinslan av kompetens och autonomi lamnar individen omotiverad. En
meta-analys av 128 experiment visade att positiv feedback stiarkte den inre
motivationen medan materiella beloningar undergrivde densamma pa ett
betydande sitt. En begransning var dock att ovantade beloningar och beloningar
som inte var knutna till en specifik prestation inte undergrivde den inre
motivationen. Det fanns en rad svarigheter i att tillampa CET som en teori for
arbetsmotivation. Bland annat darfor utvecklades Self-Determination Theory
(SDT) som en fortsattning pa forskningen inom samma tradition och dmne.
Bakom teorin ligger den allmidnna behovsteorin om att méanskor har olika
grundlaggande behov som de behover fa uppfyllda. Har fokuserades dock inte
styrkan i olika behov, sdsom i méinga andra studier, utan uppfyllelsen av centrala
manskliga behov. Tre sddana centrala behov ar behovet av autonomi, kompetens
och tillhorighet.

Ryan och Deci (2000b) beskriver den yttre och inre motivationen som ett
kontinuum déar individer kan internalisera den yttre motivationen sa, att den
starker deras kinsla av autonomi och kompetens. Det dr alltsa inte fragan om en
svartvit dikotomi med antingen inre eller yttre motivation, utan snarare en skala
langs vilken individer kan rora sig i ndgondera riktningen. Langst ut pa skalan mot
yttre motivation finns amotivation, situationen dar personen varken kianner sig
kompetent eller varderar uppgiften. Foljande position ar “external regulation”,
yttre styrning, som kunde beskrivas med att ”jag gor det for att jag méaste”. Enligt
Ryan och Deci ar det hiar den enda formen av motivation som Skinner och andra
behaviorister erkdnner. Foljande typ av yttre motivation &ar “introjected
regulation”, som kunde beskrivas med tanken “jag gor det sa att jag inte far daligt
samvete”. Personen har alltsd i viss man involverats med sin stolthet och

undvikande av skuld. Den autonoma sidan av det har ar att se till att bevara sin
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sjalvkansla. Foljande steg ar identifikation, dar personen accepterar den yttre
styrningen som sin egen. Ett exempel kunde vara en ingenjor som girna lar sig och
foljer reglerna for ett nytt programmeringssprak for att hen tanker att det kan ge
okad kompetens och vara karridrsframjande. I den sista varianten av yttre
motivation enligt Deci och Ryans modell, integration, den integrerade styrningen,
har den yttre styrningen helt integrerats till individens person. Det har ar
fortfarande fragan om yttre motivation, men har ménga likheter med inre
motivation. Aven dessa senare former av yttre motivation innebér en stor portion
av sjalvstyrning och darmed potential till goda utfall. (Ryan och Deci, 2000b). Da

aterstar att se hur man néar den andra dndan av skalan, inre motivation.

Lat oss aterga till antagandet att ménga uppgifter i arbetslivet i utgangslaget inte
vacker en inre motivation hos medarbetare och se pa vad den har forstielsen for
yttre motivation kan tillfora. For det forsta finns det ingen given vag for att forflytta
sig frdn yttre mot inre motivation. Utgdngsldget kan vara vilket som helst i
beskrivningen ovan, beroende pa uppgiftens art, individens bakgrund och
individens erfarenhet. For det andra har flera studier visat att en mera autonom
form av yttre motivation Kkorrelerar med storre engagemang, mindre
personalomsittning, battre inldrning och béttre psykologiskt vilméende (Ryan
och Deci 2000b). Genom internalisering blir motivationen mera autonom. Da
infinner sig fraigan om hur man kan stirka internaliseringen av motivation. Att
beskriva det meningsfulla i ett trakigt arbete, tillsammans med stéd for autonomi
och tillhorighet stoder en internalisering och integrering av motivationen (Ryan
och Deci 2000b). De nimner ocksa “the significant other”, en betydelsefull person
som en nyckel. Om en person som individen uppskattar och vill komma i kontakt
med har en viss uppgift eller ett visst beteende, 6kar det sannolikheten for att
internalisera det har beteendet. De kallar det har for en kansla av tillhorighet,
“relatedness”. D& en person kianner sig respekterad, omhiandertagen och
uppskattad av sin forman eller larare ar det ocksa sannolikt, att hen accepterar
varderingar och regler som ges av formannen (Ryan och Deci, 2000). Det har
konstaterades redan vid de sa kallade Hawthorne experimenten pa 1920- och
1930-talen (Scheuer, 2000). Hir kan ocksa ses en koppling till den medicinske
sociologen Aaron Antonovskys teori om salutogenes, en teori om hilsoframjande
faktorer i méanskors liv, som pa senare tid aven har borjat tillampas i arbetslivet.

Hans komponent meningsfullhet beskrivs just s har; att gora meningsfullt arbete
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tillsammans med méanskor man respekterar (Antonovsky 1987, Hanson, 2010).
Det ar ocksa en av beskrivningarna pa vad generation Y onskar sig av arbetslivet
(Kultalahti, 2014).

Det finns ytterligare en sak att notera om inre motivation. Den uppstar endast for
uppgifter som individen finner genuint intressanta. Om vi for stunden glommer
mojligheten att utveckla ett intresse for saker man tidigare inte varit intresserad
av, exkluderar det har en stor del av arbete som utférs pa arbetsplatser. Fa har
forménen att jobba med sddant de spontant varit intresserade av. Yttre motivation
kan dnda stoda eller leda till inre motivation. Om arbetet i sig saknar en
inspirerande kraft, blir det viktigt att se pa vad organisationen och ledarskapet kan
gora for att vicka och stirka den inre motivationen hos medarbetare. Det &r fragor

som engagerat forskare inom omradet arbetsmotivation.

Arbetsmotivation

En som intresserade sig for vad organisationer kan gora for att motivera sina
medarbetare var F. Herzberg. Han delade, pa basen av breda empiriska studier
inom arbetslivet, in Maslows behov i tvd kategorier, hygienfaktorer och
motivationsfaktorer. Hygienfaktorerna identifierade Hertzberg som behoven lagre
ner i Maslows pyramid, medan motivationsfaktorerna var behoven mot toppen av
Maslows pyramid. Till hygienfaktorer i arbetet raknades bland annat
anstallningstrygghet, arbetsforhallanden, 16n och formaner, allt sidant som man
bara forviantar sig att ska vara pa plats for att man inte ska demotiveras. Till
motivationsfaktorer riknades engagerande arbetsuppgifter, stod fran ledningen,
autonomi med mera, sddant som kan ge drivkraft. Herzberg betonade att
hygienfaktorer och motivationsfaktorer inte endast var positiva och negativa
uttryck for samma sak. For det forsta ar de sistnamnda sddana som bygger upp en
inre motivation, medan de forstnamnda handlar om yttre motivation. For det
andra aktualiseras hygienfaktorer narmast som ett missndje om det brister i dessa.
Motivationsfaktorerna diaremot visade sig ge starkare effekt pa drivkraft och
tillfredstallelse i arbetet. (Hertzberg, 1966). Med hjilp av Hetzbergs
forskningsresultat kan man battre rikta och forutse utfallen av olika atgarder fran

foretagets sida i syfte att h6ja medarbetares motivation.
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Deci och Ryan (1985) lyfte ocksa fram det som Hertzberg kallade motivations-
faktorer. De menade att det ar viktigt i arbetslivet, forutom att se 6ver hur man
belonar medarbetare, att se till att arbetsuppgifter gors intressanta och
meningsfulla. Hackman och Oldhams Job Characteristics Theory (JCT) handlar
om just detta (Kanfer och Chen, 2016). Job Characteristics Theory, som
utvecklades av Hackman och Oldham pa 1970-talet, fokuserar pa
arbetsuppgifternas innehall och deras betydelse for engagemang och motivation.
Det huvudsakliga syftet var att forklara hur arbetsuppgifternas egenskaper
paverkar attityder till arbetet och att identifiera under vilka omstindigheter
effekterna var starkast (Hackman och Oldham, 2005, s. 152). Med sin orientering
mot praxis i arbetslivet ville de identifiera goda strategier for att omforma och
berika arbetet for att astadkomma hogre vilmaende och produktivitet. For detta

andamal utformades Job Characteristics Theory.

Job Characteristics Theory bygger pa kognitiv motivationsteori utvecklad av
Argyris (1964), Lawler (1969) och Porter och Lawler (1968). Hackman och Oldham
utgick fran de tidigare ronen att den upplevda meningsfullheten och ansvaret
tillsammans med en forstaelse for resultaten av arbetet var viktiga for motivation.
Med empiriska undersokningar ville de finna relationerna mellan dessa faktorer
och arbetsresultat. Deras teori identifierar tre, eller egentligen fem
kiarnkarakteristika i arbetsuppgifterna. Dessa ar (1) variation i kunnande,
uppgiftens identitet och betydelse, (2) autonomi och (3) respons eller
aterkoppling. Kiarnan i Job Characteristics Theory ar de psykologiska tillstand som
ar kopplingen mellan jobbkarakteristika och arbetsresultat. De psykologiska
tillstanden ar (1) upplevd meningsfullhet i arbetet, (2) upplevt ansvar for resultatet
och (3) kunskap eller kinnedom om resultatet. Enligt teorin resulterar narvaron
av dessa tre psykologiska tillstdind i fordelaktiga resultat sdsom (1) hog inre
arbetsmotivation, (2) stor arbetstillfredsstillelse samt ladg franvaro och

personalomsattning och (3) hog kvalitet i arbetsutforandet.

Eftersom psykologiska tillstand inte enkelt later sig identifieras eller manipuleras,
handlar Job Characteristics Theory i stdllet om vad som hinder med
arbetsresultatet om man dndrar pa det som arbetsgivaren kan paverka, namligen
arbetsuppgifternas egenskaper. Pa basen av dessa utvecklades ett index kallat

Motivation Potential Score MPS. Det kan riaknas ut enligt foljande formel:



58 Acta Wasaensia

MPS = (skill Variety + Task Identity + Task Significance)/3 x Autonomy x
Feedback.

MPS = (variation i kunnande + uppgiftens karaktar + uppgiftens betydelse) /3 x

autonomi x aterkoppling. (Hackman och Oldham 2005)

Den visar att autonomi och dterkoppling ges en betydligt hogre vikt an de tre
forstnamnda karaktaristika. For de forsta tre kom Hackman och Oldham fram till
att avsaknaden av en kunde kompenseras av en stark ndrvaro av de andra.
Diaremot om individer ges mycket liten autonomi eller mycket lite dterkoppling
blir resultatet svagt. Andra faktorer kan inte kompensera dessa. Den hir formeln
har fatt mycket kritik, men upphovsminnen hévdar att den ar giltig &ven om den
ar en "psycometric disaster” alltsa nastan omgjlig att anvinda som métinstrument.
(Hackman och Oldham 2005: 168). Andra, bland andra Grant och Parker, har
ocksad kritiserat teorin for att inte beakta faktorer i arbetslivet pd det nya
artusendet, sdsom sjalvstandiga arbetsrollers inverkan pa sociala nitverk i en
organisation (Kanfer och Chen, 2016). Det hiar medgav ocksd Oldham och
Hackman (2010). De konstaterade, att sjalva objektet for forskningen har dndrat.
Arbetets innehall och dven organisation har dndrat radikalt sedan 1970-talet.
Darfor kan teorins tillampning i praktisk organisation och ledning i dag innebara

nya utmaningar.

For syftet med den har studien ar den frdgan dnda inte av central betydelse. Jag
forsoker identifiera unga experters drivkrafter och forvantningar i relationen till
sina arbetsgivarorganisationer. Da dr det mera intressant att se pa de saker som
olika teorier havdar att bidrar till motivation, engagemang, lojalitet och darmed
goda utfall sisom hog effektivitet, kreativitet, goda arbetsresultat och arbetshélsa.
Det Job Characteristics Theory har att bidra med gillande manskans preferenser
och drivkrafter tror jag inte har forandrats lika mycket som den arbetsmiljo man

jobbar i.

Sedan kan man ocksa ifragasitta kausaliteten mellan arbetskaraktiristika och
arbetsresultat. Ytterligare en frdga som infinner sig ar kulturens inverkan.
Studierna ir gjorda i en amerikansk kontext. Till exempel Casey med flera (2012)
indikerar att kulturella skillnader har betydelse for de resultat som erhalles i

undersokningar gjorda pa basen av Job Characteristics Theory. Modellen har
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tillampats i manga sammanhang, dven i Finland. Ulla Kinnunen &ar den i Finland
som forskat mest om Job Characteristics Theory. Hon dr medforfattare i ett 60-tal
artiklar pa temat. Aven andra har anvint sig av modellen i finsk kontext (Rintala,
2005). Dessa har ofta handlat om kopplingen mellan arbetes utformning och
arbetshilsa. Rintala fann att samma faktorer i kunskapsintensivt arbete kan ge
stress eller valmaende. Det racker darfor inte att utforma arbetet sa, att stressande
faktorer elimineras, utan att man bor beakta individuella skillnader i utformandet
av arbetsuppgifter. Att den sociala aspekten av arbetet, sisom samverkan med
andra inom och utom organisationen, socialt stéd och feedback bor ges mera
uppmairksamhet i dag 4n pa 1970-talet torde sta utom allt tvivel. Dessa finns med
i de ovan namnda teorierna och modellerna, men Oldham och Hackman (2010)
menade att deras inverkan kan ha underskattats i tidigare forskning. Nyare
forskning av Nahrgang och Morgeson indikerar att deras betydelse for individens

motivation ar storre dn all job design tillsammans (Oldham och Hackman, 2010).

Utan att ta stillning till tillampbarheten av Job Characteristics Theory som sddan
i dagens arbetsliv, ser jag nagra intressanta teman fran andra teorier, som
aterkommer dven har. De dr kompetens, autonomi och aterkoppling. Dessa tre
finns i lite olika variationer i flera av de har beskrivna teorierna. Alla tre
komponenter kunde identifieras i Deci och Ryans motivationsteori och alla tre har
en betydelse for starkandet av det psykologiska kontraktet (Lub med flera 2012
och 2016, Welander 2017). Hackman och Oldham séger sjilva att teorin om inre
arbetsmotivation var mycket viktig for utvecklandet av Job Characteristics Theory
(Hackman och Oldham 2005: 163). Job Characteristics Theory ar ett forsok att
svara pa frdgan om vad arbetsgivaren kan gora for att stirka den inre
arbetsmotivationen. Kanfer och Chen (2016) menar ocksa att teorin har storre

varde for praktiker an som teoretiskt koncept.

Deci, Olafsen och Ryan (2017) gjorde en oversiktlig genomgang av vad som skett
under tva decennier av forskning kring Self-Determination Theory specifikt som
en teori for arbetsmotivation. De menar att teorin utvecklats, men att den i
grunden har hallit for den kritiska prévning den utsatts for i ménga olika studier.
Ursprungligen gjorde de skillnad pa yttre och inre motivation, 4ven om de frén
borjan havdade att ocksa yttre motivation kunde internaliseras och darmed fa
mera av de positiva effekter som verkade atfolja inre motivation. Nu drar de

skiljelinjen snarare mellan styrd eller autonom motivation och de mera
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internaliserade formerna av yttre motivation i deras teori som beskrivs i
foregdende avsnitt klassas dd som autonoma. De hidvdar att medarbetares
autonoma motivation, men inte styrda motivation, stoder bade hog prestation och

arbetshilsa (Deci med flera 2017, s. 38.).

Sammanfattning av motivationsavsnittet

I borjan av motivationsavsnittet konstaterades att motivation handlar om
motivation till nagot, malinriktning. 1 arbetslivet och ledarskap ar det har
naturligtvis av hogsta betydelse, att uppnd mal. Vid millennieskiftet vinde enligt
Kanfer och Chen (2016) ocksa motivationsforskningen mot temat méal och
malsittning. Det finns robust evidens for att individer som satter upp specifika och
svaruppnéeliga mal presterar battre 4n de som “gor sitt basta”. Malorientering
inom motivationsforskningen har fokuserat pa tva saker; malsattning och stravan
efter uppsatta mal (Kanfer, 2012). Locke och Lathams (1990) malsattningsteori,
som har fétt stor spridning, gar i korthet ut pa att individer presterar bast, som
satter upp specifika mal och ocksa vet vad som kravs for att nd dessa. Vidare kravs
att de ser sig som kompetenta att gora det som kriavs. Den samlade
motivationsforskningen pekar mot att tvA motivationssystem gar att identifiera.
Det ena ar det motivation till nagot, handlar om sddant som far individer att agera
for att uppna nagot onskvart mal eller tillstdnd. Det andra handlar om motivation
agera for att undvika obehagliga resultat eller kanslor (Kanfer och Chen, 2016).
Aven om de ovan beskrivna teorierna handlar om inre psykologiska tillstdnd hos
individer, handlar de samtidigt i forlingningen om forutsittningarna for att lyckas
uppna mal, bade for individer och organisationer. En av de forutsattningar som

behovs ar engagemang.

2.3 Engagemang

Engagemang, pa finska sitoutuminen, ar ett begrepp forknippat med att fokusera
sin uppmarksamhet, resurser och energi till ndgonting (Nationalencyklopedin, NE
2014). Killan namner ocksd osjalviskhet som ett attribut i engagemang vilket
indikerar att det handlar om att knyta an till ett storre syfte 4n egenintresset. Det
har ar intressant eftersom organisationer i huvudsak verkar forsoka appellera till

medarbetare via deras egenintresse antingen i form av individuella férméner
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sasom foretagsbil, fina mobiltelefoner, battre 16n, gymkort och andra forméner

eller ocksa utvecklingsmojligheter.

Engagemang till organisationen, Organizational Commitment har redan liange
varit ett centralt begrepp inom organisationsforskning och dess betydelse verkar
bara oka. Pa organisationsnivd har engagemanget visat sig vara forknippat med
battre méluppfyllelse, battre resultat, battre l1onsamhet och nojdare kunder. Pa
individniva har det visat sig vara ett begrepp med vars hjialp man kunnat forutse
franvarofrekvens, personalomsittning, arbetshilsa, Kkarridrutveckling och

motivation (Klein 2016).

2.3.1 Definitioner av engagemang

Det finns en hel del 6verlappning i litteraturen om psykologiska kontrakt och
engagemang. De ar dnda inte samma sak, utan engagemang beskrivs i relation till
psykologiska kontrakt som ett resultat av hur det psykologiska kontraktet fungerat
(Solinger med flera 2016). Teorin om “Employee Commitment to Organizations”
eller fritt 6versatt engagemang i relationen till arbetsgivaren utvecklades som en
respons pa den brist pa studier pa mikronivd om engagemang som radde pa 1960-
talet. Commitment Gversatts ofta med adtagande, men i det har sammanhanget har

jag valt Oversittningen engagemang.

Mowday med flera definierar engagemang till en organisation som “den relativa
styrkan i en individs identifikation med och engagemang i en organisation8”
(Mowday med flera 1982, s. 27, min Oversiattning) Frian det hir utgangsliget
identifierar de "Organizational Commitment” som (a) en tro pa och acceptans for
foretagets mal och varderingar och (b) viljan att anstranga sig for organisationen
och (c) ivern att fa fortsitta att vara en del av organisationen (Porter med flera
2005, s. 176). De poangterar att det ar frdgan om nagot mera aktivt an Beckers
(1960) och Kanters (1968) beskrivning av engagemang som en kalkyl av fordelarna

med att stanna jamfort med kostnaderna med att sdga upp sig.

'8 The relative strength of an individual’s identification with, and involvement in a particular
organization.
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Meyer och Allen (1991) byggde ocksa sin definition av engagemang till
organisationer pa en modell med tre komponenter, som ar nistan samma som
Mowday, Porter och Steers. Deras komponenter i engagemanget var affektivt
engagemang (a'9), kontinuitet (c) och normativt (b) engagemang. Meyer och
Allens intressanta bidrag var att beskriva vad som paverkar de olika
komponenterna. Kontinuiteten byggs upp av hur mycket man har investerat i
arbetsforhallandet och vilka alternativ man ser sig ha, medan det affektiva

engagemanget sigs byggas upp av erfarenheter fran sjilva arbetet.

2.3.2 Litteratur om engagemang

I nedanstaende tabell redovisas de centrala artiklar som har anvénts. Liksom listan
for psykologiska kontrakt, innehaller heller inte den hér listan alla artiklar som
refereras till senare i texten, men den ger en 6verblick. Artiklarna ar valda pa basen

av innehall och representerar nagra av de centrala studierna inom omradet.

19 Med bokstéverna hinvisas till Porter, Mowdays och Steers motsvarande beskrivning ovan av
komponenter i engagemanget.
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Centrala kallor for "Organizational Commitment” eller

= Beskrivningar av begreppet

=Koppling till psykologiskt kontrakt och unga medarbetare

= Olika typer av engagemang och objekt for engagemang

Beskrivningar av "Organizational Commitment" begreppet

Metod eller typ

Forfattare av text Centrala slutsatser
Mowday, R.T., . .. " ..
Steers, R.M., Porter, |Kvantitativ Utveck.hng av matvgrktygf:t "Organlzatlonal

Commitment Questionnaire".
LW (1979)
Porter, L., W, Steers, o . | Beskrivning av hur teorin om "Organizational
R., M., Mowday, R., |Kapitel i antologi . " .

Commitment" kom till.
T. (2005)

Kontinuiteten byggs upp av hur mycket
Allen. N.. J.. Mever man investerat i arbetsforhallandet och vilka

) N o MEYED Kvantitativ alternativ man anser sig ha, medan det

J., P.(1990)

affektiva engagemanget fraimst byggs upp
av erfarenheter fran sjilva arbetet.

Om koppling mellan engagemang, psykologiskt kontrakt och unga

medarbetare
Metod eller typ
Forfattare av text Centrala slutsatser
Engagemanget tenderar att sjunka
A., V., B., Solinger, Kvantitativ 8 P 5 PPs

0., N. (2016)

kompetens och preferenser, samt genom att
erbjuda utmaningar kan engagemanget
anda hojas.
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Kim, S., H." . Uppfyllda psykologiska kontrakt leder till

Laffranchini, G., oL .. . . .
Kvantitativ okat engagemang, men upplevd distributiv

Wagstaif, M., F., rittvisa spelar en viktig roll

Jeung, W (2016) P g roll.

Sz, G, anagemang aor nagot mera dynam15kt

o ian man trott pa basen av tidigare forskning.
£ (pitamemm) ) Bl B LSS, Det kan raseras pa nagra veckor, men aven
M., Jansen, P., G., W. |longitudinell P 5 ’ ’

(2016)

under de ratta forutsattningarna, aterstallas
relativt snabbt

Om olika typer av engagemang och olika objekt for engagemang

Metod eller typ
Forfattare av text Centrala slutsatser
Engagemang till
arbetsgivarorganisation och till
Jokivuori, P. (2002) | Kvantitativ fackorganisationer kan komplettera

varandra. De behover alltsé inte utesluta
varandra.

Kim, K., Y.,
Eisenberger, R., Baik,
K. (2016)

Tre kvantitativa
studier

Medarbetares uppfattning om
organisationens kompetens har stor
betydelse for det affektiva engagemanget och
via det till prestation, arbetshilsa med mera.

Trekomponentsmodell for
engagemang, affektivt, normativt och

gfle}j]er(,lJ., B" Allem, (;02:,? Tl kontinuitet. Dessa har olika

A pap bakgrundsfaktorer, men kan forekomma
samtidigt i varierande grad.

Teorins framuvdxt

Mowday, Porter och Steers (1979), som lanserade teorin om “organizational

commitment” bygger sitt arbete pa tidigare arbeten av Gouldner (1958) och Etzioni

(1961). Gouldner skiljde pa tva typer av medarbetare i organisationer,

“kosmopoliter”, som var mera engagerade i sin profession och dirmed mera

rorliga pa arbetsmarknaden och ”lokala”, som var mera engagerade i

organisationen. Etzioni i sin tur studerade kvaliteten och innehallet i
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engagemanget och fann tva huvudtyper, normativt och kalkylerande
engagemang. Har finns en koppling till teorin om psykologiska kontrakt dar man
skiljer pa transaktionella och normativa kontrakt (Rousseau 1995). Porter med
flera (2005) tog en psykologisk infallsvinkel pd medarbetares engagemang till
organisationen. De noterade, att fastan det fanns manga studier kring attityder till
arbetet, saknades studier kring medarbetares attityder till
arbetsgivarorganisationerna. Samtidigt noterade de en brist pa samstimmighet
kring vad som menas med engagemang till organisationer (organizational

commitment).

De tre byggstenarna, (a) en tro pa och acceptans for foretagets mal och varderingar
och (b) viljan att anstringa sig for organisationen och (c¢) ivern att fa fortsatta att
vara en del av organisationen (Porter med flera 2005, s. 176), kom att bli grunden
for mycket av den fortsatta forskningen kring engagemang. Har kan noteras att
man mater attityder, inte beteenden dven om Mowday, Porter och Steers utgar
ifran att det finns en koppling mellan attityder och beteenden 6ver tid. De fann
evidens for att medarbetares attityder till organisationen ar relevanta dven for
beteendet, dven om ocksé flera andra attityder och faktorer paverkar personers

beteenden (Porter med flera 2005, s. 185).

Meyer och Allen (1991) menade att affektivt engagemang, kontinuitet och
normativt engagemang ar sardrag som gar att identifiera i engagemanget snarare
an olika typer av engagemang. Det affektiva engagemanget beskriver de
kianslomassiga band som uppstar till organisationen och byggs fraimst upp genom
erfarenheter av sjilva arbetet. Kontinuitetskomponenten byggs upp av tva
faktorer; hur mycket personen har satsat pa sitt nuvarande jobb och upplevd brist
pa alternativ. Det normativa engagemanget byggs upp bade fore och efter att
personen har blivit en del av organisationen (Allen och Meyer, 1990). Det har kan
jamforas med psykologiska kontrakt som sags byggas upp av forvantningar som
formats bade fore och under anstéllningsforhallandets tid. Meyer och Allen (1991)
fordjupade ocksa forstaelsen for vilka faktorer som leder till de olika
engagemangskomponenterna. De menade namligen att olika saker paverkade de
olika komponenterna. Det affektiva engagemanget paverkas av manga saker
sasom foretagskultur, personlighet, arbetsuppgifter och trivsel medan
kontinuitetskomponenten egentligen bara paverkas av vilken investering man

gjort i den nuvarande anstillningen och vilka alternativ man ansag sig ha pa
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arbetsmarknaden (Meyer och Allen, 1991). Som alla relationer ar dven relationen

mellan arbetsgivare och arbetstagare dynamisk.

Engagemang som ett dynamiskt skeende

Generellt visar forskning att engagemanget tenderar att sjunka under de tre forsta
aren. Maia med flera (2016) fann dnda att ca en tredjedel av deras sampel visade
ett forhojt engagemang. De sokte vad som skiljde denna tredjedel fran de nastan
tva tredjedelar for vilka ett sinkt engagemang noterades. Bara 5 % visade
oforandrat engagemang over tid. De tog sig an fragan med tva hypoteser; antingen
beror det pa arbetserfarenheterna eller sa ar det fragan om speciella personer med
speciella egenskaper. Studien stirkte tidigare ron, att engagemanget tenderar att
sjunka under de forsta dren av en anstillning. Samtidigt visar den att det 4r mojligt
att hoja engagemanget mot alla odds. For att gora det, ar det extra viktigt att
erbjuda utmanande uppgifter och anpassa arbetsuppgifterna till personens
utbildning och personliga forutsiattningar. Det har ar formannens uppgifter och
pekar pa vikten av ett proaktivt formanskap i syfte att stirka engagemanget och
darmed ocksa arbetsresultaten. (Maia med flera, 2016). Engagemanget har alltsa

en given avtagande dynamik, men den gar att paverka.

Maénga studier visar att ett brutet psykologiskt kontrakt leder till ligre engagemang
till organisationen. Enligt Solinger med flera (2016) vet man inte om individer kan
komma igen efter att de upplevt att deras psykologiska kontrakt blivit brutet. Aven
vagarna tillbaka ar okanda. Deras longitudinella studie visar att det psykologiska
kontraktet efter ett upplevt brott mot detta variera pa basen av hur man lyckats
hantera saken. Diar finns personliga faktorer (den kanslomaissiga styrkan i
reaktionen pa det brutna kontraktet), och organisatoriska faktorer (upplevt stod
fran organisationen efter det upplevda kontraktsbrottet), som bada paverkar hur
mycket engagemanget forsvagas efter det upplevda kontraktsbrottet. Studien
motsager tidigare forskning som havdar att engagemang ar ett relativt stabilt
begrepp som ackumuleras over tid, antingen starks eller forsvagas. Den har
studien visar att engagemanget kan raseras pa bara nagra veckor efter en enskild
hindelse. A andra sidan visar studien #ven att engagemanget dr dynamiskt i den
bemairkelsen att det for en del individer och under de ritta forutsittningarna kan

aterkomma ratt snabbt efter en negativ erfarenhet. Forutsattningarna som mattes
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gillde POS2°, upplevt organisatoriskt stod. Aven om det hir dr medarbetarens
upplevelse, dr den forankrad i det som sker i organisationen. Det handlar om
upplevd rattvisa, stodjande forman och kollegor, att fa delta i beslutsfattande och

aven transformativt ledarskap (Solinger med flera 2016, s. 499).

Engagemang och psykologiska kontrakt

Tva studier gillande psykologiska kontrakts koppling till engagemang visar att
uppfyllda psykologiska kontrakt gav storre affektivt engagemang, men upplevd
(o)rattvisa kunde paverka detta (S. H. Kim med flera, 2016). Genom att fordela till
exempel mojlighet till personlig och professionell utveckling sa, att det upplevs
rattvist, kan arbetsgivaren stirka medarbetarnas psykologiska kontrakt och

darmed deras engagemang.

Tidigare studier visar att affektivt engagemang ar centralt for att forma en lojalitet
till organisationen. Samtidigt har affektivt engagemang enligt litteraturen manga
positiva effekter, sdsom battre prestationer bade i och utanfér den egna
arbetsrollen, arbetshilsa, mindre personalomsittning och mindre franvaro.
Upplevt stod fran organisationen har ocksa visat sig ha den starkaste kopplingen
till affektivt engagemang (K. Y. Kim med flera, 2015). I tre studier i USA och
Sydkorea understroks betydelsen av upplevd organisatorisk kompetens och dess
inverkan pa affektivt engagemang. Upplevd organisatorisk kompetens ar inte det
samma som allmidnhetens uppfattning om organisationen, dess “image”.
Allménhetens uppfattning paverkas ofta av verksamhetsomrade s4, att till exempel
ett foretag verksamt inom informationsteknologi lattare far en bra “image” jamfort
med en organisation inom den offentliga sektorn. Upplevd organisatorisk
kompetens kan spela en stor roll for medarbetarens virdering av det stod man far,
bedomningen av riktigheten i den feedback man far och viljan att identifiera sig
med organisationen. Om en forman alltsd ger positiv feedback som upplevs som
trivial, kan den leda till att organisationens kompetens upplevs som lag. Studierna
visar att medarbetares uppfattningar om organisationens kompetens har en stark

korrelation till affektivt engagemang. Det betyder i praktiken att organisationer

20 Perceived organizational support
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bor kédnna till &ven den hér aspekten och vidta atgarder som stiarker kompetensen

och uppfattningen om organisationen som kompetent. (K.Y. Kim med flera (2015).

2.3.3 Olika former av engagemang

Engagemang i arbetslivet kan vara riktat till nigot eller flera av foljande a)
arbetsgivarorganisationen, b) en professionell identitet som till exempel ingenjor
eller IT-expert och c) facklig verksamhet. Dessa utesluter inte varandra, men kan
konkurrera om medarbetarens fokus. Har ar det ocksd skil att skilja pa
langtidsorientering och engagemang. En person kan vara mycket engagerad i sitt
arbete och dndé byta jobb ofta. Det giller alltsa att forstd vad personen ar starkast

engagerade i.

Engagemang till arbetsgivarorganisationen

Engagemang till organisationen #r ur den hir studiens perspektiv den
intressantaste formen av engagemang. Engagemang till en organisation ar ett vitt
begrepp, sa vitt att det behover preciseras for att bli meningsfullt. For att forsta
vad en person forbinder sig till och engagerar sig i behovs en lite mera specifik
beskrivning. Ar det frigan om en lojalitet mot sjilva foretagsprofilen “brandet”, de
uttalade varderingarna eller till personer inom organisationen? Bada sigs vara
viktiga for generation Y. De tar inte anstillning i ett foretag vars viarderingar de
inte delar (Martin och Tulgan, 2001). Foretagets viarderingar gar dnda inte att
l6sgora fran manskorna som jobbar dér. Bara individer kan ha virderingar och ta
ett socialt ansvar (Friedman 1970). Da en anstélld forbinder sig till “foretagets
vdrderingar”, forbinder hon sig sannolikt samtidigt till manskor i organisationen.
Eftersom det ingalunda ar givet att alla anstillda delar organisationens uttalade
varderingar, kan det lika val ga si, att en ny medarbetare knyter an till personer
som representerar en sub- eller till och med motkultur inom foretaget. Sddana
finns i alla foretag. I stora foretag knyts enligt min erfarenhet ofta en starkare
relation till den egna enheten eller avdelningen och en svagare till foretaget som
helhet.

Enligt Moxnes (2008) ror vi oss genom livet i en pendelrorelse mellan att soka

trygghet och utmaningar. Leda eller mod kan sianda oss ut pa jakt efter aventyr och
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utmattning eller langtan efter trygghet kan locka oss tillbaka till tryggare miljoer.
I Moxnes’ modell finner vi personlig tillvixt pa utmaningssidan, medan
meningsfullheten aterfinns pa trygghetssidan. Om vi accepterar hans modell
innebar det att a) personlig utveckling och meningsfullhet pd sitt och vis ar
varandras motpoler och b) en kidnsla av meningsfullhet skulle stirka
engagemanget. Da skulle det gilla for den forman som vill stirka engagemanget,
att visa pa det meningsfulla i arbetet. Samtidigt kidnns det intuitivt ganska
sjalvklart att den inre kretsen av nyckelpersoner knappast skulle stanna kvar utan

en kénsla av att arbetet ar utmanande.

Engagemang i en professionell identitet

Engagemang till en professionell identitet, yrkesstolthet kunde man séga, innebar
till exempel 6nskan att vara eller bli en god ingenjor. Det héar ar ofta vad man syftar
pé da man talar om en engagerad person. Det dr en person som jobbar engagerat
och helhjartat i sitt jobb ungefar enligt den Aristoteliska dygdetikens modell som
presenteras i den Nikomakiska etiken. Den inkluderade bade en attityd till arbetet
och den hantverksskicklighet den attityden leder till (Aristoteles, 2012). Den har
typen av engagemang behover inte nodvandigtvis vara forknippad med ett
engagemang till arbetsgivaren. Det kan tvirtom innebara att en expert ser sin
nuvarande position endast som ett steg i sin karriar, ett medel for sin personliga
professionella utveckling. Ett sidtt att behalla siddana personer kvar i
organisationen ar att stindigt erbjuda nya utmaningar eller mojligheter till
personlig utveckling, men det kan vara svart i langden. Det har dr vad Rousseau
(1995) beskriver som en transaktionellt psykologiskt kontrakt. Om experten anser
att organisationen inte ar pa ritt nivd inom hens omrade, kan hen soka sig till en
arbetsgivare dar ambitionsnivin och  resursallokeringen = motsvarar

forvantningarna pa till exempel forskning och utveckling.

Engagemang i facklig verksamhet

Jokivuori (2002) skriver om engagemanget i facklig verksamhet och tillhorighet
som han jamfor med engagemang till arbetsgivaren. Han soker svar pa fragan om

fackligt engagemang stoder eller konkurrerar med engagemang till arbetsgivaren.
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Resultaten visar att det finns en hog grad av ”dubbel-engagemang” i finskt
arbetsliv, alltsd att dessa engagemang inte verkar konkurrera ut varandra.
Engagemanget till arbetsgemenskapen via facklig aktivitet ar ett relationellt
engagemang. Har ar solidariteten till gruppen tillsammans med trygghetsbehovet
viktiga motiv. Det har engagemanget kan vara, men behover inte vara knutet till
plats eller arbetsgivare. Hela arbetarrorelsen uppkom som en motkraft till
arbetsgivarnas 6vermakt. Jokivuori (2002) menade att facket och arbetsgivarna
har bade gemensamma och motsatta intressen. Fran det har utgingslaget
studerade han om engagemang till endera parten exkluderar engagemang till den
andra eller om de kan finnas parallellt. Han fann att manga ar engagerade till bada
tva vilket tyder pa att man i det finska arbetslivet foredrar 6verenskommelser
framom konflikt. Det har kan tdnkas vara en god grund for konstruktiva
psykologiska kontrakt mellan arbetsgivare och medarbetare i det finska

arbetslivet.

2.3.4 Uppbyggandet av engagemang

I teorin om ”Organizational Commitment” (Porter med flera, 2005) foreslas att
engagemanget till en organisation byggs upp i tre skeden, de ar forvdntan,
introduktion och befdstande. Forvantan ar skedet innan personen blir en del av
organisationen. I det har skedet ar det personlighet, forvantningar och
situationsfaktorer i beslutet att ta anstéllning i organisationen som spelar in. I
foljande skede, introduktionen, far den nya medarbetaren sina forsta egentliga
erfarenheter av organisationen. Viktiga saker i det har skedet ar arbetes innehall,
uppfattningar om ansvar, arbetsgruppen och naturligtvis formannens beteende.
Det tredje skedet, befiastandet, dr d& en person har jobbat i en organisation en
langre tid. For personer som har jobbat ldnge i organisationen ar ett starkare
engagemang mera sannolikt dven om det inte dr frdgan om nagot givet eller
sjalvklart orsakssamband. En person kanske inte stannar pa grund av starkt
engagemang, utan visar i stillet ett starkt engagemang som en foljd av att det
faktum att man har stannat lange i organisationen — oavsett skilen dartill. (Porter
med flera 2005). Med en svartvit syn kan det har kinnas motstridigt med Maia
med flera (2016) som sa att engagemanget avtar efterhand. Som generaliseringar
gar dessa inte ihop, men kanske det finns situationsfaktorer i studierna som

astadkommit skillnaderna i resultat.
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Mowday med flera (1979) utvecklade ett verktyg, "Organizational Commitment
Questionnaire”, ett frageformular for att méita engagemanget till en organisation.
Organisationer ar per definition malinriktade. Darfor kan organisationsteoriers
relevans for praktiker méatas enligt deras formaga att forutse eller prognosticera
framtida beteenden. Engagemangets betydelse ska kunna ses och matas i
betydelsefulla konsekvenser i organisationen. Mowday med flera (1979)
identifierade fyra mojliga konsekvenser av engagemang; arbetsprestationer,
personalomsdttning, personalfranvaro och agerande utanfor den egna rollen. Pa
arbetsprestationerna visade deras studier en ringa inverkan fran engagemanget
eftersom andra viktigare faktorer sisom formagor, fardigheter och utbildning inte
paverkas av engagemanget. Det hir pastdendet kan och har ifrdgasatts. Det finns
studier inom organisations- och ledarskapsforskningen vars resultat indikerar att
ett positivt samband foreligger mellan engagemang och prestation (Steyrer med
flera, 2008). A andra sidan hiivdar de att dir finns en stark koppling mellan
engagemang och motivation. Det hidr motsiger det tidigare sagda, att
engagemanget skulle ha en ringa betydelse for arbetsprestationen eftersom
motivationen har en stor betydelse for densamma (Kuvaas och Dysvik 2009).
Porter m. fl. fann en starkare koppling mellan engagemang och
personalomsittning 4n mellan engagemang och arbetsprestation. For franvaro ar
det svart att mita kopplingen till engagemang eftersom det finns andra faktorer

sasom hilsoproblem och foretagens policy for franvaro som inverkar har.

Sammanfattning av avsnittet om engagemang

Engagemang, psykologiska kontrakt och motivation utgor tillsammans den
teoretiska referensramen for arbetet och ar starkt forknippade med det som ar
kdrnan i alla organisationers verksamhet — att skapa merviarde. Férutom det
akademiska intresset for dessa fragor, finns ett starkt intresse bland praktiker i
naringslivet att oka sin forstdelse for dessa begrepp och deras betydelse i
arbetslivet. I den har studien om unga experter, manga av dem pa sin forsta
arbetsplats, kan de steg som skissas har ovan for processen att bli engagerad vara
intressant. Vad forvantade de sig innan de kom in i organisationen? Hur pratar de
om sina forsta erfarenheter i organisationen? Hur ser de pa sin framtid i

organisationen?
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De tre attityderna, accepterande av méal och varderingar, viljan att anstringa sig,
och viljan att stanna kvar, kopplar Porter med flera (2005) till de fyra ovan namnda
konsekvenserna av starkt engagemang. Av dessa konsekvenser ar har agerandet
utanfor den egna rollen kanske intressantast. Talar de unga experterna om sadant
och vad ar de villiga att gora forutom den givna arbetsrollen? Franvaro fran arbetet
och personalomsattning studeras formodligen bast med kvantitativa metoder och
ligger inte i fokus i den hir undersokningen. Indelningen mellan instrumentellt
och normativt engagemang ligger mycket niara Rousseaus (1995) indelning mellan
den inre kretsen och den yttre och likasa ligger den nira Etzionis (1961) indelning

i normativt och kalkylerande engagemang.

2.4 Sammanfattande diskussion om teorioversikten

De teoretiska diskussioner som hir presenterats har mycket gemensamt. Det
psykologiska kontraktet dr starkt kopplat till sidana faktorer som lyfts fram i Job
Characteristics Theory. De forvantade resultaten av en bra arbetsutformning enligt
Job Characteristics Model, sdsom hog inre motivation, arbetstillfredsstillelse, lag
franvaro och personalomsattning samt hog prestation har som tidigare visats, alla
beskrivits som foljder av ett starkt psykologiskt kontrakt. Kopplingen mellan

psykologiskt kontrakt och engagemang har redan flera ganger namnts.

Hackman och Oldhams centrala begrepp dterkoppling som skapar begriplighet,
upplevt ansvar och upplevd meningsfullhet star alla mycket niara Decis och Ryans
ron gillande forutsdttningarna for en stark inre motivation och en internaliserad
form av yttre motivation. De identifierade viktiga forutsittningar for inre

motivation som de beskrev med begreppen kompetens, autonomi och tillhorighet.

Generation Y, som de unga experterna tillhor, sags onska utmanade uppgifter (en
kinsla av kompetens) i en respektfull miljo tillsammans med mianskor de gillar
(en kidnsla av samhorighet). En 6nskan om autonomi sags aven vara typiskt for
generation Y (Thomas 2002, Erickson 2008, Festing och Schifer 2014, Kultalahti

2015).

Att alla dessa centrala komponenter finns med i teorier som utvecklats langt fore
generation Y indikerar att det 4nda ar frdgan om mera allmdnménskliga drag dn

bara en viss generations karakteristika. Min avsikt ar inte att klarldgga den fragan,
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endast att identifiera hur de unga experterna uppfattar sitt psykologiska kontrakt.
Det verkar dnda enligt forskningslitteraturen kring generation Y, som om de
allmdnmanskliga drag som ovan beskrivna teorier har identifierat, framtrader

starkare i generation Y dn i tidigare generationer.

Alla dessa teorier handlar om hur individer engagerar sig till sitt arbete och sin
arbetsgivare. De handlar ocksd om vad som engagerar dem. Darfor ar det de har
teoretiska diskussionerna jag knyter min studie till. I nedanstdende bild
sammanfattas centrala begrepp for foreliggande arbete. De unga experterna har
sina forestillningar om och forvantningar pa organisationen, de kan motivera sig
och engagera sig — om forutsidttningarna ar de ratta. Allt detta paverkas och

formas i en eller annan riktning i relationen till arbetsgivarorganisationen.

Forestallningar om organisationens
forvantningar, egna forvantningar,
omsesidiga forpliktelser

Psykologiskt
kontrakt

Engagemang
Motivation

Accepterade mal,

- .. . Kompetens,
vilja att anstrénga sig, P
vilja att stanna kvar R——— !
Bild 2. De teoretiska diskussioner som beror den hir avhandlingen.

Den teoretiska referensramen for den empiriska delen av studien bygger sjalvfallet
pa ovanstdende teoretiska diskussioner. For att greppa dessa ganska abstrakta
saker tar jag hjalp av komponenter i det psykologiska kontraktet som anvénts i
tidigare forskning. En viktig komponent i det psykologiska kontraktet ar
forvantningar, bade forhandsforviantningar och forvantningar under tiden for

arbetsforhallandet. Arbetstrivseln indikerar flera saker. Den ger en indikation pa
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positivt eller negativt kinslomissigt engagemang och styrkan i detta. Fragor om
arbetstrivsel ger ocksa svar pa vad som gor att man trivs eller vantrivs. Den
narmaste formannen sigs vara den viktigaste parten fran organisationens sida i
knytandet av ett psykologiskt kontrakt. Darfor ar fragor om ledarskap relevanta
har. For att ett positivt psykologiskt kontrakt ska kunna uppstd, behover individen
kidnna att de egna varderingarna i tillracklig man sammanfaller med foretagets
varderingar. Varderingarna ar ocksa intressanta for att de lyfts fram i forskningen
kring unga medarbetare (generation Y). Arbetets roll i livet dr en viktig sak ur det
psykologiska kontraktets synvinkel likasom framtidsutsikterna som sigs vara en
central komponent i ett psykologiskt kontrakt. Engagemang och motivation ar
begrepp som alla har en uppfattning om, darfor kan dessa anvindas som sadana.
Nedan ges en illustration pa den teoretiska referensramen for det hér arbetet, som
alltsa bestar av de tre ovan beskrivna teorierna konkretiserade till anvandbara

diskussionsteman.

Uppfattningar Egna och foretagets
om ledarskapet varderingar

{ Trivsel i arbetet J

Forhands-
férvantningar

Arbetets roll i
livet

Psykologiskt
kontrakt

[ Framtidsutsikter ]

Engagemang
Motivation

Bild 3. Min teoretiska referensram.
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3 METODOLOCGI

Har redogor jag for mina vetenskapsfilosofiska utgangspunkter och beskriver hur
jag har forverkligat den hir studien. Efter att ha beskrivit den
verklighetsuppfattning och kunskapssyn som ligger till grund for arbetet, gar jag
vidare till att mera konkret beskriva metodval och praktiskt genomforande av

studien.

3.1 Vetenskapsfilosofiska utgangspunkter

Beroende pa i vilken vetenskapsfilosofisk uppfattning en forskare tar avstamp for
sin forskning kommer forverkligandet att ta sig olika uttryck. Sa leder till exempel
en positivistisk syn pa kunskap till ett annat sitt att samla data dn vad en
relativistisk syn gor. Darfor ar det skil for varje forskare att redogora for sina
utgangspunkter, sa att lasaren lattare kan forsta vad som efterstravas och dven kan

bedoma hur konsekvent forskaren har arbetat.

Ontologi

Ontologi handlar om vad som existerar och vad det betyder att ndgonting existerar.
Olika ontologiska uppfattningar ar till exempel materialism, idealism, realism,
objektivism, subjektivism, kontextualism och relativism. En del av dessa olika
ontologiska uppfattningar kan férenas. Gransen mellan ontologi och epistemologi,
kunskapssyn, ar inte alltid helt klar (Wadenstrom, www.helsinki.fi). Burrell och
Morgan (1979) placerar in olika vetenskapsfilosofiska synsitt pa tva axlar. P4 den
ena axeln orienterar de olika vetenskapliga paradigm med héanvisning till
subjektivitet eller objektivitet. Det har arbetet befinner sig pa den subjektiva sidan.
Jag soker en battre forstielse for vad som driver unga ingenjorer och vad som
starker deras psykologiska kontrakt. Stravan ar alltsa inte att objektivt visa eller

bevisa négot specifikt.

P& den andra axeln sorterar Burrell och Morgan (1979) de olika paradigmen pa
basen av hur fordandringsinriktade de ar. Ytterligheterna ar radikal forandring och
reglering. Syftet med den har avhandlingen visar att jag befinner mig narmare

reglering an radikal forandring. Om jag soker forstaelse for hur man kan knyta
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starkare band mellan arbetsgivare och medarbetare ar det inte den radikala
forandringen som efterstravas. Sjilvfallet behovs lojala medarbetare ocksa i tider
av radikal forandring i verksamhetsmiljon, ja faktiskt speciellt da, men forandring
ar anda inte den har studiens fokus. Samtidigt poangterar jag att stabilitet och
reglering ingalunda ar en paradigmatisk fraga har. Det ar en ofta upprepad
paradox, att ett foretag som vill 6verleva och finnas kvar pa en marknad maste vara
villigt att standigt fordndras och utvecklas. Den hir studien ar i sjalva verket ratt
nira det som Burrell och Morgan beskriver som det funktionella paradigmet, dar
man soker 16sningar pa ledarskapsproblem av olika slag. Jag soker en forstdaelse
for vad intervjupersonerna menar med sina beskrivningar av sina psykologiska
kontrakt. Det tolkande paradigmet, passar vl in for den hir studien. Burrell och
Morgan sager att “det hir paradigmet handlar om att forsta varlden sddan den ér,
att forstd den sociala virldens grundliggande natur péd den subjektiva

upplevelsens niva” (Burrell och Morgan, 1979 s. 28, min 6versittning).

Just detta 4r min mélsittning, att forstd den sociala varld dessa ingenjorer lever i
ur deras eget subjektiva perspektiv, hur de beskriver sitt psykologiska kontrakt.
Dar finns dock négra utmaningar med den nominalistiska ontologin som sigs vara
forknippad med det har paradigmet. Den socialkonstruktionistiska tanken att
varje individ gor sin egen tolkning av den sociala varlden ar helt forenlig med min
intuitiva ontologi, alltsd den intuitiva synen pa hur verkligheten ar beskaffad.
Tanken att den sociala verkligheten existerar endast i vart huvud ar problemet.
Forman och chefer beskylls till exempel ibland for att skapa fortryckande och
manipulativa maktkonstellationer pa arbetsplatser. Om dessa strukturer verkligen
fanns bara i vart huvud vore det omgjligt for chefer att manipulera medarbetarna
genom dem. Min ontologi i det hiar hinseendet gar ut pa att vi alla skapar vara egna
uppfattningar och bilder av dessa strukturer och foreteelser (social
konstruktivism) och vi motiveras alla pa vart eget individuella satt. Samtidigt
skapar vi ocksa tillsammans (social konstruktionism) genom vart satt att tala om
jobbet, arbetskamraterna, cheferna med mera ocksa den sociala verklighet som
arbetsmiljon utgor. Ytterligare finns det sakforhdallanden som individer uppfattar
pa sina egna vis. Hiar kommer den kritiska realismen in. I analysen lingre fram
diskuterar jag bade sakférhéallanden och sddant som bist beskrivs som sociala
konstruktioner. Jag vaxlar mellan att rapportera de ungas uppfattningar om olika

saker till att jamfora deras uppfattningar med férméannens svar. Den jamforelsen
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bygger snarare pa en kritisk realism adn péa ett tolkande paradigm. Ibland jamfor
jag ocksa med sakforhallanden, som till exempel hur manga som bytt foretag eller
bytt jobb.

Epistemologi

Epistemologin, alltsd kunskapssynen, frdgan om vad vi kan veta, ar nara
forknippad med ontologin, frdgan om hur verkligheten ar beskaffad. Jag ser inga
skal till att har dra en skarp grans mellan dessa tva. Koskinen med flera (2005)
namner tre huvudsakliga paradigm, det positivistiska, det realistiska och det

socialkonstuktivistiska.

Ett positivistiskt synsatt bygger pa tanken att verkligheten bestar av observerbara
och mitbara materiella ting, som till sin natur dr oberoende av forskaren (Eriksson
och Kovalainen 2008). Det har synsattet har sina rotter i naturvetenskapen, dar
synsidttet har fungerat vil, &tminstone dnda fram tills kvantfysikens uppkomst.
Har ser man pa datainsamling ur ett faktaperspektiv. Det insamlade materialet
anses alltsa representera en objektiv verklighet (Alasuutari 1999). Med ett sddant
synsitt blir det ocksa viktigt d& man gor en intervju-undersokning, att kritiskt
granska trovirdigheten, reliabiliteten i uttalanden, om det som sigs stammer
overens med den objektiva verkligheten eller inte. Med ett tolkande synsatt, som

tillampas i foreliggande avhandling, upploses den fragan.

Ett tolkande synsatt utgar fran att var uppfattning om den sociala viarlden ar nagot
vi konstruerar, enskilt och tillsammans. Har finns tva inriktningar. Den ena ar
socialkonstuktionismen, som bygger pa tanken att vi gemensamt konstruerar den
sociala varlden. Varlden ar alltsa sddan vi uppfattar den och beskriver den. Det
betyder att till exempel begrepp som “en bra chef” kan ges en innebord i ett visst
sammanhang och en annan innebord i ett annat sammanhang — eller tid. Vi gor
meningsfulla tolkningar av var omgivning och om andra tolkar samma saker pa
samma satt, kan vi leva och jobba tillsammans (Koivunen, 2003). Den andra
inriktningen ar socialkonstuktivismen, som har sina rotter i postmodernt
tdnkande. Den bygger pa tankesattet att det inte finns nadgon kunskap att finna
utanfor individens uppfattning om virlden. I forskning som bygger pa

socialkonstuktionism ar det insamlade materialet i sig forskningsobjektet. Man
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soker alltsa inte en bakomliggande objektiv verklighet utan tar det berattade, om
det ar fragan om intervjuer, som sddant. Det dr den intervjuades verklighet. I
kvalitativ forskning som bygger pa det har tankesattet gar analysen ut pa att man
med hjalp av olika metoder tolkar sddana beskrivningar av olika centrala fenomen
som aterkommer i olika berittelser (Koskinen med flera 2005). Dessa
tolkningsmetoder kan vara till exempel innehéllsanalys, narrativ analys eller
diskursanalys. Eriksson och Kovalainen (2008) sammanfér begreppen
interpretivism och konstruktionism. Det centrala i dessa ar enligt dem att man ar
intresserad av hur manskor individuellt och tillsammans konstruerar mening och
gor sociala hindelser och sammanhang begripliga. Med det har synséattet faster
man ocksa uppmiarksamhet pa hur spraket anvinds, vilka gemensamma talesitt
det finns i ett sammanhang och vilka inneborder dessa ges. Med det har synsattet
ses  alltsd  verkligheten @ som  socialt konstruerad i  komplexa
kommunikationsmonster inom en organisation eller ett sammanhang. Det
intressanta och utmanande med det har synsittet ar att man bejakar att det finns
flera mojliga tolkningar av ett och samma insamlade material, som alla ar

potentiellt meningsfulla (Eriksson och Kovalainen, 2008, s. 20).

Mellan de tva ovanndmnda forskningsteoretiska synsétten, det positivistiska och
det tolkande synsittet, ligger det som kallas for kritisk realism. Det innebar att
man bejakar att det finns en objektivt existerande materiell varld, som ar
oberoende av individers perception. Vara uppfattningar om denna menar man
enligt det har synsittet dock att ar socialt konstruerade s&, att vi tolkar dem olika
i olika sammanhang och tider (Eriksson och Kovalainen 2008, s 15). Viktigt och
kravande blir da att vara pa sin vakt, sa att man inte blandar ihop den objektiva
véarlden med sina intryck av densamma. Foreliggande studie bygger pa det kritiskt
realistiska synsittet, men ligger anda narmare det socialkonstruktivistiska an det
positivistiska. Som forskare ar jag en del av det sammanhang jag studerar.
Mainskliga intressen ar viktiga och avsikten ar att oka forstaelsen for de fenomen
som studeras. Malsdttningen har ocksa varit att samla in ett rikt material som
analyseras pa sina egna villkor. Analysen bygger uttryckligen pa de intervjuades

synpunkter och en helhetsbild ar vad jag stravar efter att skapa.
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Ansats

Forskning kan goras pa olika satt. Man kan till exempel med en induktiv ansats ga
fran det enskilda och darifran dra slutsatser om allmidnna fenomen. Till exempel
s att jag har sett 10 svanar och de har alla varit vita, alltsd havdar jag pa basen av
mina empiriska iakttagelser, min teori ar, att alla svanar ar vita. Exemplet ar
avsiktligt valt for att visa att forskning séllan bevisar nagot definitivt utan endast
korroborerar, stirker en teori. Det betyder att man kan sdga att allt vi hittills sett
tyder pa att alla svanar ar vita, men man ldmnar fragan 6ppen for ytterligare

evidens. Det hir ar standardmetoden inom naturvetenskaplig forskning.

En annan ansats dr den deduktiva dar befintlig teori 4r den priméra kallan till
kunskap. Utgdende fran teorier géor man hypoteser som testas mot verkligheten

(Eriksson och Kovalainen 2008).

En tredje ansats man kan vilja ar den abduktiva. Den innebar att man anvander
sig av bada ovanstdende ansatser till exempel sd, att man gor nagra inledande
intervjuer for att bygga en modell, varefter man med deduktiv metod forsoker
korroborera modellen. Det kan ske i flera steg som en iterativ process (Eriksson

och Kovalainen 2008).

Har utgér sjilva forskningsfragorna och de diskussionsteman som anvints i
intervjuerna fran befintliga teorier. Det pekar mot en deduktiv ansats. Stravan ar
att lata de intervjuade personerna fritt tala om sina uppfattningar om
anstillningsrelationen utan for mycket styrning. De ar alltsd inte 14sta till att tala
om just det tema jag tar upp. Det ar ett mera induktivt tillvigagangssatt, att utga
fran det insamlade materialet och darifrdn bygga teori. Nu bygger jag inte teori
fran det insamlade forskningsmaterialet utan pendlar snarare i analys och tolkning
fram och tillbaka mellan forskningsmaterialet och teorierna. Darfor kan ansatsen

har narmast beskrivas som abduktiv.

Metod

Forskningsmetodik handlar om vilka regler vi anvander oss av for att avgora vad
som kan pastds och vad som kan anses underbygga vetenskapligheten i det sagda

(Backstrom-Widjeskog 2008). Valet av metod star i vetenskaplig forskning i ett
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omsesidigt forhéllande till forskningsfragorna. Fragorna i sig avgor vilka metoder
som lampar sig for andamalet. Det betyder till exempel att fragor som “"hur?” och
“varfor?” (skal till handlingar) besvaras med andra metoder an frdgor som “hur
mycket?” eller "vad beror det pa?” (orsakssamband). Samtidigt styr valet av metod
ocksa vilket material som insamlas och hur det analyseras for att soka svaret pa
fragor. Man kan siga att den vetenskapliga metod forskaren arbetar utgdende ifrdn
ar de glas6gon med vilka forskaren véljer att se pa sitt material. Metoden som héar

valts ar kvalitativa intervjuer.

Enligt Kvale och Brinkmann (2014) handlar kvalitativa intervjuer om att férsoka
fa en inblick i den intervjuades livsvarld och i det hir fallet hens psykologiska
kontrakt. Tva barn sags aldrig vixa upp i samma” familj for att deras erfarenhet
kan skilja sig at pa s manga sitt. Det samma tror jag att giller for relationen till
en arbetsgivare, som ligger till grund for det psykologiska kontraktet. Tva kollegor
péa samma avdelning kan uppfatta sin relation till arbetsgivaren pa valdigt olika
satt. Naturligtvis inser jag att just detta samtidigt ar en stor utmaning da man ska
sammanstilla och presentera tolkningar fran materialet. Om man tar med alla
nyanser och variationer blir bilden bara kaotisk, det leder till kaosproblemet enligt
Rannstam och Waisterfors (2015). Det betyder att man som forskare far

kompromissa mellan beskrivningens rikedom och tydlighet.

I den hir avhandlingen har medarbetare och forméan intervjuats om de unga
ingenjorernas psykologiska kontrakt med hjilp av olika teman som presenteras
langre fram. Utgangslaget ar den individuella tolkningen av arbetslivssituationer.
Det betyder att angreppsséttet inte ar objektivt faktor-baserat (Aronsson med flera
2012, s. 42-43) dir man med faktoranalyser soker kausala samband mellan
beroende variabler och oberoende variabler. Jag soker i stillet en béttre forstaelse
for de teman som de unga experterna viljer att tala om i relation till sin
arbetsgivarorganisation. I intervjuerna utgar jag fran vissa teman tagna ur
litteraturen kring psykologiska kontrakt, employee commitment och motivation,
med syftet att soka en bredare forstdelse for hur de unga experterna uppfattar
dessa. Uhl-Bien foreslar att “forskning kring hur och varfor relationer utvecklas
som de gor inom ledarskap giarna kunde goras ur ett sakforhéllandeperspektiv, ett
relationsperspektiv, eller en kombination av dessa tvd” (Uhl-Bien 2006). Min
avsikt ar att forsoka kombinera dessa tvd, dock med tyngdpunkt pa

relationsperspektivet. Jag soker efter sidant de intervjuade sjalva valjer att tala om
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och héller viktigt gillande sin arbetsrelation. Dock ar flera av dessa fragor helt klart

kopplade till sakforhallanden sdsom arbetes innehéll, arbetstider med mera.

Den har studien kan aven klassas som en utvidgad fallstudie. Fallstudie eller Case-
study kan snarare ses som en typ av ansats dn som en metod (Eriksson och
Kovalainen 2008, s. 116). Det fall som har studeras ar kiarnan i Vasas
Energikluster. De fyra organisationer dar intervjuerna gjorts tillhor alla samma
kluster av energirelaterad verkstadsindustri. Fallstudier inom ekonomi har
kritiserats for att bli for mycket inriktade pa att forse foretagsledare med verktyg
for att kontrollera och styra sina organisationer (Eriksson och Kovalainen 2008).
I det har fallet kan den 6kade forstaelsen for psykologiska kontrakt som studien

ger anses gynna alla parter, inte bara foretagsledningen.

De flesta studierna kring psykologiska kontrakt har gjorts som kvantitativa studier
(se till exempel Bal med flera 2009, De Hauw och De Vos 2010, Lub med flera
2012). Analysen gors hiar som en innehallsanalys och beskrivs mera utforligt i
avsnitt 3.4. Angreppssattet ar kritisk realism. Jag uppfattar ocksa det psykologiska
kontraktet starkt forknippat med inre motivation. Darfor ar fokus mera pa

individuella erfarenheter, preferenser och motiv framom yttre faktorer.

3.2 Studiens kontext

Kontexten for den har studien ar teknologi-industrin och inom den en
framgangsrik del, dar foretag producerar olika tekniska losningar for
energiproduktion, distribution och hantering. Foretagen dir studien gjordes
valdes utgdende fran tanken att man lar sig om framgang genom att studera

framgang, inte misslyckanden (Buckingham, 2018).

Alla foretag ar vid tidpunkten for undersokningen vixande och ekonomiskt
framgéngsrika globala organisationer och vart for sig ar pa en global niva bland de
ledande foretagen inom sitt eget omrade. Alla har storsta delen av sin verksamhet
utanfor Vasa och Finland. Eftersom det har ar framgéingsrika globala
organisationer, kunde man kanske forvanta sig att dessa miljoer representerar god
praxis inom organisation och ledarskap. Naturligtvis foreligger inget enkelt
definierat kausalt samband mellan gott ledarskap och framgang. Det finns mindre

framgéngsrika foretag med det man kunde kalla ett gott ledarskap. Till exempel
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rostades Nokia fram som ”Great place to work” under en racka ar medan foretagets
business befann sig i fritt fall. A andra sidan finns exempel pa framgingsrika
foretag med en ledarskapskultur som inte motsvarar forskningens eller
allmanhetens beskrivning av gott ledarskap. Har kan ett annat foretag inom
Telecom industrin, Apple formodligen fungera som exempel. Steve Jobs VD och
huvudagare beskrevs ofta som en despotisk ledare, andéd var foretaget extremt

framgangsrikt.

Jag ville alltsd studera dynamiska foretag i en framtidsorienterad bransch
genomsyrad av ett starkt globalt tdnkesitt. Skilen till detta var att arbetslivet blir
allt mer globaliserat och det ger nya utmaningar bland annat i
ingenjorsutbildningen (Lucena 2006) samt det ovan nimnda att man lar sig om
framgéng genom att studera framgéng (Buckingham 2018). Avsikten ar att battre
forstd hur de psykologiska kontrakten ser ut i dessa miljoer. Den som ar
intresserad av en jamforelse av specifika faktorer som skiljer dessa foretag fran
mindre framgangsrika, blir hanvisad till andra studier gjorda med kvantitativa

metoder.

Givet dessa val ar jag fullt medveten om att resultaten sannolikt skulle se
annorlunda ut i en annan grupp av organisationer. Med de val jag gjort blir fokus
tydligt bade vad géller organisationer och intervjupersoner. For organisationer
giller att de valdes pa basen av framgang, storlek, klustertillhorighet
(energyvaasa.fi) och grad av globalisering. Intervjupersonerna ar valda pa basen
av utbildningsinriktning och niva2' samt &lder. Organisationerna har mycket
gemensamt, samtidigt som de, typiskt for stora organisationer, &ven uppvisar stora
skillnader sinsemellan och internt mellan sina olika enheter. Inom tva av
organisationerna har jag hort flera ingenjorer hiavda att det dr “en annan varld dar
pé andra sidan gatan” i en annan enhet inom samma organisation. Det innebar att
samma diversitet skulle ha bestétt, &ven om valet hade blivit att studera bara ett
foretag. Samtidigt ar det sa, att hela avdelningar har sélts fran en organisation till
en annan, vilket da kunde tas som en indikation pa att det ocksa finns stora likheter
mellan organisationerna. Genom att de arbetar i en nitverksekonomi, ofta
involverade i gemensamma projekt, blir foretagsgrinserna inte alltid s&

betydelsefulla i den enskilde ingenjorens vardag. Dessa foretag koper tjanster av

21 Minst Bachelor’s degree, European level 6.
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varandra och hyr dven personal till och fran varandra fréan tid till annan. Darmed
kan de hir intervjuade experterna anses ha mera gemensamt dn vad som skiljer
dem 4at, vad galler relationerna till sina arbetsgivarorganisationer. Sjilva
arbetsinnehallet skiljer sig givetvis at, dels bland representanter for ett och samma
foretag, dels mellan foretagen. Sjdlvfallet har dessa stora organisationerna
sinsemmellan ocksa skillnader i sin personalpolicy, dar till exempel synen pa frihet
under ansvar kan ses variera. Trots dessa skillnader fann jag det anda som ett
intressantare val att vilja energiklustret som malgrupp framom ett enskilt foretag.
En gemensam ndmnare inom energiklustret ir, att de kimpar om dessa samma
unga ingenjorer pa en marknad dér det ar brist pa sddana. Urvalet av experter
avgriansades till ingenjorer. Som kapitel 2 visade har forskning kring psykologiska

kontrakt oftast gjorts bland andra grupper och branscher.

Tva av de fyra foretagen, ABB och Vacon, utvecklar och producerar elektrisk och
elektronisk utrustning framst for industriella kunder globalt. Ett foretag, Citec, ar
en ingenjorsbyra som séljer sina tjanster inom planering, dokumenthantering och
projekthantering till industriella kunder framst i Finland och Europa. Foretag
inom Vasas energikluster ar stora kunder till Citec. Eftersom deras kunder ar
foretag med global verksamhet, blir a&ven det har foretagets verksamhet global. De
har en betydande del av sin verksamhet i Indien. Ett foretag, Wartsila, producerar
innovativa losningar for en global marknad for kraftverk och marin fartygsdrift

baserade pa olika drivmedel.

I avhandlingen gors ingen skillnad pa vilken organisation respondenterna
representerar. Det hir gors av tva anledningar. Det forsta och viktigaste skilet ar
integritet, att sdkerstilla de intervjuades anonymitet. Det andra skilet ar att de
intervjuade personerna arbetar i olika delar av dessa stora organisationer. Det
skulle diarmed med storsta sannolikhet inte g& att identifiera
organisationsspecifika drag i materialet. Skillnaderna mellan enheter eller
divisioner inom ett foretag kan vara storre an skillnaderna mellan tva foretag.

Dessutom adr organisationsspecifika karaktaristika inte det som har eftersokes.
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3.3 Insamling av forskningsmaterial

Forskningsmaterialet har samlats in via intervjuer som bandades med de
intervjuades samtycke. Nistan alla intervjuer ar gjorda genom att traffa
personerna i Vasa. Tva gjordes som telefonintervjuer. De intervjuade ar och har
varit stationerade pa olika héall i varlden, men for tillfallet jobbar de flesta av dem

1 Vasa.

Forst intervjuades HR direktorer fran de fyra foretagen som en forstudie till
arbetet. Jag ville & reda pa hur de sag pa de unga experternas forhéllningssatt och
vilka utmaningar de sag i att leda dessa. Det grundldggande syftet med de
intervjuerna var att ta reda pa om det fanns intresse for en dylik studie. Jag ville
ocksa inhamta deras tillstdnd att intervjua personer i deras organisationer. Alla
HR direktorer var positiva till studien och villiga att ge namnlistor pa personer att

intervjua.

Darefter intervjuades 20 unga experter, 5 kvinnor och 15 mén. 18 var ingenjorer
med en examen pa masters- eller Bachelors nivd, 2 hade ekonomisk utbildning.
Resultaten fran dessa tva intervjuer lamnades senare bort ur materialet for att
fokusera helt pd ingenjorer. En av de intervjuade experterna bor och arbetar i
Sverige och en i sddra Finland. Resten bor och arbetar for tillfallet i Vasaregionen
eller Osterbotten. Sju intervjuer gjordes pa svenska, en pi engelska och 12 pa
finska, alla pa den intervjuades modersmal. Av de unga experterna var det tre som
redan jobbade i formansposition. Eftersom de jobbar i globala organisationer
anger de engelsksprakiga titlar som svar pa fragan vad de gor. Jag har avgransat
aldern for de intervjuade experterna till personer fodda efter 1981. De intervjuade
experternas alder vid intervjutillfallet har varit mellan 23 och 33 ar, alla fodda efter
1981. Det har betyder att de kan beskrivas som tillhorande generation Y (Arsenault
2004).

I de olika foretagen valdes intervjupersoner pa lite olika sitt. Fran ett foretag fick
jag en lista pa 127 personer dar jag sjilv fick vilja. Dar valde jag att kontakta
ungefar var tionde person pa listan. Jag valde personer fran olika discipliner och
med examen fran olika universitet for att undvika bransch- eller bakgrunds ”bias”
aven om det ar mindre viktigt har dn vid en kvantitativ studie. I ett annat foretag

fick jag en lite kortare lista déar det snarare blev att plocka bort nagra personer. I
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tva foretag fick jag direkt namn och kontaktuppgifter till det efterfragade antalet
personer. De var redan tillfrigade och villiga att bli intervjuade. HR direktorerna
meddelade att de hade gjort ett sSlumpmassigt urval baserat pé kriterierna jag hade

angett, det vill siga alder och utbildningsniva.

Enligt Trost (2010) handlar kvalitativa intervjuer om att stélla klara enkla fragor
och fa komplexa och innehéllsrika svar. Sa kan det sakert vara. Det stammer i den
har undersokningen ocksé bra in pa intervjuerna med HR direktorerna. Med unga
ingenjorer visade det sig vara annorlunda. Ingenjorshjarnor kunde lite skimtsamt
sdgas vara tranade att fungera binirt, vilket innebar att de foredrar att svara kort
och tydligt, ja eller nej om det ar mojligt. Eftersom jag sjilv ar ingenjor visade det
sig vara en utmaning att verkligen fa i gdng en meningsfull diskussion kring de
teman jag tog upp i en del av intervjuerna. Min temalista vixte an efter med
foljdfragor, men anda kandes det i borjan som om bara sjilvklara saker kom fram
i svaren. Vid genomgangen och analysen av resultaten markte jag ocksd manga
intressanta monster, som vid tidpunkten for intervjuerna inte kindes lika
relevanta. Min erfarenhet av intervjuerna motsvarade till en borjan inte Trosts
beskrivning. Korta klara fragor gav ibland annu kortare, till synes kristallklara
svar. Jag fick utveckla min forméaga att finna 6ppningar att fortsitta fran dessa
korta svar for att f en rikare beskrivning. Det lyckades enligt min egen bedémning
béttre an efter. Intervjupersonerna diskuterade nog aktivt, men halkade ofta in pa
nagot annat an det jag fragade. Jag fick lara mej att inte halla fast vid mina fragor,
utan folja diskussionen dit den gick. Svaren pa olika fragor eller teman som lyfts
upp tenderade att komma som sidospar dd ndgot annat diskuterades. Tankar
vacktes kanske med en viss fordréjning, men de kom nog till uttryck. Lyckligtvis
ar det sa har det ska vara. Enligt Trost (2010, s. 73) ar inte bara varje intervju i sig
en process, utan hela serien av intervjuer ar en process som ska karaktariseras av

konstant forandring.

For att anonymisera intervjupersonerna har jag valt att ge dem namn som ar
typiska for deras aldersgrupp. Jag plockade helt enkelt typiska finska och svenska
namn fran olika artionden fran Internet. Eftersom foretagsurvalet ar ratt smalt har
jag valt att inte ange vilket foretag de intervjuade representerar. Detta for att trygga

de svarandes anonymitet. Nedan en kronologisk lista over intervjuerna.
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Tabell 5. Lista 6ver gjorda intervjuer.
Intervju1 Intervju2 Alias Alder Erfarenhet Ung expert, titel Tid
19.9.2012 Karin HR-chef
19.9.2012 Pekka HR-chef
19.92012 Susanne HR-chef
12.10.2012 Seppo HR-chef
5.2.2013 - Tiina 32 5ar Chief Design engineer | 15 min
7.2.2013 - Josefin 26 2ar Process Engineer 17 min
7.2.2013 | 15.4.2016 | Goran 31 7 ar Chief Design engineer | 29 min
27.2.2013 | 8.4.2016 Timo 26 2ar Warranty Coordinator | 30 min
5.3.2013 Sture 40 Avdelningschef 38 min
5.3.2013 | 18.4.2016 | Minna 27 3ar Project Leader 32 min
7.5.2013 Johan 42 Planeringschef 21 min
29.5.2013 Merja 52 Avdelningschef 41 min
14.10.2013 | 29.4.2016 | Jaana 28 5ar Exportassistent 28 min
14.10.2013 | 29.5.2016 | Juha 28 3ar Design Engineer 35 min
14.10.2013 | 19.4.2016 | Jukka 30 1,5ar Elektronikplanerare 26 min
Produktutv.
14.10.2013 - Pertti 29 5ar ingsingen;jor 35 min
14.10.2013 Tapani 35 Produktutvecklingschef | 19 min
14.10.2013 Annika Férman inom inkdp 16 min
21.3.2014 | 8.4.2016 Kaj 30 3ar Senior Engineer 32 min
18.9.2014 | 8.4.2016 | Mikael 30 7 ar Automation Specialist | 34 min
23.2.2015 | 18.4.2016 | Harri 31 7 ar Global Sales Support | 40 min
23.2.2015 | 18.4.2016 | Jussi 32 7ar Logistikchef 50 min
24.2.2015 | 20.4.2016 | Erkki 29 3ar Projektchef 41 min
25.2.2015 | 20.4.2016 | Anssi 31 3ar Senior Buyer 48 min
Produktutv.
3.3.2015 |20.4.2016 | Janne 33 7 ar ingsingen;jor 34 min
Teija &
15.3.2015 Tuija HR-managers 21 min
20.3.2015 Reijo 41 R&D Manager 33 min
13.4.2015 Jani 40 Avdelningschef 48 min
15.4.2015 Risto 31 Forman inom inkép 24 min
5.5.2015 | 2.5.2016 Laura 31 4 ar HR expert 35 min
18.9.2015 | 23.4.2016 | Anders 23 3 man. Automation Engineer | 35 min
18.9.2015 | 29.4.2016 | Tuomo 29 1,5 ar Automation Engineer | 38 min
9.11.2015 | 4.5.2016 | Markus | 30 6 ar Automation Engineer | 54 min
Produktutv.
27.6.2019 Janne 36 10 ar ingsingen;jor 59 min
2.7.2019 Kaj 33 6 ar Product Manager 61 min
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Parallellt med experterna intervjuades 10 forméan. De tio formannen var alla
forman for nagon av de intervjuade experterna. De flesta av dem var i en alder
mellan 40 och 50 &r. For intervjuerna med formannen anviandes samma teman
som for experterna, d bara med fokus pa formannens uppfattningar om dessa
unga experter. En tilliggsfraga till dem var om de sag nagon skillnad mellan att
leda medarbetare ur den unga generationen jamfort med att leda lite dldre
medarbetare. Intervjuerna med unga experter och med deras forman bokades pa
helt praktiska grunder s&, att da jag besokte ett foretag gjorde jag ofta tva eller flera
intervjuer pa samma dag. Det innebdr att jag inte sorterade experter och formén i
nagon speciell ordningsfoljd, eftersom jag hir inte fokuserar pa dyaden, alltsa

specifikt pa relationen mellan medarbetare och forman.

Intervjuerna som bandades resulterade i 246 utskrivna sidor fran 34 intervjuer.
Utskrifterna ar skrivna pa det sprak, finska, svenska och engelska med de uttryck
de intervjuade sjilva anvant, ibland ocksa dialekt. Tydliga pauser och betoningar
har noterats. Upprepade utfyllnadsord har inte noterats. Intervjuarens fragor har
for det mesta skrivits i en kortare form dar de inte ansags tillféra nagot vasentligt.
Det hir ansag jag vara en lamplig detaljniva for det foreliggande arbetets natur och
analysmetod, det vill sdga kvalitativ innehallsanalys. Varken den inledande eller
den avslutande allminna diskussionen bandades, vilket i efterhand kan ses som

ett litet misstag.

Intervjuerna gjordes som kvalitativa, tematiska, semistrukturerade intervjuer.
Trost (2010) beskriver en strukturerad intervju som en med forutbestimda
kategorier eller svar. Sddana anviandes inte hir, utan fragorna var 6ppna och
fungerade mera som diskussionsteman. Som underlag anvindes en lista pa teman
for diskussionen, men vid intervjutillfallet forsokte jag stilla foljdfragor kring det
som de intervjuade valde att prata om. Graden av standardisering var alltsa 1ag
(Trost 2010). Alla teman behandlades i alla intervjuer, men eftersom vissa valde
att tala om ett annat tema an det efterfragade, eller flera teman samtidigt, stilldes
inte exakt samma fragor till alla intervjuade. Min forméga att improvisera och fa
de intervjuade att 6ppna sig och beritta utvecklades under arbetets gang. Efter de
forsta intervjuerna stod det klart att jag behovde lara mig en béttre intervjuteknik,
speciellt gillande foljdfragor. Da en ingenjor intervjuar en ingenjor, blir det 1att
korta rappa fragor och svar. Trosts Kvalitativa intervjuer (2010) gav har god

vagledning. Han lyfter fram flera viktiga praktiska saker att tinka pa. For det forsta
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ska fragorna vara korta och klara. Jag insag ocksa att jag i borjan ibland stéllde lite
ledande fragor. Svarigheten att halla sig neutral och inte visa sin egen standpunkt
i intervjusituationen visade sig ocksa vara en utmaning. Ytterligare en viktig insikt
var att man inte ska dra slutsatser under intervjun. I de senare intervjuerna
fortsatte jag att stilla kontrollfragor for att forbattra min forstdelse, men dndrade
mina formuleringar. I stillet for att fraga "ska det forstas som att...” stillde jag
mera Oppna fragor som “Sa vad menar du med det?” Eller ”Vad dr da din tolkning
av det hdr...?” Trots 6vning under arbetes gang, visade det sig att intervjuerna
overlag blev ratt kortfattade. Det positiva var, att jag 4nda upplevde dem som
mycket innehéallsrika. Intervjuerna ter sig i tabellen ovan nagot kortare an vad
motena i sjdlva verket var, eftersom jag inte bandade och transkriberade de
inledande och avslutande allminna diskussionerna. I medeltal tog den inledande
introduktionen mellan 5 och 10 minuter. Den bestod av allmdn "uppvirmande”
diskussion och bland annat min information om vem jag ar, var jag studerar, att
intervjun bandas, att de har ritt att avbryta nir som helst och att de kommer att

anonymiseras i rapporten.

En av de forsta intervjuerna jag gjorde med en av HR-direktorerna gav en
intressant infallsvinkel. Det var en kommentar om att manskor bor studeras ur ett
holistiskt perspektiv. Den intervjuade menade att det latt blir missvisande om man
fokuserar pa nagot visst beteende eller personlighetsdrag. For att forstd hur
framtidens medarbetare ska ledas maste man dven se pa hur samhallet i stort
forandras. Generationerna kommer och gar, var och en for med sig egna
utmaningar till ledarskapet i organisationer, men man maéste enligt hen ocksa se
pa andra samhallstrender for att forsta ledarskapets kontext, vart sétt att tanka,
vara attityder och satt att arbeta. Trots att den har reflektionen ar mycket
intressant, kommer de samhalleliga aspekterna inte att sta i fokus har, men finns
nog med i diskussionen. Som exempel kan nimnas globaliseringen som ar en stark
utvecklingstrend narvarande i det dagliga varvet i alla de organisationer som har
studeras. Den dyker upp i diskussionerna och kan ses som en forklaring till en del
attityder och fenomen, men en mera detaljerad studie av vad globaliseringen
riktigt innebar i praktiken for dessa organisationer faller inda utanfér ramen for
den hir avhandlingen. En annan sak som sikert paverkar bade tankesitt och
attityder ar radande konjunkturer. Inte heller dessa star har i fokus, men det kan

namnas att tidpunkten for intervjuerna i det hanseendet ar relativt neutral. Man
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har i stort sett aterhdmtat sig efter den ekonomiska chockvagen efter 2008 och
2009 ars ekonomiska krasch, men dr dnnu lyckligt ovetande om kommande kriser
som till exempel Brexit och allt vad det innebar. Sentimentet inom arbetslivet ar
alltsd varken oOverdrivet optimistiskt eller pessimistiskt vid tidpunkten for

intervjuerna.

Min intervjuguide, teman i intervjuerna

Psykologiska kontrakt har studerats ur manga olika perspektiv. Freese och Schalk
(2008, s. 270) skiljer pa att studera kontraktets egenskaper, innehdll eller
inriktning. Den hiar studien kan sdgas ha en “feature approach” fokusera pa
kontraktets egenskaper. De teman jag forutom bakgrundsfragor som arbetsuppgift
och alder hade valt att diskutera med intervjupersonerna var valda utgdende fran
tva faktorer, mina forskningsfragor och arbetets teoretiska referensram. Som en
av de teoretiska utgdngspunkterna for intervjuernas teman valdes Ten Brinks
(2004) kontraktskomponenter (contract elements). Dar ingar arbetsuppgifterna,
personlig utveckling, skolning och utmanande uppgifter, trygghet i arbetet,
mobilitet inom organisationen, balans mellan arbete och fritid och
arbetsatmosfaren, autonomi, 16n och arbetsbeskrivning. Eftersom det har bygger
pa teorin om psykologiska kontrakt, aterfinns samma teman i nagot olika tappning
och kombinationer dven i andra undersokningar om psykologiska kontrakt. Lub
med flera (2012) har byggt sin studie om det psykologiska kontraktet for
generation Y pA samma teman. Aven i sin studie fr&n 2016 anviinder sig Lub med
flera av vad de kallar en befintlig typologi for uppfyllandet av psykologiska
kontrakt. Typologin bestdr av arbetets innehall, karridrsutveckling, social
atmosfir, rattvisa i organisationens policy och beloningar. Dessa aterfinns ocksa i
Tilburg Psychological Contract Questionnaire (Freese och Schalk, 2008).
McDermott med flera (2013) fokuserar pa samma ovan nimnda dimensioner i
HR-praktiker som de havdar att bygger det psykologiska kontraktet. Allt detta
berors i mina intervjuer. En annan utgangspunkt for valet avteman, men ocksa for
sattet att stilla foljdfragor i intervjuerna ar Rousseaus (1995) beskrivning av det
psykologiska kontraktet som parternas forvdntningar pa varandra. Att studier ska
innehalla bdda parternas forvantningar ar ocksa ett av Freese och Schalks (2008,

s. 273) kriterier for matning av psykologiska kontrakt.
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Det psykologiska kontraktet studeras hiar med hjilp av nagra aspekter av
relationen till arbetsgivarorganisationen. En utmaning i analysen som foljer i
nasta kapitel ar att skilja pa de unga ingenjorernas uppfattningar om den aktuella
arbetsrelationen och deras uppfattningar om arbetslivet i stort. I de unga
ingenjorernas prat om relationen till arbetsgivarorganisationen ar det mycket
svart att sarskilja deras tal om arbetsgivarorganisationen, arbetslivet som helhet
och den nirmaste formannen. For manga av dem ar det hir deras forsta
arbetsplats. Det kan innebéra att da de talar om arbetsgivarorganisationen, sa
inkluderar de egentligen hela sin bild av och sina férvantningar pa arbetslivet som
helhet. Som forskare viljer jag att ta deras uttalanden for vad de séger sig vara i
den har bemarkelsen. Siger de att de talar om forvantningarna eller instillningen
till arbetsgivarorganisationen, sa omtolkar jag inte detta till ndgot annat. Sedan
kan det ocksa vara si, att den gransen for en del av de unga ingenjorerna ar
irrelevant, i och med att de siktar pa att gora hela sin karriar inom en och samma

globala organisation.

Intervjuguidens teman var foljande:

1. Forhandsforvdantningar och introduktion till foretaget. Vilka
forvantningar fanns och hur motsvarade foretaget dessa. Har borjade jag
med fragan hur det kom sig att personen sokte just till det har foretaget,
var det ndgot speciellt som lockade. Har soker jag de element i det
psykologiska kontraktet som byggs upp av forhandsforvantningar och
introduktionen till foretaget.

2. Trivsel i arbetet (arbetsmilj6). Hur personen trivs och vad som 6kar eller
minskar trivseln. Det hir temat Oppnar for flera andra teman som ingar i
undersokningen. Fragestillningen ar 6ppen och styr inte i ndgon riktning
som till ledarskap, arbetsinnehall eller nagot liknande. Har oppnade jag
med fragan "Trivs du pa jobbet?” och fortsatte sedan med foljdfragor pa
basen av det svar jag fick, "varfor/varfor inte?” och sa vidare mot en
klarare beskrivning av skélen till trivsel eller vantrivsel. I analysen av de
givna svaren har jag hérifran kunnat kategorisera beskrivningar till flera
olika teman med bade positiva och negativa fortecken.

3. Ledarskap. Hur personen uppfattar ledarskapet, frimst fran nidrmaste

forman, men ocksa generellt om ledarskapskulturen i foretaget. Den har
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fragan stélldes i en del intervjuer som en skild fraga, men ofta kom vi in pa
ledarskapet via nagot annat tema, frimst tema 2, da respondenten redan
sjalv borjat tala om ledarskapets roll. Har ar jag intresserad av att se om
ledarskapet starker det psykologiska kontraktet, forsvagar det eller rent av
bryter det. Det har temat finns inte med i Ten Brinks lista, men ar
intressant for den har studiens syften. Ledarskapets och formanskapets roll
i att forstirka eller bryta det psykologiska kontraktet intresserar.

. Engagemang. Har 6ppnade jag med att fraga hur personen ser pa sitt eget
engagemang for foretaget. Den hir fragan handlar om den andra sidan av
det psykologiska kontraktet, det vill sdga vad man &ar beredd att ge sin
arbetsgivare. Den hir fragan relaterar ocksa till det andra teoretiska temat
engagemang eller "organizational commitment”.

. Motivation. Har borjade jag med fragan ”Vad motiverar dej i arbetet, vad
far igdng dej?”. En foljdfraga var sedan vad som drar ner motivationen.
Den hir frdgan har med avsikt en Oppen karaktir. Malet ar att fa
indikationer om det ar forvantningarna pa arbetsatmosfiren, ledarskapet,
l6nen, utvecklingsmdajligheterna eller nagra andra av de faktorer som tas
upp i teorierna om motivation och psykologiska kontrakt som ar viktiga.
Virderingar. Har fragades efter vilken roll foretagets, formannens och de
egna varderingarna spelar i det dagliga arbetet och for hur personerna
knyter an till foretaget. Vid flera tillfallen var det 14tt att bara peka pa tavlor
pa viaggen i det utrymme dir vi befann oss eller ndmna tavlorna i
entréaulan och frdga vad de utfastelserna betyder for respondenten.
Tidigare forskning pekar pd att detta skulle vara en viktig sak for unga
medarbetare (se till exempel Festing och Schifer, 2014) Genom att hanvisa
till foretagets allmidnna kommunikation kunde jag ocksa fa en indikation
pa i vilken man den noteras och vilken roll den har i formandet av
psykologiska kontrakt.

. Arbetes roll i livet (work-life balance). Lever vi for att arbeta eller arbetar
vi for att leva? Det hir temat kom i de flesta fallen som foljdfragor nar de
till exempel talade om hur engagerade de ar och hur mycket de jobbar. Da
kunde jag fraga "Tycker du att det finns en balans hdr mellan jobb och
resten av livet?” Det har temat ger en indikation pa vad som engagerar de
unga experterna. Har belyses bland annat fridgan om det 6verhuvudtaget

ar arbetet eller ndgot helt annat.
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8. Framtidsplaner och utsikter. Har sokte jag en inblick i viljan att avancera
till formansposition, eventuellt byta miljo6 och foéretag och andra
framtidsplaner. Fragan som stilldes mot slutet av intervjun var "Var ser
du dej sjdlv om fem ar och i vilken position?” Har far vi en indikation pa
det psykologiska kontraktet tillsammans med medarbetarens
langtidsorientering. Ar de intervjuade inriktade pa att fortsitta sin karriir

i foretaget (mobilitet inom organisationen) eller vill de gora nigot annat?

I frdgorna 2, 4 och 5 fragade jag ocksa efter teamets, arbetskamraternas betydelse
av dem som inte spontant hade tagit upp det. Slutligen fragade jag om de har nagra
andra tankar som vickts under diskussionens gang om de saker som diskuterats.
Det visade sig, helt vintat, att dessa teman ofta flét in i varandra under
diskussionerna. Detta sags inte som nagon nackdel. Tvartom valdes narliggande
och ibland delvis 6verlappande teman med forhoppningen att fa helheten belyst

fran lite olika synvinklar.

Efter att det ursprungliga materialet fran intervjuerna skrivits ut och preliminart
analyserats insag jag att fragan om de unga medarbetarnas uppfattningar om sitt
ansvar och sina forpliktelser gentemot arbetsgivare fallit i skymundan aven om
fragan tangerats i flera av den ursprungliga intervjuns fragor. Deras psykologiska
kontrakt hade i de ursprungliga intervjuerna dnda belysts mest fran de ungas egna
forvantningar pa arbetsgivaren dven om fradgan stillt om arbetsgivarens
forvantningar. Det hir var en intressant iakttagelse. Nu ville jag veta om det har
var pa grund av otydliga fragor eller for att de intervjuade hade lite att sdga om
arbetsgivarens forvantningar. Vid intervjuerna hade de unga experterna
informerats om att hela projektet handlade om deras uppfattningar om relationen
till arbetsgivaren. Kanske hade jag Overbetonat fokuserat pd de ungas
forvantningar pa bekostnad av att fraga om foretagets forviantningar. Darfor
bestimde jag mig for att gora ett par tillaggsfragor till de unga experterna. Jag ville
veta mera om vad de forestiller sig att deras egna forpliktelser och skyldigheter till
arbetsgivaren dr. Varen 2016 gjordes en ny intervjurunda per telefon med de unga
experterna. Telefonintervju valdes av praktiska skil och for att jag redan hade
traffat alla vid den forsta intervjun. Det var alltsd méanskor jag redan traffat som

jag pratade med. De nya fragorna var:
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1. I den forra intervjun pratade vi om vad som far dej att knyta an till
arbetsgivaren och engagera dig i jobbet och foretaget. I en
sammanstallning av svaren kunde jag hitta nagra teman som aterkom. Kan
du nu fran foljande teman vilja tre som ar viktigast for dej?

Arbetets innehall

Bra flexibelt ledarskap

Teamet du jobbar i

Utveckling och larande

Ansvar och utmaningar

Viarderingar (foretagets o formannens)

Om det ar nagot helt annat ar det fritt fram att ta upp vad som
helst.

Foljdfraga: Varfor? Vad ar det som ar sa viktigt med det har?

Den hér fraga stilldes for att fortydliga och bekrafta mina preliminira tolkningar
av vad de unga sag som viktigt i relationen till arbetsgivaren. Det ar skal att
minnas, att en enskild intervju ger en 6gonblicksbild av nagot. Vad man svarar kan
bero pd humoret, vad som skett strax innan, och ménga andra faktorer. Darfor
kiandes det motiverat att kolla upp den bild som gavs vid de forsta intervjuerna
med en “repetitionsfraga” som denna. Har riknas inte upp alla teman fran forsta
intervjun utan de centrala teman som kommit fram i svaren och som kan relateras
till det psykologiska kontraktets komponenter. Till exempel en allméin fraga om

vad som motiverar ar darfor svar att satta med i en dylik “rankinglista”.

2. Iforraintervjun blev fokus mycket pa vad du véntar dig av din organisation
och din forman. Om du nu skulle beskriva vad du sjalv tycker att du ger
eller kan ge till foretaget? Vad dr dina forpliktelser och skyldigheter? For
att sedan halla igéng diskussionen fanns foljande tilliggsfragor i
beredskap.

- Tid och rum? Flexibilitet?
- Ansvarstagande? (viljan att anstranga sig for organisationen)
- Utveckling av sig sjalv?

- Personliga egenskaper?
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- Utveckling av foretaget, dess processer och rutiner? (extra role
behavior, ar utveckling en rattighet eller en skyldighet?)

- Lonsamhet? (att till exempel producera timmar som kan faktureras)

Den hir andra intervjurundan gjordes under varen 2016, alltsa tvé till tre ar efter
de forsta intervjuerna. Aven om jag byggde mina teman i intervjuerna pa litteratur
om psykologiska kontrakt, ville jag vara 6ppen for andra sitt att prata om
relationen till arbetsgivarorganisationen och gjorde darfor mitt basta att 1ata
diskussionerna ga i den riktning de intervjuade valde. Forskningsmaterialet som
presenteras mera utforligt i nasta kapitel analyseras forst med en innehallsanalys
som bygger pa ett kritiskt realistiskt paradigm. Darefter foljer en innehéllsanalys
av formannens svar. Slutligen gors en analys av skillnaderna i och motsittningarna

mellan de unga experternas och férménnens svar.

Alldeles pa slutrakan med avhandlingen gjordes #nnu tva ldngre, mindre
strukturerade intervjuer med syftet att se om en lingre och dnnu mera 6ppen
diskussion skulle ha tillfért ndgot visentligt till resultatet. Detta for att det kiandes
som att de forsta intervjuerna blev relativt korta trots ambitionen att gora dem
som djupintervjuer. I dessa tvd senare intervjuerna foljdes principerna i
McCracken’s (1988) The Long Interview. Jag forsokte lyssna forutsattningslost,
stilla annu flera 6ppna foljdfragor, vrida och vinda péa saker, dven kring till synes
mindre intressanta teman. Jag undvek antaganden att jag forstod vad de menade.
I stillet forsokte jag fa dem att beskriva saker med lite flera ord. Som kan ses i
resultatredovisningen starkte dessa intervjuer uppfattningen att de tidigare
intervjuerna, sin relativa korthet till trots, ratt val verkar ha faingat upp de unga
experternas tankar kring sina psykologiska kontrakt. De tva djupintervjuer som
gjordes senare gav inget vasentligt nytt stoff, utan intervjuerna bekriftade snarare
innehallet i de tidigare gjorda intervjuerna. En ny nyans var att de hir experterna

verkade ha mognat till och funnit sig till ratta i sina roller. Mera om detta i kapitel

4.
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3.4 Hur det insamlade materialet analyserades

For att analysera ett kvalitativt material kan olika metoder anvindas sisom
innehallsanalys av olika slag, diskursanalys eller narrativ analys. Narrativ analys
bygger pa berattelser. Da ska materialet garna vara i form av situerade berattelser
(Eriksson och Kovalainen 2008, ss. 211 — 213). Eftersom de intervjuer som gjordes
till storsta delen inte ledde till ldnga egentliga berittelser, lampar sig den hir
analysmetoden inte s& bra har. Diskursanalysen som metod fokuserar pa
kulturella inneborder som kopplas till ting, fenomen och hiandelser. Diskursanalys
kan med fordel anviandas for naturligt material som behandlar de studerade
begreppen (Eriksson och Kovalainen 2008, ss. 227—-229). Om jag hade velat gora
en diskursanalys om unga experters psykologiska kontrakt, kunde till exempel
tidningsartiklar och offentlig diskussion om temat ha varit ett bra material att utga
ifrdn. Har analyseras utskrifter av utforda intervjuer och da kindes en tematisk
innehallsanalys som den mest anvindbara metoden for att lyfta fram de
mangskiftande resultaten. I en tematisk innehallsanalys sorteras materialet for att
skapa ordning. Det kan goras antingen med hjilp av kodning eller manga
genomlasningar enligt identifierade dterkommande teman. Darefter soker man en
overgripande forstédelse for inneborden i dessa teman och kopplingar mellan dem.

Sa har analyserades ocksa den hir studiens material.

Tre fragor som varje forskare med ett kvalitativt material har att ta stillning till 4r
de som Rannstam och Wasterfors (2015) beskriver som kaosproblemet,
representationsproblemet och auktoritetsproblemet. Kaosproblemet innebar att
forskningsmaterialet kan te sig ostrukturerat och kaotiskt aven om insamlingen ar
gjort nagorlunda strukturerad. Det har giller speciellt for omfattande
materielmangder. Det hir problemet kan 16sas antingen med hjidlp av analys-
verktyg eller helt enkelt genom att 14sa och sortera materialet om och om igen tills
man borjar se monster och samband. Det senare alternativet har hiar anvénts.
Anvandandet av kodning och analysverktyg valdes bort av tvd anledningar. Dels
for att materialet kdandes tillrackligt hanterligt att ta sig an utan ett sadant verktyg.
Dels for att intervjuerna och utskrifterna gjordes pa tre sprak, plus dialekt. Det
skulle ha gjort det lite svart att anvanda enskilda sokord och fraser. I stéllet valde
jag att ldsa igenom hela materialet stycke for stycke och samlade de stycken dar

nagon talade om ett visst tema i gemensamma textsjok.
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Uppgiften var kriavande, eftersom de teman som finns i intervju-underlaget,
likasom i det material som intervjuerna gav upphov till, &r sammanlédnkade och
delvis overlappande. Frihet, ansvar, utmaningar och ledarskap ar alla sddant man
kan vilja att sammanfora eller hélla i sar i en analys. Alla dessa ar starkt
forknippade med medarbetares engagemang och motivation. Ur diskussionen om
sjalva arbetsuppgifterna kunde man abstrahera andra begrepp som
meningsfullhet, omvixling och utveckling samt goda relationer. Det hir, att de
olika diskussionerna pa ett metaplan handlade om nagot annat av de begrepp som
fanns i intervjuguiden var till en borjan bade svart att greppa och lite forvirrande.
Det kravdes flera forsok innan jag kunde identifiera den forsta tema-anlysens
overgripande begrepp. I analysfasen fick jag prova ett antal begrepp innan bitarna
”foll pa plats” i den form de presenteras i nista kapitel. Den struktur och indelning

jag sist och slutligen valde, anser jag bast ger rattvisa at forskningsmaterialet.

Representationsproblemet géller fragan om hur vil de valda intervjuobjekten
representerar den grupp av manskor man vill veta mera om. Har dr mélgruppen
tydligt avgrdansad och alla intervjupersoner tillhor entydigt denna malgrupp.
Genom att lata andra personer och slumpen avgora vilka personer som intervjuats
har forskarbias undvikits i urvalet av personer som intervjuats. Fran tre av
organisationerna fick jag fardiga listor pa 1ampligt antal personer som motsvarade
de givna kriterierna. Fran en av organisationerna fick jag en lang lista pa

potentiella intervjuobjekt.

Auktoritetsproblemet handlar slutligen om att som forskare gora sig hord i
vetenskapssamfundet. Det gors enligt Rannstam och Waisterfors (2015) bast
genom att i analysen av det egna insamlade materialet ga i diskussion med
litteraturen i amnet. Det har jag gjort i kapitel 5. Dar speglas resultatet av
innehallsanalysen i kapitel 4 framst mot tidigare forskning om psykologiska
kontrakt, men ocksd mot litteraturen gillande motivation, engagemang och

generation Y.

En forvantan som stills pa kvalitativ forskning ar att det studerade fenomenet ges
en fyllig beskrivning. Den hir forviantan stills ofta, si d4ven héar, mot en annan
forvantan, ndmligen att materialet ska vara val strukturerat och hanterbart (Patel
och Davidsson, 2011). I den hir f6ljande analysen har jag forsokt balansera dessa

tva krav. Det har jag gjort genom att ta med ratt manga direkta citat som illustrerar



Acta Wasaensia 97

de karakteristiska tankegéngar som finns i utskrifterna fran intervjuerna. De ger
en fyllig beskrivning av materialet. Strukturen f6ljer de teman som identifierats i

materialet.
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4 RESULTAT

I det f6ljande analyseras forskningsmaterialet om unga ingenjorer. Har soker jag i
kapitel 4.1 till 4.3 svar pa forskningsfragan “hur beskriver unga experter sina
psykologiska kontrakt?” och i kapitel 4.4 pa den andra forskningsfragan ”Hur
beskriver formdn och HR-direktorer de unga experternas psykologiska
kontrakt?” 1 kapitel fem besvaras den tredje forskningsfragan ” Pa vilket sdtt kan
den hdr studien bidra till forstaelsen for och begreppsbildningen kring

psykologiska kontrakt?” i diskussionen kring studiens teoretiska kontribution.

P& en overgripande niva var det intressant att se att HR-direktorerna hade den
tydligaste uppfattningen om komponenterna i de unga ingenjorernas psykologiska
kontrakt. Deras asikter var klara, ofta detaljerade, samtidigt som de nog uppgav
att de vet for lite om hur de unga egentligen tinker. Nagon enstaka av forméannen
hade ocksa en mycket klar uppfattning om de unga ingenjorernas psykologiska
kontrakt, eller rattare sagt, om komponenter i kontraktet. De som intressant nog
hade svérast att beskriva sina attityder och tinkesatt var ingenjorerna sjilva.
Manga hade svart att svara pad mina enkla fragor. Deras kommentarer kunde
ibland vara i stil med "inte vet jag riktigt vad jag ska svara” (Anders pa frdgan om
vad som motiverar) eller ”jag funderar vad jag riktigt ska svara pa det dar. Jag
har egentligen inte tdnkt pa sakerna frdan den ddr synvinkeln.”?2 (Juha pa fragan
om teamets betydelse). Driver (2018) lyfter fram att det psykologiska kontraktet
som begrepp kunde ses som ett instrument for att synliggéra medarbetares
identitetsskapande 6ver tid. Hon lyfter fram de undermedvetna aspekternas
betydelse i uppbyggnaden av det psykologiska kontraktet och foresldr en mera
processuell och icke-linjar syn pa begreppet. Allt detta ar naturligtvis notoriskt
svara saker att greppa och som forskare kan jag inte borja spekulera for mycket i
vad som ror sig i de unga ingenjorernas undermedvetna. Samtidigt ar tanken
intressant, for det som ingenjorerna inte talar om avsléjar nagot om
undermedvetna prioriteringar och virderingar. Diskussionerna om foretagets

forvantningar som beskrivs langre fram kan tas som exempel pa det har.

22 M4 oikein mietin ettd mitd tuohon sanoo. Mi en oo oiken miettinyt sité tuolta kantilta.
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Har nedan presenteras i bild 4 en illustration pa de unga ingenjorernas
beskrivning av sina psykologiska kontrakt. De unga ingenjorernas relation till
arbetsgivarorganisationen verkar distanserad, ibland nistan obefintlig.
Forvantningen dar dr att utrustning, arbetsmiljo ska vara i skick, jobbet intressant,
utvecklande och utmanande, garna innebira resande. Man vill garna jobba i team
med likasinnade. Beskrivningarna av relationen till ndrmaste forman varierar
mycket kraftigt, frin obefintlig till en néra relation. Oftare beskrivs den som
mycket nira och tit. Férviantningarna pa forménnen ar att de ska vara flexibla,
men samtidigt tydliga, garna utova ett coachande ledarskap. Det egna jobbet i sin
tur vill de unga ingenjorerna hélla vil avgransat. Darfor den tjocka linjen kring
eget jobb. Ofta inkluderas teamet dar man jobbar i beskrivningar av det egna
jobbet. Slutligen illustreras grinsen mot ytterviarlden med en mycket tunn,
streckad linje. Organisationerna ar visserligen skilda juridiska personer dir dessa
unga ingenjorer jobbar, tydligt avgransade frdn omvarlden. Samtidigt har manga
av dem naturligtvis sina egna bade privata och professionella natverk dar de far

influenser som kan péaverka deras uppfattningar om sina psykologiska kontrakt.

e,
Qo(o B ? e‘ag ,Langt borta, g vare’) ‘ b@(,/lb

osynliga ‘u

Utrustning och arbetsmiljo,
resor, utvecklingsmdjligheter,
teamet, inte trygghet

Flexibel, ‘

inte leda fér mycket,
jamstdlld, coach

~-._\val avgrénsat

Bild 4. De unga ingenjorernas uppfattningar om sina psykologiska
kontrakt.
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Tematisk innehallsanalys, som har anvands, innebar att man soker 6vergripande
teman i forskningsmaterialet. I bilden som f6ljer finns de teman som jag kunde

identifiera i intervjumaterialet.

'd N\
Forvantningar
. J
~
Arbetsuppgifterna 4.1 Drivkrafter
L ) (motivation)
Ansvar och utmaningar
e J
4 N\
Teamet

N\ J
4 N\

Coachande ledarskap 4.2 Relationer

Frihet
. J/
4 N\
Varderingar
§ J\
e N 43
.3 Framtids-
Engageman
ERE - visioner

o J
4 ™\

Utveckling och ldrande
(. J

Bild 5. Teman som identifierades i intervjuerna.

Dessa teman far fungera som underrubriker for den foljande resultat-
redovisningen. Alla teman ar inte lika ”stora” i de unga ingenjorernas berattelser,
ansvar och utmaningar samt utveckling och larande var nog de ”storsta” teman
som kom fram. Det skulle dndé ha varit for svart att ge alla skillnader rattvisa i

illustrationen ovan. Darfor ar bilden symmetrisk och tillrattalagd. Grupperingen
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till 6vergripande teman var svar att gora for att de olika komponenterna i det
psykologiska kontraktet dr sa sammanviavda med varandra sa en uppspjilkning
ohjalpligen blir lite konstlad. Samtidigt behovs den for att ge materialet struktur.
En del teman verkar mycket samstammiga i den bemarkelsen att bdde unga
ingenjorer och formén ger ord och begrepp ungefar samma inneborder. Andra ar
sddana dar de anviander samma ord och uttryck, men ger dem olika innebord. Den
senare kategorin ter sig mera intressant eftersom dir finns dolda killor till
potentiellt missforstand i kommunikationen mellan de olika personalgrupperna.

Dessa presenteras i kapitel 4.5.

Resultaten fran den andra kompletterande intervjun som beskrevs pa sidan 99 —
100 kommer att sammanflitas med analysen av den forsta intervjun. Den
viktigaste fragan dar var hur ingenjorerna ser pa foretagets forvantningar pa dem.
Samtidigt passade jag pa att forsoka fortydliga resultaten gillande de preliminéra
teman jag da hade identifierat i de forsta intervjuerna. Senare gjorde jag sma
andringar i temata. Jag lat da intervjupersonerna rangordna de tre viktigaste av
sex centrala komponenter i sina psykologiska kontrakt; arbetets innehéll, teamet,
utveckling och larande, bra och flexibelt ledarskap, ansvar och utmaningar samt
viarderingar. Den utvirderingen visade att atta ansdg arbetets innehall vara
viktigast och sju ansag att teamet var viktigast. Utveckling och larande kom tétt
efter dessa, sist, med nédstan inga omndmnande kom varderingar. Resultaten fran
den tredje intervjun med tva av experterna har ocksa delvis vavts in i den Ovriga

resultatpresentationen. Nagra allmanna reflektioner om den ges i avsnitt 4.5.

4.1 De unga ingenjorernas drivkrafter

Mainskors drivkrafter eller motivation kan, som vi sdg i teoriavsnittet, vara av
manga slag. Har redogors for vad som enligt den gjorda undersokningen verkar
driva dessa unga ingenjorer. Overlag kan vi se, att temat motivation #r ett
metatema som famnar flera, nastan alla andra teman i intervjuerna. Det som
tydligast kommer fram som drivkrafter ar att arbetsuppgifterna ar omvdxlande,
man far nya utmaningar och far ldra sig nytt hela tiden. Det blev lite en kinsla i
intervjuerna, att vad som an fragades efter, dok de har svaren upp. Har har vi bade

positiva kommentarer och negativa.
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“...och sen for egen del ar det viktiga att fa utvecklas.”23 (Harri, ingenjor)

“Jag vill uppna mera och utveckla mej sjalv. Det dr nog den storsta delen
[...] och jobbet ar intressant sa jag lar mej hela tiden.”24 (Tiina, ingenjor)

"Ny kunskap, absolut, nya infallsvinklar och lirdom helt enkelt [...]
annars tappar jag gnistan i jobbet om man kor pad samma saker.” (Timo,
ingenjor)

Liknande kommentarer fanns det manga fler av. I den har kategorin ingar inte bara
den professionella utvecklingen i sig, utan ocksa att en del ingenjorer forvantar sig
att den ska leda till en positiv karridrutveckling. Har ser vi en koppling mellan
omvixlande uppgifter och att ldra sig nytt hela tiden som forekommer i ménga
svar. De unga ingenjorerna verkar se det sa har. Formannen fragar i stéllet kritiskt
om de hinner lara sig nagot alls da de inte har tdlamod att vara tillrackligt 1ange pa

ett stalle.

Andra viktiga faktorer som kom upp i diskussionen om motivation &r
paverkningsmojligheter i arbetet, meningsfullhet, att det man gor verkligen ar till

nagon nytta och frihet.

P& nat vis far man nog kinslan att man har mojligheter att ta beslut sjalv
ganska langt och ganska fritt egentligen si man far som ganska
sjalvgaende om man vill lite. S& klart det finns ju regler men om man vill
hitta en egen vig. [...] det som motiverar mej mest ar nog kanske friheten
och ansvaret, de hor pa nat vis ihop och faktiskt att man (dom) litar pa
det man (jag) har gjort. (Markus, ingenjor)

23 ja sitten sen on omalta kannalta tarkeata se kehittyminen.

24 T want to achieve more. I want to develop myself. That’s maybe my major part [...] and
the job that is interesting that I have to learn all the time.
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Ytterligare faktorer som motiverar ar foga overraskande sjialva arbetsinnehdllet,
men dven den teknologi eller de produkter man dr med om att utveckla.
Problemlosning motiverar manga. I beskrivningarna ser man klart att de talar om
en inre motivation (Olafsen med flera 2015), en tillfredstéllelse som helt enkelt
kommer av att ha lyckats med utmaningen att l6sa nagot som andra inte klarat av.
Flera namner hur bra det kdnns att f& vara med och planera, utveckla eller

producera tjanster och produkter man kan vara stolt 6ver.

”...man vet vad man gor, jag har en kinsla av att det ar framtidens grejer
och sen ar dar dnnu en extra kick i att fA vara med i utvecklingen av nya
produkter [...] Jag har fatt komma till teamet for nya produkter sa nog ar
det ju en san dar kinsla att Yess!”25 (Pertti, ingenjor)

“... att man ser resultat, att det finns tid for utveckling av jobbet, det skulle
nog motivera. Att man lyckas fi saker framét, om det sen dr inbesparingar
eller att nagot arbetsskede fungerar béttre, eller helt enkelt att vi bara
lyckas hoja kvaliteten i det vi gor.”2¢ (Anssi, ingenjor)

Ledarskapet och feedback fran chefer och kunder namns i ndgra svar, har bade pa
gott och ont. En del chefer verkar dessvarre ha en demotiverande effekt pa sina
medarbetare. Ett exempel som visar hur viktigt det dr att &ven chefen ar motiverad
var den forman som fick svidande kritik av sina medarbetare for att inte vara
motiverad och helt enkelt inte halla samma niva som de underordnade. I intervjun
med formannen visade det sig att hen var “fardig” med sitt nuvarande jobb och
redan i ett ars tid letat sig bort ifrdn det. Sidant syns tydligen. Teamets betydelse

namndes ritt sdllan som en motiverande faktor. Det hir ar intressant eftersom just

25tietdd mita tehddin eli tad talon homma, mulla on semmoinen késitys ettd ne on aika
tulevaisuuden vehkeiti vield, siin on semmonen pieni potku kun saa olla vield uusissa
laitteissa mukana, [...] olen padssyt sinne uusiin tuotteisiin, kun ollaan tekeméssa uusii
tuotteita, niin onhan siind semmonen fiilis etta "jess”.

26 ettd nikee niitd tuloksia ja se ettd péddsee, ettd jaa sen verran aikaa ettd pystyy
hommia kehittdimaén se motivois kylla, kyll4, se ettd saa edistystd aikaan, on se sitten
kustannusten sdastojé tai niin ettd joku tyovaihe toimii paremmin tai ettd saadaan
jotakin vaan yksinkertaisesti tehtya vaan laadukkaammin.
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arbetsgemenskapen i tidigare studier av den hir aldersgruppen har visat sig vara
mycket viktig (Kultalahti 2015). De som nimner teamet som sin motivationskalla,

aven om de ar fa, betonar dess betydelse i starka ordalag.

”Jobbarkompisarna &r ju toppen, toppen! Pa var avdelning skulle man
inte fixa det om det inte vore god anda, positiv anda helt enkelt.” (Timo,
ingenjor)

Att sporras och uppmuntras av jobbarkompisarna ar kanske speciellt viktigt i
uppgifter som Timos dar jobbet gr ut pa att 16sa problem da négot gatt snett, eller

inte fungerat som det var tankt.

D4 vi talar om drivkrafter, infinner sig fragan vad som drivit dessa unga ingenjorer
att soka sig till de arbetsplatser de nu har. De har antagligen haft négra
forvantningar pa organisationerna. Dessa ska presenteras i foljande avsnitt.
Samtidigt presenteras de unga ingenjorernas uppfattningar om foretagets

forvantningar.

4.1.1 Inga speciella forhandsforvantningar

Uppfattningarna om och forvintningarna pa organisationen byggs upp i
rekryteringsprocessen, ibland redan innan, via foretagets rykte och bild i
offentligheten. Cirka en tredjedel, sju av tjugo, hade kommit till foretaget via
sommarjobb under studietiden eller genom att gora sina examensarbeten for
foretaget. For de flesta, sjutton av tjugo, ar den nuvarande organisationen deras
forsta arbetsplats efter hogskoleexamen. Det innebér sannolikt, att da de beskriver
sina forvantningar pa sin nuvarande arbetsgivare, beskriver de samtidigt sina
forvantningar pa arbetslivet i stort. Flera av dessa har bytt position inom foretaget,
men inte bytt arbetsgivare. Det hiar kan dels bero pa att de dr néjda med sin
nuvarande arbetsgivare och dels pa att de kanske inte ser sd méanga andra
alternativ . pad orten. De allra flesta kunde inte namna nagra speciella

forhandsforviantningar de hade haft pa organisationen.
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“Inte hade jag nagra speciella forvantningar. Nog hade jag alla dorrar
oppna”?7 (Harri, ingenjor)

“Jag bara tankte att for en gangs skull kontorsarbete, da jag dittills hade
jobbat i produktionen.”2® (Minna, ingenjor)

Intressant nog var det flera som sa att de egentligen inte visste ndgonting om
foretaget innan de sokte jobb dar. Det verkar dd som om det psykologiska
kontraktet for de hir ingenjorerna borjade byggas upp frdn och med
ansokningsproceduren och anstillningen, inte tidigare. De tva aspekter som dnda
aterkom 1 flera svar var foretagets storlek och stabilitet, samt
utvecklingsmojligheterna och karridrstigarna som storleken forvintades medfora.

Sedan fanns det ocksa nagra fa som hade férvantningar, stora sddana.

“Jag hade nog stora forviantningar pa foretaget. Hair har man mdojlighet
att ga langt om man vill och om man satsar och férsoker och det har jag
nog gjort ocksa.” (Markus, ingenjor)

En var sa overtygad om att foretaget skulle kunna ge utvecklingsmojligheter att
han valde ett tillfalligt "snuttjobb” hos den har arbetsgivaren framom ett fast jobb
pa ett mindre, lokalt foretag. Man kan se det har fallet som ett ratt tydligt exempel
pé ett psykologiskt kontrakt som infriades.

’Jag minns att jag samtidigt sokte till ett annat foretag som
serviceingenjor. Jag fick platsen 2010, men tackade nej da jag samtidigt
fick jobbet som tillfallig hjalp har pa foretaget. Det var korta tidsbundna
jobb och jag minns nog att min fru sa lite att [...] det skulle ha inneburit

27 no ei mulla oikeastaan ollut ettd, hyvin silld lailla kaikki ovet auki tulin etta.

28 m4 vaan ajattelin, ettd kerrankin joku toimistotyd, kun olin aikaisemmin ollut tehtaalla.
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att jag har kunde slutféra mina studier [...] men jag tog en medveten risk
och kan siga efterat att det lonade sig.”29 (Juha, ingenjor)

Négra fick reda pa foretaget och arbetsmojligheten via vanner, slaktingar eller

bekanta, men angav dnda inga tydliga forvantningar pa organisationen.

“Pappa jobbade pa foretaget...”3° (Jussi, ingenjor)

"Det var faktiskt inte jag som sokte utan det var en min storasysters gamla
studiekompis som hade en chefsroll inom foretaget och som hort att jag
var nyutbildad ingenjor och undra om jag ville komma pa ett mote och
hora lite om vad foretaget har att erbjuda.” (Josefin, ingenjor)

Ingen ndmnde introduktionen till arbetet i en positiv beméarkelse, men det kom en
del strokommentarer om utebliven eller délig introduktion. Det har kan tolkas
antingen sa, att introduktionen har forsummats i dessa foretag eller sd har man

inte lyckats na fram med den introduktion som getts.

e unga ingenjorernas forviantningar pa arbetsgivarorganisationen kunde ocksa
uttryckas pa ett annat, lite mera kritiskt sitt och det ar "What’s in it for me?”-
attityden. Den attityden, om an outtalad, verkar vara allman. De hade pafallande
svart att beskriva vad foretaget vill och forvantar sig av dem. En del bara fortsatte
att prata om sina egna forvantningar, ocksa i den andra intervjun, aven om den
uttryckliga fragan var, vilka forvantningar de trodde att foretaget har pa dem. Det

var som en ny tanke for dem att reflektera over vad foretaget forvantar sig.

29 ma muistan yhtaikaa ma hain, tdilla on yksi valmistaja mika tekee putkitaivutuslaitteita.
M3 hain yhtaikaa sinne kun haettiin huoltoinsin6oria ma sain sen paikan 2010 vuonna. Ma
kieltdaydyin siitd kun mulle yhtaikaa aukeni tdhan yhtioon tama kiireapulaisen homma. Ja
oli pienid médraaikaisuuksia ettd ma muistan etti silloin eméntikin heitti vahén [...] Se
olisi mahdollistanut ettd taalld olisi voinut kdydd sen koulun loppuun mutta se
huoltoinsinoérin homma, se oli matkustuspainotteinen ja se koulu olisi janyt sit sithen. Ma
otin tietoisen riskin. Voisi sanoa jilkeenpiin ettd se kannatti, ettd, etta...

30 is4 oli ta4lla toissa. ..
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”0j, knepigt! Jag forviantar mej att dom ska ha forstaelse for mej som
person och att jobbet, familjen kommer innan jobbet”. (Timo, ingenjor)

Man borjar alltsd spontant prata om sina egna forvantningar fastin den
uttryckliga fragan gallde foretagets forvantningar. Sedan kom nagot vagt om att
foretaget sakert vill att jag skoter jobbet och tar ansvar. Att analysera hur de unga
ingenjorerna talar om foretagets forvantningar kinns nastan meningslost, for man

kunde tillspetsat sidga att de inte talar om dem.

“Det dar (vad foretaget forvintar sig) dr nog svart att svara pa sa dar
plotsligt, ... det dar, det dar, ... /mm/ ... ja, na inte vet jag, na nufoértiden
ar det val arbetsbeskrivningen som ratt 1langt bestimmer vad man ska
gorast, (Mikael, ingenjor)

” oj vad du stiller svara fragor. ... ... att skota jobbet!” (Anders, ingenjor)

"inte kommer jag riktigt pd ndgot. Man borde fraga arbetsgivaren. Det ar
ofta holjt i dunkel. Jag skulle nog sjalv ibland ocksa vilja veta vad de
forvantar sig.32 (Janne, ingenjor)

mm... ... jaa ... det var en knepig fraga det, men...” (Tuomo, ingenjor).

Visst kan det delvis vara fragan om en svarighet att lyfta blicken fran de dagliga
uppgifterna, dar man férmodligen vet mycket vil vad som ska goras, men dnda
tedde sig deras oférméaga att sdtta ord pa hur de uppfattade foretagets
forvantningar marklig. Det var overraskande — givet att dessa foretag mycket
tydligt profilerar sig som organisationer for handlingens man och kvinnor — att de

intervjuade unga ingenjorerna inte i nagot av foretagen kom att tinka pa foretagets

3! tuohon onkin yhtikkia vihan hankalampi vastata suoraan istumalta,... tota, tota... /mm/
... niin no en tied4, no nykyaan tyonkuva maarittaa aika pitkélle.

32 Ei niité oikein tuu mieleen mitdén. Pitdisi kysyd tyonantajalta, se on joskus himirin peitossa
mité ne odottaa. Haluais joskus tietdd itekin mitd ne odottaa.
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slogan som i flera fall klart och tydligt uttrycker forvantningar pa personalen.
Slagord som “become a doer” i platsannonser, ”driven by drives”, ”Expertise with

» »

passion” “taking ownership” med flera uttrycker enligt min uppfattning ratt
tydliga forvantningar, men av ndgon anledning kom ingen spontant att tanka pa
och ndmna detta i sina intervjuer. D4 man bladdrar under rubriker som ”jobba hos
oss” pa de aktuella foretagens webb-sidor hittar man méangder av forvantningar pa
personalen, uttryckta i tydliga ordalag. Det finns alltsd gott om uttalade
forvantningar fran organisationens sida, som ar tydliga till och med for en
utomstaende. Foretagen beskriver diar sina medarbetare som aktiva, initiativrika,
energiska, till och med passionerade handlingens mén och kvinnor. Trots att dessa
texter ar bade tydliga och kunde uppfattas som relevanta, ja till och med
inspirerande, verkar de inte nd fram till vardagsverkligheten for de anstillda.
Kanske formannen inte lyckas, tidnker pa att, eller ens vill formedla dessa
varderingar och forvantningar till sina medarbetare. Janne, som i den forsta och
andra intervjun inte kunde sitta ord pa foretagets forvantningar, borjade aven i
den tredje intervjun genast tala om sina egna forvantningar da fragor stilldes om
foretagets forvantningar.

”En sak ar nu atminstone att innovativiteten ar pa de anstélldas ansvar.
(foretagets forvantan) Jag skulle vianta mej (!) har pd R&D att
arbetsgivaren, att de skulle ge mera, liksom inspirera till innovativitet att
vi kunde besoka massor och saddant, att penningkranarna har nog varit
stingda sa att inte har vi kunnat resa nagonstans.”ss (Janne, ingenor)

P& en punkt hade han en lite tydligare uppfattning om foretagets forvantningar vid
den tredje intervjun. Det gillde arbetstidsuppfoljningen. Det berodde pa att
foretaget hade dndrat sin policy gillande arbetstidsuppfoljning, men enligt Janne
till det simre. Fortroendet som formellt 6kade, blev i sidlva verket lidande.

”... vi gor i princip timme for timme och jag tycker att dar finns en viss
kritik d& det sades att arbetet avgor, men dnda foljer man kanske upp for
mycket timme for timme och minut for minut. [...] och sen har det kommit

33 yksi on ainakin sellainen, ettd innovaatioiden ja tillaisten miettiminen on tyontekijoiden
vastuulla. Ettd ma odottaisin R&D puolella, ettd tyonantaja, ettd ne antaisi enemman
niinku innostaisi sithen innovatiivisuuteen ettd voisi kiyda messuilla ynnd muuta etta
meilld on aika lailla rahahanat ollut kiinni ettei meilld ole ollut mahdollisuus edes
matkustaa mihinkaan.
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fran formannen att nu maste vi skdrpa oss. Sa jag tycker att flexibiliteten
har gatt till det sdmre.”34 (Janne, ngenjor)

Kaj talade i den forsta och andra intervjun i allmanna ordalag om sin drivkraft och
att han trodde att foretaget nog forviantade sig intiativférmaga och ansvarstagande
av medarbetarna. Han var en av de fa som hade négot alls att sdga om foretagets
forvantningar. Han var den andra med vilken en langre intervju gjordes senare. Da
pratade han fortfarande om samma saker, entreprenoriell attityd och drivkraft.
Det som han dock aterkom till flera ganger, var att det nog maste vara svart for den
hogsta eller hogre ledningen att fa ut sitt budskap och sina forvantningar till
organisationen.

”Sakert ar det bra vad de (ledningen) funderar, men de ar daliga pa att fa

ner det till gemene man sd att man forstar vad det betyder for dej sjalv.”

(Kaj, ingenjor)
Han konstaterade att formannen ar i en nyckelroll har, i att tolka och formedla
budskap sa att de blir begripliga. Samtidigt menade han, att det ofta brister i
kommunikationen. Det racker liksom inte att sinda vidare ett mail. Det har stoder
Ashfort och Rogers (2012) konstaterande, att det har visat sig att medarbetare har
svart att deduktivt harleda nagot till sin egen vardagsverklighet fran ledtradar
sasom policydokumenten och slogans. Det dr mycket lattare att induktivt fran sin
egen omedelbara erfarenhet, till exempel av formannens ord och agerande gora
slutledningar om vad som géller (Ashforth och Rogers 2012). Om det ar s&, ar
formannen i nyckelroll for att bygga psykologiska kontrakt. I de unga
medarbetarnas diskussioner blir formadnnen ofta framst facilitatorer som ska
mojliggora de ungas drommar och forvantningar. Deras sjilvbild som kommer
fram i diskussionerna, ar bilden av minskor som verkar ta det for givet att
foretaget finns till for att tillfredsstidlla deras onskningar och utgora en
“klatterstallning” for deras ambitioner. Dessa ambitioner verkar mycket 10st

knutna till organisationens mal.

34 tehdadn periaatteessa tunti tunnilta, ettd mun mielestd siind on pikkusen sellaista
kriittisyyttd sen kohdalla just siitd kun me silloin sanottiin ettd tyot ratkaisoo, mutta
kuitenkin ehka liikaa tunti tunnista ja minuutti minuutista seurataan kuitenkin mun
mielesta. [...] ja sitten on tullut sellaisia tilanteita, ettd esimiehen taholta on tullut osastolle,
ettd nyt pitdd skarpata naitd. Ettd mun mielestd sellainen joustavuus on mennyt
pahempaan suuntaan.
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"What’s in it for me”-attityden som beskrivning stimmer alltsd vil 6verens med
sattet att (inte) tala om foretagets forvantningar. Om den nuvarande anstéllningen
bara ar ett tillfalligt instrument for att forverkliga sitt eget livsprojekt, sin karriarss
och formannen forvantas fungera som en coach i detta projekt, da kanske man blir

lite ouppmarksam pa foretagets forvantningar.

4.1.2 Meningsfulla arbetsuppgifter, man vill goéra en skillnad

Da det galler arbetsuppgifterna gar de unga ingenjorernas uppfattningar i lite olika
riktningar. Samtidigt som de uttrycker en uppskattning for den relativa frihet de
har i arbetet, uttrycker de en frustration 6ver bristen pa tydliga regler bade vad
géller arbetssitt och karriarvagar. Har kan genast ndmnas att det hir temat
egentligen innefattar flera av de péafoljande, eftersom det ar i arbetet man via
ledarskapet ges eller nekas frihet och ansvar, man utvecklas, motiveras och lar sig,

med mera.

De unga anviande uttryck som “ostrukturerat”, raddigt” och “oklara direktiv”
(Tina, Goran, Josefin och Minna). De var uppenbarligen inte enbart glada over att
fa friheten att na sina mal efter eget forgottfinnande. I stéllet ville de ha tydliga och
klara instruktioner. Ett gemensamt drag hos alla de ovan namnda ar att de nu ar
pé sin forsta arbetsplats efter sin hogskoleexamen. De har kommentarerna kan ses
som uttryck for att introduktionen till arbetsplatsen och arbetslivet kunde ha gjorts
battre. Uppgifter vars innebord ar sjalvklar for formannen ar kanske inte sjalvklara

for en ung nyanstalld.

De unga ingenjorerna viardesatter och motiveras av att fa@ gora ndgot meningsfullt,

att verkligen gora en skillnad.

”jag har en san uppfattning att det har ar framtidens grejer. Det ger en
extra kick att fa vara med i (utvecklingen av) nya produkter [...] man far
sjalv paverka s& mycket, man far vara med i tekniken. Vi utvecklar pa

35 Nu ér det verkligen inte bara att gora karriéir som intresserar. Det sdg vi tydligt redan tidigare i
texten. For manga handlar det mera om “upplevelseturism”, att inte behdva ha trakigt utan fa nya
saker att gora hela tiden. Eller sa kanske man forverkligar sina ambitioner pa fritiden som Kaj som
vid tidpunkten for den tredje intervjun hade startat ett eget foretag i en annan bransch, hans
passion och stora hobby.
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riktigt, det kidnns som att vi verkligen utvecklar nagot betydelsefullt
nytt.”s¢ (Juha, ingenjor)

"Man tycker det ar roligt d& man far nét problem 16st, dstadkommer
nainting. Det kan paverka ganska mycki, de roligt att det faktiskt paverkar
nainting inom foretaget det man gor.” (Anders, ingenjor)

Har ser vi att sjalva teknologin ocksa ar viktig for motivationen. Flera namner

sjalva teknologin och att kunna se resultatet av sitt arbete som viktiga.

"Jag tycker bara att det ar intressant sjilv d& man lagar softan,
automationssystemet just till en motor och den ar pa [...] storsta baten i
varlden och si har den foretagets motorer och var softa dar. Man kianner
ju pa det sittet sig lite fascinerad. Det ar latt att sitta bakom skrivbordet
och gora nagot, men att faktiskt de ar ute i varlden och ska fungera sa ...”
(Kaj, ingenjor)

Nar det galler balansen mellan arbete och fritid sammanfattar Jukka ratt bra vad
flera andra pa olika sitt uttrycker. Man ar engagerad, men vill inte att jobbet slukar

en helt. Helst tar man inte jobbet med sig hem.

“Dar ar nu en san dar (tanke) att man inte far stressa for mycket, att man
borde hélla sa dér att man nu inte d&tminstone dir hemma borjar fundera
pa nitterna pa saker om det ar nat problem.”s” (Jukka, ingenjor)

36 mulla on semmoinen kisitys ettd ne on aika tulevaisuuden vehkeitd vield, siin on
semmonen pieni potku kun saa olla vield uusissa laitteissa mukana [...] siind pdasee niin
paljon itse vaikuttamaan niihin, saa tekniikassa olla mukana. Kehitetdan oikeasti, tuntuu
ettd kehitetdin jotakin merkittdvaa uutta.

37 Siind on taas sit ettd ei tavallaan saisi liikaa stressata ettd pitéis tavallaan pitdd semmonen ettei
nyt hiveesti ainakaan disin kdmpélld ala miettiméan niité jos on joku ongelma tavallaan.
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Overtid 4r okej bara det ir tillfalligt och sedan kan tas ut som ledig tid. I flera svar
namndes 6msesidig flexibilitet som nagot positivt. Det har gillde oftast just

tidsanvandningen.

“Jag vet inte om jag haft tur, men jag kan inte klaga, for ibland har jag
mycket jobb. Vi har de hir saldotimmarna och jag har alltid kunnat ta ut
dem som ledig tid.”s® (Tiina, ingenjor)

Villigheten att tinja pa arbetsdagarna eller att ta hem jobb paverkas naturligtvis
av det engagemang man kanner for sitt jobb och for foretaget. Samtidigt gar det
har ocksd andra viagen. Om man har for mycket, inser man kanske behovet av att
dra sina granser och att inte engagera sig for mycket. Erkki uttryckte saken s, att

man behover ha en “sund likgiltighet till arbetet”.

4.1.3 Snav syn pa ansvar, men man vill ha utmaningar

Varje medarbetares grundliaggande ansvar ar givetvis att se till att man skoter sitt
jobb och fyller sin plats. Aven om de unga mest pratar om sina egna forvintningar
pé arbetsgivaren si ser man nog ocksa att de forstar och ar villiga att se till att de

ger nagot tillbaka. Som Tiina, Markus och Josefin uttrycker saken:

”Jag ville visa att foretaget gjorde en ratt satsning da de satsade pa mej”39
(Tiina, ingenjor)

“...inte vet jag om de har det som ett ansvar for mej, men jag tar det som
ett ansvar.” (Markus, ingenjor)

38 T don’t know if I'm very lucky or, but I cannot complain, because sometimes I have a lot
of work. We have these saldo hours, and I have always been able to take them as free
time.

39 I wanted to show it was a good bet from the company also to bet on me.
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*Jag kanner mycket ansvarskdnsla och jag kdnner att jag gor det som
forvantas och kanske lite for mycket ibland, men att jag samtidigt far
nanting tillbaka.” (Josefin, ingenjor)

Man verkar vilja gora ratt for sig och ser som sitt grundlaggande ansvar att

“leverera”. Som Janne sager:

”Du tar ansvar for att jobbet gér vidare och inte stannar upp. Du klarar av
att 16sa nagot problem sjilvstiandigt. Dar ser jag att ansvaret ligger.”4°
(Janne, ingenjor)

En intressant detalj har ar att Markus och Josefin, de som kanske tydligast sdger
sig ta ansvar, ar de tvd som lamnat sina organisationer mellan de tva intervjuerna.
Det tyder pa att de unga ar villiga att engagera sig, men att det inte behover
innebara att de binder upp sig for en langre tid. Det kan naturligtvis ocksa vara ett
tecken pa att just dessa hogt engagerade personer har haft hoga forvantningar pa
organisationen och kant att de inte infriats. Det psykologiska kontraktet har
kanske brutits. Synsattet hos manga av de unga var, att foretaget finns till for dem,
for att erbjuda intressanta uppgifter, utmaningar dar de far tillrackligt med

omvixling och en kinsla av att ldra sig nya saker hela tiden. Sa hiar sa Minna:

“Jag trivs nog bra, inte vet jag sedan, pa lang sikt ar planen inte att stanna
har men [...] mina uppgifter har bytts ut rdtt ofta, sa intresset har
bibehdllits. [...] jag har 4nda upplevt att jag har lart mej nagot pa den har
arbetsplatsen hela tiden och sé linge som larandet fortsitter, stannar jag
siakert har men om det kommer en tid da jag kdanner att det inte langre
kommer nat nytt, da flyttar jag nog hellre.”#* (Minna, ingenjor)

40 S3 otat vastuun ettd homma menee eteenpiin etti se ei jia junnaamaan paikallensa. Sa
pystyt ratkaisemaan jonkun ongelman itsendisesti, sen ma néen etti on se vastuu siina.

41 kylla viithdyn ihan hyvin, ettd en tieda sitten pitkéan aikavilin suunnitelmana ei ole jaada
tdnne toihin [...] mulla on kuitenkin vaihtunut tyotehtavat aika usein ettd mielenkiinto on
pysynyt ylla [...] kuitenkin olen kokenut ettd olen oppinut tissa tyopaikassa kuitenkin koko
ajan, ja niin kauan kun oppiminen jatkuu niin varmaan olenkin tdélld, mutta jos tulee
sellainen hetki etta tuntuu etti ei tule endd mitdan uutta niin sitten mielellddn vaihtaa.



114 Acta Wasaensia

I frdgan om arbetsroller med ett bredare och storre ansvar an bara att leverera en
avgrinsad egen arbetsprestation, det vill siga en formansposition med
ledningsansvar, gar uppfattningarna isar. Har har vi den storre gruppen, cirka tva
tredjedelar av de intervjuade, som tydligt sdger ifran att de inte vill ha en

ansvarsposition eller formansstillning. Nagra ar kategoriska:

”Antagligen inte, nej, det ar inte "my cup of tea”. Jag gillar de har
expertuppgifterna sa att saga. Jag behover inga personalpolitiska fragor
att grubbla pa utan far koncentrera mej pa sjilva jobbet.”42 (Mikael,
ingenjor svarar pa fragan om han skulle vara villig att ta ett
formansansvar)

Mikael hade formanserfarenhet fran ett tidigare jobb och darfor visste han att han
hellre jobbar med tekniken som han tydligen sig som 7sjdlva jobbet”.
Personalansvar verkade han se nirmast som nagot som kunde ta bort fokus fran
jobbet. De flesta ar skeptiska till arbetsuppgifter med mera ansvar, eller hanvisar
till bristande erfarenhet och andra faktorer. De dr reserverade, men lamnar dorren

lite pa glant:

“Inte nodvandigtvis. Det beror helt pa vilken sorts team och hurudan
uppgift det ar fragan om. Jag skulle behéva fundera noggrant pa saken.
Inte skulle jag tacka nej rakt av, men nog skulle jag forhalla mej kritiskt.
Jo, for jag har markt att da du frdgade om jag tar jobb med mej hem, sa
da skulle det nog bli att fora hem om jag var forman for da skulle det andra
liksom. Ok, lonen skulle vara battre, men det kommer andra
ansvarsfragor in i bilden. Jag skulle fa fundera mycket noggrant.”+s
(Pertti, ingenjor)

42 Juultavasti en, i, not my cup of tea. M4 tykkin téistd asiantuntijahommasta niin sanotusti. Ei
tarvitse henkilostopoliittisia juttuja miettid ja niilld stressata paatansa saa keskittyd niin sanotusti
itse asiaan.

43 ei vilttdmittd. Se riippuu tdysin siitd minkélainen tiimi ja tydtehtiva tulisi olemaan. Se tiytyisi
pohtia tarkemmin. En suoralta kédeltd hylkidisi, mutta olisin aika kriittinen. Joo koska mi oon
huomannut kun kysyit ettd viekd toitd kotiin niin silloin niitd tuliskin vietyd kotiin jos olisit
paillikkoasemassa koska silloin muuttuisi se niinku, ok, palkka olisi parempi, mutta tulee muuta
vastuukysymyksia. Sitd pitdisi miettid todella tarkkaan.
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Har ser vi en avvagning av eventuella erbjudanden mot vilka mojligheter for
personlig utveckling de innebéar. Den andra, mindre gruppen, ar de som ar villiga
och enligt forméannen till och med lite for otéliga att f& mera ansvar. De har ar en
minoritet av de tillfragade, cirka en tredjedel. Har fanns ett par som redan hade
formansposition och de var helt inriktade pa att ta sig vidare i karridren. Sedan

fanns de som dnnu inte hade underordnade, men nog kunde tanka sig.

“Jomenvisst, om tillfallet ges, sa inte ar jag radd for att ta ansvar.”+4
(Jukka, ingenjor, som svar pa fragan om han kunde tanka sig att ta en
formansposition)

“Enda tanken jag hade var att kanske fara utomlands, men antagligen just
i det har foretaget, om fem ar kanske en formansposition eller
projektchef. Jag borjar marka mer och mer att jag tycker &nnu mera om
att koordinera och liksom styr upp jag marker bara sjilv att eget arbete
borjar fara mer och mer mot det, kanske just det hir att programmer ar

inte lika kul pa samma sitt na mer.” (Kaj, ingenjor)

Det visade sig sedan i den tredje intervjun tre ar senare att han hade gjort som han
sa; sOkt sig vidare till en position som product manager med uppgift att just
koordinera och styra upp saker. Ansvar kan ses som en utmaning. Sa gor
forménnen. I de ungas forestallningsvarld ges begreppet utmaningar en lite annan
innebord. Over lag kopplar de unga ihop begreppet utmaningar med konkreta
arbetsuppgifter dar de lar sig nya saker. Man kunde siga att deras synfalt ar ratt

snivt pa den har punkten.

"Varje projekt ar ju olika sa det ar svart att hitta ndn bana som man bara
kan kora i. Det ar alltid nya utmaningar.” (Goran, ingenjor)

* no, mika ettei, kyllihdn en mé vastuuta pelkid
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Vi ser alltsa att fokus ligger pa det egna gorandet och den egna uppgiften. Samtidigt

ar utmaningar det som de unga vill ha for att trivas i jobbet.

”... att arbetet ska vara intressant, sa det krdaver nog att det innebar nagot
nytt, nagra utmaningar’4s (Pertti, ingenjor)

Da jag laser de olika sammanhang dar de unga ingenjorerna talar om utmaningar
blir helhetsbilden den, att flera av dem anviander ordet mera som en motsats till
enahanda langtrakiga jobb. Utmaningar verkar inte s mycket handla om att testa

sina granser eller att, ja — utmana sig sjilv pa allvar.

Aven om ansvar och utmaningar i den forsta intervjuomgéngen verkade vara ett
engagerande och viktigt tema, kom ansvar och utmaningar pa nistsista plats fore
foretagets och formannens viarderingar i "rankingen” i den andra intervjun. Det
har indikerar det som en av HR-direktorerna starkt lyfte fram; att de har unga inte
vill framat i karridren (till formannapositioner). Som vi snart ska se, var bade
begreppet ansvar och begreppet utmaningar nagot som tolkades valdigt olika av

formén och unga ingenjorer.

4.2 Relationer till kollegor, forman och organisation

Hir diskuteras de unga ingenjorernas relationer till varandra i de team dar de
jobbar samt deras relation till formannen och organisationen som helhet. En sak
som verkar viktig for dessa unga ingenjorer i dessa relationer ar frihet, nagot som

tas upp under en egen underrubrik.

4.2.1 Formannen ses som en i teamet

De har unga ingenjorerna jobbar ofta i team. Teamen kan vara globala, virtuella
eller lokala. Aven om de svar som gavs i de forsta intervjuerna pa nagot vis handlar
om team, sd ar det ofta valdigt neutrala sakliga beskrivningar av hur de jobbar.
Endast i néagra fall handlar det om vad teamet egentligen betyder for den

intervjuade. Det har indikerar att teamet inte verkar vara sa viktigt for dessa

45 ja tyon kiinostavuus taas niin siihen liittyy se ettd on jotain uutta, jotakin haastetta.
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ungdomar. Trots att teamet, arbetslaget, i litteraturen sigs vara ett viktigt element
i arbetslivet for den unga generationen (se till exempel Kultalahti 2015), ser man
inte mycket av det hir. Teamets positiva betydelse lyfts i den forsta intervjurundan
fram av farre dn halften, bara atta svarande. En sak ar intressant da de talar om
teamet, namligen att de som gor det, i samma andetag talar om en god anda och

formannens roll. Man inkluderar alltsa formannen i teamet.

“Jag far va med och paverka mycket, jag tycker om arbetet jag gor och ja,
na men jag trivs bra med umginget, bra chef, bra medarbetare sa...” (Kaj,
ingenjor)

”Vi har en jattebra vi-anda har och det inverkar mycket, sa [...] och
verkligen, vi har bra jobbarkompisar.4¢ (Jukka, ingenjor)

Just att gora jobbet tillsammans kommer fram i flera kommentarer. Att lyckas
l6sa problem tillsamman &r en viktig sak for flera ingenjorer. Man ar alltsa starkt
uppgiftsfokuserad, men da teamet fungerar och man stoder varandra i att 1osa
problem sa blir ocksa sjidlva teamet viktigt, fast det verkar ha en instrumentell
funktion. Bilden ar naturligtvis inte enhetlig. Nagra av de intervjuade jobbar med
individuella uppgifter, ibland med véildigt lite kontakt med sina kollegor i

organisationen.

“Det ar nog ett mycket sjilvstandigt arbete. Jag har nistan ingen kontakt
med andra kollegor.”47 (Anssi, ingenjor)

Goran gav forst intrycket att arbetslaget var viktigt, men det visade sig att teamet

snarare var en tillflykt fran tristessen i det kanske ratt ensamma jobbet.

46 tdilld on kylld niinku tosi hyvid me-henki ja se kanssa vaikuttaa paljon ettd. [...] tosiaan on tosi
hyvié tyokavereita.

47 On kylld se on hyvin itsendinen ty6. Ei oikein muitten kolleegojen kanssa olla
tekemisissa.
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Arbetskamrater definitivt en viktig (sak) att man far ha sana [...] det ar ju
alltid en san dar hojdpunkt pa dan att fara (ut pa stan och ata lunch
tillsammans) och diskutera och slippa bort fran arbetet en stund pé dan.
(Goran, ingenjor)

Den andra intervjuomgangen gav ett viktigt fortydligande om teamets betydelse.
Dar lyftes teamet, vid sidan av arbetets innehall, fram som den viktigaste faktorn
som knyter de unga ingenjorerna till foretaget. Eftersom man sjéalvfallet i en given
intervjusituation svarar utifran det kénsloldge och den situation man just da
befinner sig, var det bra att kunna gora en ny intervju vid en tidpunkt som var tva
till tre ar efter den forsta intervjun. Darmed kunde vi fa en “second opinion” fran
svarspersonerna vid en annan tidpunkt och kanske ett annat kinsloldge. Att be
dem rangordna de sex olika faktorerna fortydligade och forenklade ocksa
fragestillningen for dem som svarade. DA gavs teamet hog prioritet. And4 dr det

intressant att de pratade sa lite om teamets betydelse i den forsta intervjun.

De unga ingenjorerna ger en bild av relationen till arbetsgivarorganisationen som
ter sig instrumentell. Deras sjilvbild ar 6verlag oradd, dynamisk och ambitiGs.
Ménga av dem talar om att soka sig vidare till ett annat jobb om den nuvarande
arbetsgivaren inte kan erbjuda utmaningar och omvaxling. Ingen verkade vara
speciellt radd att mista jobbet, vilket kan te sig lite markligt, di foretagen dar de
jobbar dnda ratt nyligen hade bade permitterat och sagt upp personal. Kanske har
det att gora med att de vaxt upp i en tid med relativt liten arbetsloshet (Solnet och
Hood 2008). Den stora depressionen, “laman”, i Finland infoll medan de var
smabarn och inte foljde med sddana fragor. Man kunde ocksa kritiskt fraga, om de
unga ar kapabla att stilla sina egna maél sa att de bast gynnar deras utveckling och
karriarer. Som vi snart ska se, ar det just det har som formannen och HR-
direktorerna ar skeptiska till. Det var nagot som ocksa Lamsa (2017) ifragasatte.

Sa kanske de har unga ingenjorerna behover en personlig coach.

4.2.2 Unga ingenjorer vill se sin férman som en coach

Gillande ledarskap varierar asikterna bland de unga ingenjorerna ratt mycket
mellan & ena sidan stark kritik mot och & andra sidan stark uppskattning till

niarmaste forman. Bada ytterligheterna forekom samtidigt i de olika
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organisationerna. Bade de som var kritiska och de som var ngjda beskrev ett gott
formanskap pa ungefir samma sitt; narvarande, uppmuntrande och visar
fortroende. Generellt kan siagas att ledarskap och formanskap var ett tema som
engagerade de intervjuade att beratta och diskutera. En del uppfattar ledarskapet
som dysfunktionellt eller helt enkelt obefintligt. Fysiska avstand forsvarar ocksa

kommunikationen och det dagliga ledarskapet i nagra fall.

“adldre forman leder med exempel men de har yngre forméannen inte blir
det riktigt... de sitter nog mest i moten si det blir inte tid for
medarbetarna.”#8 (Erkki)

“Formannen sitter i Vasa och vi ar har i stad x sa det ar ganska liksom lite
kontakt, att det ar nog valdigt sjalvstandigt jobb [...] tidigare var det nog
i princip inte egentligen nat ledarskap alls.” (Tuomo)

Utmaningen med virtuella team eller forméan som fysiskt finns pa annan ort kan
ses tydligt har. Har galler samma som i orientering. Om kartan och terrangen inte
stimmer Overens, ar det terringen som giller. De som enligt
organisationsschemat, kartan, har sin forman pa annan ort, knyter anda an till de
manskor som finns runtomkring, dven om de formellt inte dr hens team eller
forman. Det framgick tydligt i intervjun med forman Johan. En av utmaningarna
i distansteam &ar naturligtvis informationsflodet och kommunikationen.
Informationsflodet uppfattas som viktigt, men att fa det att fungera ar utmanande

i distansteam.

"Det dr ju ganska rdddigt hir sd min linjeforman sitter i stad x, sd oftast
har jag inte mycket kontakt med honom. [...] det jag tycker ar viktigt ar
informationsflodet kommer att, vi har bytt den har var, min férmans
forman som leder hela avdelningen har ganska nyligen bytts ut. Det ar
kanske ett ar som vi haft honom nu, men att vi har aldrig haft ett infomote
med honom annu...” (Goran)

48 Sanotaan ettd vanhemmat esimichet he on kylld omalla esimerkilld ndyttinyt miti tehddén,
mutta meinaa olla viahén nid nykyiset nuoremmat esimichet etté ei sité jéa oikein, koko ajan ollaan
palavereissa ettei jd4 suoranaisesti aikaa alaisille.
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Medarbetaren var van vid att formannens forman atminstone dok upp och
informerade med jamna mellanrum. D& den nya formannen inte alls visade sig for
medarbetarna, upplevdes det som om informationen om 6vergripande maél inte
alls fanns. Det hade varit intressant att hora vad denne férman skulle ha sagt om
informationsflodet. En annan kritik som &ar nara forknippad med
informationsflodet, géller struktur och styrning. Matrisorganisationers utmaning
ar vil just att dstadkomma en tydlighet (Bruzelius och Skirvad 2017). De unga
medarbetarna verkar ambivalenta till fragan om styrning. Som vi snart ska se i
kommentarerna i avsnitt 4.2.3, uppskattas frihet i arbetet hogt, men samtidigt vill

man géarna ha en tydlighet i uppgifterna.

”Diffust, sjalva planeringen och det har varit olika personer som varit
inblandade och ibland har jag far skota det sjdlv och det kunde ha varit
béattre, men samtidigt ar det ju fordelar med och fa bestimma lite sjalv
ocksa och paverka. [...] ostrukturerat!” (Josefin)

De egentliga besluten saknas i vissa situationer. Att man sen inte liksom...
de klara besluten saknas.”#¢ (Jukka, ingenjor)

I flera av kommentarerna kring ledarskap ser man, liksom i ovanstaende citat, en
brist pa konsistens i de olika ledarskapsnivaerna. Mellancheferna verkar vara

tvungna att hantera stindigt fordandrade instruktioner fran hogre hall.

”Lite tymplig ledning kanske. Vi héller pa att 14gga om organisationen lite
for tillfallet och ena dan siger ledningen en sak och nasta dag siager de en
annan sak. Det skapar kaos i avdelningen for ena dan ska vi gora det och
nasta dag kommer nat helt nytt som slopar allt som hiande i gar da. Det ar
inte genomtinkt helt enkelt, det kommer som oppi(frdn) sdger nan
nanting, si maste management pd avdelningen agera enligt det. Sa
kommer det ny input oppi(fran), s maste de lagga ut ny info hela tiden.
Att i stillet halla tillbaka den dar infon tills den ar slutgiltig innan den ges
ut till anstillda (vore bittre).” (Timo, ingenjor)

4 Varsinaiset paitokset joissakin tilanteissa saattaa puuttua. Ettei sitten niinku. .. jimékét
paitdkset puuttuu.
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Sedan finns det andé en svagt 6verviagande del av de intervjuade, som ar mycket
nojda med sina férmén. Det hdr motiveras mest av allt med att forméinnen ar goda

exempel, flexibla och tillatande.

”Jag har alltid haft goda formaén [...] vi har alltid lyckats komma Gverens
om alla saker och sen den dér flexibiliteten!”s° (Minna, ingenjor)

“Lat oss sdga som si, att i detta nu ar ledarskapet mycket tillatande.”s*
(Mikael, ingenjor)

“Egen forman tycker jag att jag har vildigt bra ledarskap. (Jag) har han
faktiskt lite som en forebild for egen del. Forsta chefen jag hade sdg man
knappt till, [...] Min nuvarande chef hade jag lite som en mentor.” (Kaj,
ingenjor)

Ledarskap handlar om att inspirera, visa vig, klargéra mal, men ocksd om att sitta
granser. Nista tema, frihet i avsnitt 4.2.3, beror de ungas uppfattningar om hur

deras chefer hanterar detta gransséttande.

Flera av de unga ingenjorerna ville ha formannen antingen som en mentor eller en
personlig coach. Mycket av det som de unga sade sig forvinta sig av formannen
och foretaget var samma saker som i litteraturen (Gjerde 2012, Virolainen 2010,
Wilson 2014) forknippas med ett coachande ledarskap. 1 ingenjorernas, med
coachingterminologi utévarnas diskussioner ges formannen rollen att stéda och
uppmuntra den unga ingenjoren i hens livsprojekt eller atminstone i hens
karriarsprojekt. Ett projekt som forviantas leda till larande, utveckling och
framgang. Formannen forviantas, som vi sett i tidigare citat, ge omvaxlande

uppgifter, dar man inte blir uttrdkad utan kidnner att man lar sig ndgot nytt och

50 mulla on aina ollut hyvéit esimiehet ... on aina saatu sovittua kaikki asiat ja sitten se
joustavuus!

5! Sanotaan télld hetkelld johtaminen on erittdin salliva.
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utvecklas hela tiden. Jussi uppskattade den har ledarstilen och beskrev

formannens instruktioner sa har:

“Hitta din egen vag och borja utveckla de saker du sjilv ser som viktiga.”s2
(Jussi, ingenjor)

Precis som i beskrivningar av rollerna i en coaching-relation, vill de unga
ingenjorerna stélla sina egna mal. Foretagets och formadnnens malsattningar blir
nastan osynliga. D4 kan man fraga sig, om det har beror pa att de dr osynliga for
de unga ingenjorerna — att formannen egentligen inte leder dem mot givna mal —
eller om det mera handlar om varseblivning, vad de unga ingenjorerna formar se
och ta till sig av formannens ledarskap. Coaching i arbetslivet syftar specifikt pa
att hoja arbetsprestationerna for utévaren (Virolainen 2010, s. 58). Har later det i
ingenjorernas berdttelser mera som om malet dr en ganska ospecifik
kompetenshdjning; att 1dra sig nya saker. Arbetsgivarorganisationens intressen
och férvantningar hamnar da latt i skymundan, nagot som tydligt syns i den hér

undersokningen. Minnas kommentar nedan ar ett exempel.

“Jag trivs nog bra, inte vet jag sedan, pa lang sikt ar planen inte att stanna
har men [...] om det kommer en tid dé jag kidnner att det inte langre
kommer nat nytt, da flyttar jag nog hellre.”ss (Minna, ingenjor)

Man vill framforallt fa utmaningar och uppgifter dar man kan utvecklas
professionellt. Ledarskapet skall helst vara flexibelt och stédjande. Man ar nojd
over att “inte ledas for mycket” (Janne). Den har attityden kan naturligtvis leda till

problem om formannen, som har till uppgift att driva foretagets, organisationens

52 Loydd se oma polku ja lihde kehittiméin niitd asioita mitd si itse néet.

53 kylla viithdyn ihan hyvin, etta en tieda sitten pitkén aikavalin suunnitelmana ei ole jaada
tdnne toihin [...] mulla on kuitenkin vaihtunut tyotehtavat aika usein ettd mielenkiinto on
pysynyt ylla [...] kuitenkin olen kokenut ettd olen oppinut tassi tydpaikassa kuitenkin koko
ajan, ja niin kauan kun oppiminen jatkuu niin varmaan olenkin t&lld, mutta jos tulee
sellainen hetki etta tuntuu etti ei tule endd mitddan uutta niin sitten mielelldan vaihtaa.
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intressen, ser sig tvungen att ta ett mera styrande grepp i sitt ledarskap, eller om
hen helt enkelt foredrar en mera hierarkisk och kommenderande stil. Det har
illustrerades till exempel i forman Merjas kommentarer om att hon foredrog
sddana som jobbat pd McDonalds eller SOL tidigare och dar hade lart sig en
odmjukare attityd till arbetet. Hon var klart irriterad over de ungas forvantningar,

som inte motsvarade hennes egna forvantningar pa dem.

Det verkar som om de unga har tagit till sig coaching-tinkesittet i arbetslivet,
medan forménnen inte gjort det i samma utstrackning. Fastin en coach inte ska
satta mélen for utdvaren, vilket dr en lite orealistisk forvantan om coachen ocksa
ar forman, sa kan hen nog stilla fragor som aktualiserar sambandet mellan den
ungas malsattningar och foretagets forviantningar och behov. Nu pratar
forménnen inte om séddant, mest bara om hur de ska kunna erbjuda det ena eller
andra — sadant som de ser att de unga fragar efter. Det att formannen ar mera
reaktiva an proaktiva tillsammans med bedomningen att de flesta unga
ingenjorerna i den hir studien har ett transaktionellt eller rent av instrumentellt
psykologiskt kontrakt, stoder Festing och Schifers (2014) konstaterande att

reaktiv "Talent Management” leder till transaktionella psykologiska kontrakt.

Man vill alltsd ha forméan som agerar som en coach, stéttar, uppmuntrar och
utmanar men som ocksa ger stor frihet. Eftersom ménga av de unga ingenjorerna
siager sig ha sadana formin, framtrader en relativt harmonisk bild av deras
arbetsrelationer. Det hiar mojliggors formodligen ocksa av att foretagen som
tidigare namnts, alla for tillfallet 4r framgéngsrika. En intressant fraga ar om de ar
framgéngsrika for att de har en saddan ledarkultur, eller om de har "rdd” med en
sddan ledarkultur for att de ar framgéangsrika. I kirvare ekonomiska tider ser sig
ledarna ofta tvungna att stilla tydligare krav och kanske pressa medarbetarna

mera.

Att acceptera ekonomiska randvillkor verkade inte som négra sjalvklarheter for
dessa unga ingenjorer. De stordes av att hela tiden vara tvungen att boka sina
timmar som ska ga att fakturera (Minna och Josefin). En del av ingenjorerna
verkar ha ritt vaga forestéllningar om kopplingen mellan siljbara prestationer och
foretagets lonebetalningsformaga, eller sa kinner de att organisationen

overbetonar l6nsamhetsfragor. Kanske det ocksd handlar om balansen mellan
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arbete och fritid, eller hur stor roll arbetet ska fa ha i livet. Som Erkki uttryckte

saken:

“Den har forra formannen sa det ratt bra, att man maste forhélla sig sunt
likgiltig till arbetet. [...] i forsta hand tanker man ju nog pa att sjalv komma
framat.”s4 (Erkki, ingenjor)

Har ser vi ocksa en intressant sak om forméannen, som vi ska dterkomma till.
Kanske en del formin sjilva ser sig som jamstdllda med sina medarbetare i
forhéllande till arbetsgivarorganisationen. Formannarollen faller i skuggan av

rollen som kollega. Det har for da in pa foljande tema, namligen frihet.

4.2.3 Frihet ges och det uppskattas mycket

Frihet dr ett positivt laddat ord. Att hantera frihet och flexibilitet ser 4nda ut att
vara en kinslig balansgdng. Hir kanske skulle behovas lite av Hersey och
Blanchard’s situationsledarskap, som handlar om att leda utgaende fran de leddas
behov och preferenser. (Hersey med flera, 2012). For de flesta ar friheten nagot
mycket positivt, for ndgra leder den till otrygghet och frustration, nagot som kunde
ses i diskussionen om kénslan av otydlighet i uppgifter och instruktioner. Friheten
handlar rent konkret ofta om arbetstiderna och arrangemangen. Dar upplever man
att det finns ett stort fortroende. Den stora friheten och flexibiliteten man har

uppskattas mycket hogt.

”... den dar flexibiliteten har varit en san dar stor sak [...] jag far jobba
valdigt sjalvstandigt och ansvara for mitt eget jobb... naturligtvis finns dar
ett stodande nidtverk, men mycket sjalvstindigt arbete.” 55 (Minna
ingenjor)

54 44 entinen esimies sanoi sen aika hyvin, ettd pitia olla terve valinpitimattomyys to6ihin
[...] pAdsaantoisesti ajattelee ettd itse padsee eteenpdin. (Erkki)

55 se joustavuus on ollut yksi semmoinen suuri tekija [...] saan tyoskennella tosi
itsendisesti ja vastata omista toista etti... tietysti on se tukiverkosto, mutta niin, niin
hyvin itsendista tyota.
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“Ger jag nanting extra, sa far jag tillbaka nénting extra [...] bade det jag
ger och det jag tar handlar kanske mycket om att man jobbar mycket,
jobbar over helger nar det kravs, men sen om jag vill ta ut min komptid
nan sarskild dag eller ka pa nan match sa ar det ok [...] man ar flexibel at
béada hallen.” (Josefin, ingenjor)

Ingen klagade pa for strikt overvakning, daremot namnde flera friheten och
fortroendet som de atnjuter. Ett par ingenjorer sa att det var pressande att hela
tiden prestera faktureringsbara timmar, men det kanske inte direkt motsager den
flexibilitet och frihet de beskriver. Man far ocksa intrycket att de unga ingenjorerna
ar mana om att inte missbruka den hir friheten, utan att de vill visa sig vara viarda
fortroendet. Endast tva ingenjorer, foga 6verraskande de tva av tjugo som redan

hunnit na en férmansstallning, talar om arbetspress och for mycket jobb.

“Det har inte varit i balans pa senare ar. Jag har fatt ge upp hobbyer for
att jag inte haft tid. [...] Flickvinnen tycker inte om att all tid gar till jobbet
sd att det blir lite gemensam tid. Nog paverkar det. For tillfallet for
mycket.”s¢ (Anssi, ingenjor och forman)

Det verkar alltsi som om dessa framgangsrika foretag lyckts dimensionera
personalstyrkan sa att de anstillda pa expertnivd, men inte lika bra pa
formannaniva, kdnner sin arbetsborda som rimlig. Man ger en stor frihet och
flexibilitet att ordna jobbet som det passar bést. Nagra, bland andra Anssi, nimnde
en regel om att vara antraffbar — inte alltid nodvandigtvis pa plats — mellan 9 och

15. I ovrigt fick de gora sitt jobb nar och var de valde att gora det.

56 se ei ole ollut balanssissa viime vuosina. Olen joutunut lopettamaan harrastuksen sen
takia ettd ei ole ollut aikaa [...] tyttOystava ei oikein tykkaa, ettd toissd menee se aamusta
iltaan niin kylla siind jaa se yhteinen aika aika viahiiseksi. kylla se vaikuttaa. Talla
hetkella liikaakin.
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4.3 De unga ingenjorernas framtidsvisioner

Att placera temat utveckling och lirande under den hir rubriken kidnns ritt
sjalvklart. Bada dessa ar framtidsinriktade aktiviteter. Valet att &ven redogora for
vdrderingar och engagemang hir kanske behover en liten forklaring. Tanken ar
att vara varderingar, medvetna eller oreflekterade, ligger till grund for vara val i
livet. Lite samma logik giller for engagemang. Det som individer genuint
engagerar sig i ar ocksa det som formar deras framtid. En del unga ingenjorerna
foljer med vad som skrivs om karriarsutveckling och verkar reflektera over vad

som kravs for att komma framat.

Jag laste nanstans, eller egentligen pd manga stillen, att man borde byta
jobb ungefar vart femte ar for att hinga med i loneutvecklingen.5” (Anssi,
ingenjor)

Andra drivs mera av sina egna inre drivkrafter och tanker mera pa vad de sjilva

vill gora och hur de vill leva.

“... naturligtvis tinker man framst p4 att sjalv komma framat. Naturligtvis
hoppas man att kunna komma framat just i det har foretaget, men man
satter nog sig sjalv i forsta hand, men jag har anda fattat tycke for det har
foretaget sa helst skulle jag avancera har. [...] om man tas med i planering
och beslutsfattande (kring arbetet) sd& nog oOkar det ohjilpligen
engagemanget.”s8 (Erkki, ingenjor)

Att anvidnda rubriken framtidsvisioner kan pa basen av intervjumaterialet te sig
lite s6kt. De unga verkar inte drivas av speciellt tydliga och starka visioner. Anda

har vil alla en uppfattning om det goda livet och den framtid man 6nskar sig. Dessa

uppfattningar bottnar i vara varderingar.

57 jostakin lukenut, tai oikestaan monesta paikasta etté pitiisi 5 vuoden villein vaihtaa tyotehtivia
niin pysyis palkkakehityksessdkin mukana.

8totta kai padsidntoisesti ajattelee ettd itse padsee eteenpiin. Tottakain toivoo ettd padsee
eteenpdin juurikin tissd yrityksessd, mutta itsensé pistdéd kuitenkin véhén niinku ykkdssijalle,
mutta olen kuitenkin tykédstynyt tdhdn firmaan niin mielellddnsa etenis téélla [...] jos tdhén otetaan
mukaan (suunnitteluun ja paitdksentekoon koskien tyon jarjestelyjd) niin kylld se vikisinkin lisad
sitoutumista.
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4.3.1 Individualistiska varderingar

Det hir temat ar kanske det svaraste att identifiera i utskrifterna fran intervjuerna
eftersom vara virderingar ofta inte ar synliga for oss sjilva. Detta giller
naturligtvis forskaren sjilv lika mycket som de intervjuade personerna. Speciellt
de viarderingar som ar oss givna genom kulturen dar vi vaxt upp och den utbildning
vi fatt (se till exempel Varila 1992 och Hofstede med flera 2010) finns oftast pa ett
undermedvetet plan. Darfor kan man forvanta sig att de intervjuades varderingar
och synpunkter pad arbetsgivarorganisationens virderingar mera kommer till
uttryck genom det sitt de talar om andra teman, oftast alltsa indirekt i samtalet. I
diskussionerna kan man till exempel tydligt se att de unga har individualistiska
tankesétt och varderingar. Ett bredare ansvarstagande for arbetsgivaren skiner
med sin franvaro i diskussionerna. Lojalitet till den organisation som ger dem sa
manga mojligheter kommer atminstone inte till uttryck i ord. Om det ar lojalitet
eller egennytta som far dem att stanna i sina organisationer, for det gor de, forblir

en Oppen fraga.

En annan virdering som brukar tillskrivas den hir generationen ar att de
uppskattar upplevelser mer an pengar och trygghet. Det hir kan man ocksa se
béde mellan raderna och pa raderna i manga av de tidigare citaten ur intervjuerna.
Ibland blev det lite oklart d& de talade om utmaningar, men beskrivningarna lat
som om de pratade om upplevelser. Nara besliktat med detta ar att de uppskattar
autonomt, eller frihet. Det hir togs redan upp som ett eget tema, men kunde lika

val rdknas som en central virdering de unga ingenjorerna har.

Fragan om hur de uppfattade foretagets viarderingars betydelse for sin egen del
verkade Overraskande for de flesta unga ingenjorer. Varken foretagets eller
formannens viarderingar hade sysselsatt dessa unga medarbetares tankar speciellt
mycket. Ingen av de tillfragade rapporterade att foretagets varderingar hade haft
nagon signifikant betydelse da de sokte jobb i foretaget. Samtidigt ar det skal att
vara lyhord da det galler fragor som varderingar. Eftersom varderingar ofta finns
pa ett undermedvetet plan, kommer de till uttryck pa olika satt. Till exempel
inneholl en del svar en kritik av uppfoljningen och behovet att hela tiden prestera
timmar som kan faktureras kunden. De verkade anse att ett 6kat fokus pa ekonomi
och 16nsamhet ledde till en minskad trivsel och vilmaga pa jobbet. En (Minna)

namnde, att hon uppskattade att foretaget inte var for girigt samtidigt som hon var
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kritisk till att hela tiden vara tvungen att boka sina timmar noggrant och att dessa
ska vara “faktureringsbara”. En annan virdering hos arbetsgivarna, som man kan
se att uppskattades av de unga, var respekten och fortroendet for medarbetarna.
Det verkade vara ett genomgaende drag i dessa organisationer. Den viarderingen
tar sig uttryck i den frihet som ges och som de unga uppskattar stort. Den upplevda

friheten verkar dven leda till ett engagemang i arbetet.

4.3.2 Uppgifterna engagerar mera dn manskorna

I teorin om psykologiska kontrakt ses engagemang till foretaget som ett centralt
element (Rousseau 1995). Engagemang till arbetsgivaren ar ingenting specifikt
som varken arbetsgivaren eller medarbetaren gor, utan det kan kopplas till och ses
i manga olika saker. Det ar fragan om ett metatema som syns i manga andra mera
specifika teman. Engagemang, eller bristen pa saddant, hor till de saker som mera
syns i attityder och sitt att prata dn i direkta svar pa raka fragor. Nagra saker som
beskriver engagemang kan man anda ratt tydligt urskilja i forskningsmaterialet.
Minna beskriver ratt klart en attityd, som verkar vara aterkommande i materialet,
namligen att man nog 4r man om att gora ett gott jobb, men att man inte ar villig
att 1ata arbetet ta 6verhanden. Man vill ha en tydlig grans mellan jobb och fritid.
P4 fritiden ska man inte behova grubbla pa jobbarenden eller svara i telefon eller

pa mail.

”Nog vill jag skota jobbet bra, men sen vill jag nog inte vara for mycket pa
jobb, speciellt da jag har de dir studierna sa inte for mycket 6vertid ... att
na, s dar normalt arbete.”s9 (Minna, ingenjor)

Sedan om vi ser vad de unga siger att de ar engagerade i, sa handlar det fraimst om
tva saker. Den ena ar att kunna géra nagon nytta, fa synliga resultat och den andra,

dock mindre framtrddande, ar arbetsgemenskapen.

59 kylld mdé haluan hoitaa ty6t kunnolla, mutta sitten en halua mitenkéén liikaa olla toissd,
varsinkin kun on tuo opiskelu niin ei mitdan litkoja ylitditd /aivan/ ettd niin, semmoinen normaali
tyonteko
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"Nog skulle jag sdga att alla ar vildigt engagerade atminstone pa var
avdelning. Man tycker det ar roligt d& man fir nat problem 16st,
astadkommer nagonting. Det kan paverka ganska mycket. Det ar roligt att
det faktiskt paverkar nanting inom foretaget det man gor.” (Kaj, ingenjor)

“Bara man lite kommer in sig i gdnget s& nog ar det en bra vi-anda sa det
kanns faktiskt att man ar en del av organisationen och gor nigon nytta.”
(Tuomo, ingenjor)

Att gora nagon nytta eller med ett annat uttryck, meningsfullhet ar tydligen sadant
som engagerar. Sedan ar det tydligt att engagemanget kan knickas, om
arbetsbordan blir for orimlig eller om medarbetarna kanner sig forbisedda eller

helt enkelt uttrakade.

”...det ar kanske darifran (di arbetsbordan blev 6vermaktig) jag larde
mej att jobb ar jobb och privat 4r mera — jag méste som bara. ... Det ar ju
ett stort foretag sa det ar mycket lattare att gora att nu slutar jag, nu far
jag hem.” (Markus, ingenjor)

Engagemanget verkar vara tatt knutet till vad ingenjorerna sjalva far ut av jobbet
och arbetsrelationen. Om det blir trikigt eller utsikterna inte ar sa goda, verkar
man snabbt villig att soka sig bort. Ny kunskap och variation ar tminstone sddana

saker de vill fa ut av jobbet.

4.3.3 Att fa utvecklas och lara sig nytt ar viktigt

Oavsett om de ar ambitiosa karriarister®® (Tiina och Josefin) eller mera tekniskt
inriktade (Goran), eller inriktade pa en ingenjorsroll med stark viardegrund
(Minna) sa verkar de alla Overens om en sak. Om jobbet inte erbjuder
utvecklingsmojligheter, att fa lara sig nya saker, s& kommer de inte att stanna

lange i foretaget.

60 Den hir kategoriseringen, som i och for sig inte ir speciellt viktig hir, dr gjord pa basen av det
helhetsintryck som intervjuerna gav.
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”Om jag skulle ha exakt samma roll och samma uppgifter om fem ar, da
tror jag inte jag skulle vara kvar”. (Josefin, ingenjor)

Josefin var ocksé en av de tva som verkligen hade bytt arbetsgivare mellan forsta
och andra intervjun. Det hir intrycket fran de forsta intervjuerna bekriftades vid
den andra intervjurundan. Utvecklig och larande var pa tredje plats i
viktighetsordning for de intervjuade ingenjorerna. Samtidigt ar det har nagot som
aven kan anses inga i beskrivningen av begreppet arbetets innehéll, som kom pa

delad forsta plats i rankingen.

Helhetsintrycket av de unga ingenjorerna var alltsa, att utveckling och larande var
mycket viktigt for dem. Oavsett om diskussionen under intervjuerna handlade om
motivation, engagemang, anknytning till foretaget eller ledarskap dok det har
temat upp gang pa gang. I de flesta fall nimndes mojligheten till utveckling och
larande som nagot de uppskattar hos sin nuvarande arbetsgivare. Det ar alltsa for
tillfallet nagot som stdrker banden till organisationen, det psykologiska
kontraktet. Som vi ser hiar ovan nimner méanga ocksa den hir aspekten som en
forutsattning for att de ska stanna i foretaget. Om man sedan ser pa vad de vill lara
sig, verkar det som om de mera ar ute efter bredd dn djup. De vill byta uppgifter
tillrackligt ofta. Det verkade som om de unga ingenjorerna sag ett regelbundet
bytande av jobb och uppgifter som en forutsattning for utveckling och larande. Den
har mojligheten har for Tiina varit ndgot som bade motiverat och engagerat henne

att fortsitta att jobba i foretaget.

“det faktum att jag hela tiden har fatt mojlighet att utvecklas i foretaget sa
att jag aldrig har behovt gora samma sak under nan langre tid och att
jobbet ar intressant. Jag maste lara mej hela tiden.”® (Tiina, ingenjor)

Tyvarr framgar inte helt tydligt ur svaren inom vilket “spann” de unga ar villiga att
byta uppgifter. Som vi snart ska se i formannens kommentarer, verkar det anda

vara si, att de giarna haller sig kvar inom ett ratt smalt expertisomrade.

61 The fact that I have always been able to develop in the company so I was not a very long time
doing the same task and the job that is interesting that I have to learn all the time.
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“det dar att forsoka fa den dir tekniska utmaningen att fa liksom
produkten eller projektet att fungera sad bra som mojligt sa nog ar det
nistan det som motiverar mej.” (Tuomo, ingenjor)

Av nagon anledning verkar det vara de kvinnliga ingenjorerna som tydligare
uttrycker sin uppskattning av mojligheterna till utveckling och larande. De
manliga ingenjorerna uttrycker sig ofta lite annorlunda, mera konkret knutet till
tekniken, som Tuomo hir ovan och Juha p4 sidan 117. Anda handlar 4ven deras
kommentarer ofta om just detta att utvecklas och lira sig ny teknik eller nya
fardigheter. Juhas citat handlar helt tydligt 4&ven om personlig utveckling, men
Juha uttrycker det frimst ut produktutvecklingsperspektivet. I ratt manga
diskussioner framkommer just passionen for tekniken och att ldra sig mera om

den.

...ett stort och stabilt foretag och pa det viset i en intressant bransch att
[...] inte hade jag nigra storre visioner om sjilva arbetet da (nar jag sokte
jobb hér) men nog har det motsvarat min uppfattning mycket val. Ratt
mycket teknologi och utveckling och man har sjilv fatt mojligheten att
komma med i den och inom huset finns ocksa alla mojligheter att komma
med i lite storre kretsar”®2 (Mikael, ingenjor)

”Kanske den nu ar en san dir, hur ska man nu séga... elektroniken har
alltid varit ndgot som ar nara mitt hjarta.”®3 (Tuomo, ingenjor)

Man kan se en liten skillnad mellan dem som har en instrumentell instéllning till
utveckling och larande och dem som ser larandet som ett viarde i sig oavsett om de
leder framat i Kkarridren eller oOkar den egna attraktionskraften pa

arbetsmarknaden. Badda forhallningssatten fanns i materialet.

62 _iso vakaa firma ja tota siind mielessa mielenkiintoisella alalla [...] ei tyon puolesta ollut
mitiddn tarkempia visioita silloin mutta kylld se on hyvin vastannut sellaista mielikuvaa
mika oli. Aika paljon teknologiaa ja aika paljon kehitysté ja sithen on paassyt ite mukaan
niin silld tavalla ja varmaan on toisaalta talon sisillikin kaikenlaisia mahdollisuuksia
paasta suurempiin kuvioihin.

63 Kai se on sitten se ssmmonen, miten se nyt voisi sanoa...aina niinku elektroniikka on minulle
semmonen joka on ollut 1dhelld sydénté.
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Fragan om utveckling och larande kan verka klar och enkel; de ar vetgiriga och vill
lara sig jobbet. En narmare titt pa intervju-utskrifterna viacker dnda fragan om vad
ingenjorerna menar med utveckling och larande. D4 jag kombinerar de ungas svar
och forméannens svar forstar jag inte riktigt vad det ar de unga vill lara sig och for
vilket dndamal — om nagot. Ett traditionellt sitt att se pa larande ar, att man lar
sig en fardighet for att sedan anvidnda den. En musiker som tranar in ett
konsertprogram, gor det i syftet att sedan kunna framfora det, oftast manga
upprepade ganger. Aven for en artistiskt lagd musiker infinner sig den krassa
verkligheten, att man méste kunna leva pa det man lart sig. Nagon maste vara villig
att kopa, betala for det man gor. Manga av dessa unga verkar sakna det har
perspektivet i diskussionen. De pratar som om ldarandet i sig ar det viktiga. Sa fort
de lart sig nagot vill de ga vidare och gora ndgot annat. Sa vad ska de alltsd gora
av sin lardom? Det har giller speciellt dem som ger en dynamisk och ambitids bild
av sig sjilva. Sjalvfallet ar det har inte ett tdnkesdtt som alla de intervjuade
ingenjorerna delar. Ett par ingenjorer, Jussi och Goran uttrycker precis motsatsen;
att de vill lara sig hantverket ordentligt innan de vagar och vill ta sig an nya

utmaningar, underforstatt mera ansvar inom samma omréade.

A andra sidan d& ingenjorerna talar om vad som motiverar i jobbet 4r det manga
som talar om att nd (sina) maélsattningar, 16sa problem tillsammans och gora
kunderna noéjda. Alltsa vill de nog anvianda vad de lart sig till nytta for foretaget
och kunderna ocksa — antagligen sa linge foretagets intressen sammanfaller med
deras egna. Forminnens synpunkter borde kunna ge nagon klarhet i vilka

foretagets intressen kan tankas vara.

4.4 Formannens och HR-direktorernas uppfattningar om
de unga ingenjorernas psykologiska kontrakt

I bilden nedan illustreras en sammanfattning av formadnnens och HR-
direktorernas syn pa de unga ingenjorernas psykologiska kontrakt. Den tjocka
linjen kring det egna jobbet fran bilden pa sidan 105 ar borta. De skulle 6nska att
de unga ingenjorerna var langre in i foretaget, mindre avgransade, mera
engagerade och langsiktiga. Samtidigt har de en hel del kritik mot beteenden som

de uppfattar som uttryck for de ungas sjalviskhet och rastloshet.
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De soker upplevelser
"What'’s in it for me” — attityd
tva grupper, (6ver)ambitiésa och
de som inte vill framat.

t Jobbet
[ De borde

Initiativ
utveckling
langsiktighet

ta ledarskap

utveckla, Ung De knyter inte an till teamet
bredda | cenjor och foretaget,
_ och de vill hallas i sin
fordjlfpa Ta ansvar, egen lilla bubbla, inte .~
sin kunskap knyt an, Iira sig om helheten .-
var uthallig. de vill inte ta ansvar. -~
Bild 6. Forméannens uppfattningar om de unga ingenjorernas psykologiska

kontrakt.

Har presenteras resultatet fran intervjuerna med forman och HR-direktorer i
samma ordning som resultaten fran intervjuerna med de unga ingenjorerna. Forst

alltsa drivkrafter, sedan relationer och sist, framtidsvisioner.

4.4.1 De unga ingenjorernas drivkrafter

De unga ingenjorernas drivkrafter, saker som motiverar dem, grupperades tidigare
enligt forvantningar, arbetsuppgifter samt ansvar och utmaningar. I det
psykologiska kontraktet ingar enligt Rousseau (1995) bada parternas
forvantningar pa varandra. Foretagets forvdntningar verkar pa basen av
intervjuerna med HR och formin vara att de unga ska ta initiativ, “agarskap”,
utveckla verksamheten och girna ocksa jobba pa lang sikt med att fordjupa det de
lart sig. De unga ingenjorerna verkar nog stanna lange i organisationerna. Bade
den statistik som en av HR-direktorerna tog fram i diskussionen och det faktum
att bara tva av de intervjuade hade bytt organisation under de cirka tre ar som gick

mellan de tvd intervjuerna visar att de unga ingenjorerna verkar vara mycket lojala
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mot organisationen, men inte nodvandigtvis mot nuvarande forman. Karridren

gors mest inom organisationerna, mera sillan genom att byta arbetsgivare.

Formannens och HR-direktorernas forvantningar pa de unga ingenjorerna
kommer mest fram i den kritik de framfér mot dem, men naturligtvis ocksa i vad
de sdger just om sina forvantningar pa dem. Deras idealmedarbetare ar en som ar
villig att bdde bredda och fordjupa sitt kunnande for att kunna ta emot mera

ansvar. I formannens varld innebéar det att bli ledare i organisationen.

(om intresset att gora karridr) "N4a, och rent av sa dar att jag vill inte ha
ansvar, att det tycker jag att man ocksa ser, sa det ar ju farligt att saga att
den har generationen ar hungriga, for att da finns det ocksa helt vanliga

[...]jo, men jag tycker att man ser tva ytterligheter, man ser bada vdldigt
tydligt” (Karin, HR)

”Na nu har man borjat vinja sig, men det var lite svart att forsta att vad
ar det for fel med de hir killarna som blir erbjudna en chefspost sé sager
de NEJ, I don’t want more money!” (Pekka, HR)

Lite 6verraskande talade ndgra forman om hur det minsann var annorlunda forr,
”pa min tid”. Det ar 6verraskande darfor, att aldersskillnaden mellan forméan och
unga ingenjorer i den har undersokningen oftast ar mindre an 10 ar. Det ar alltsa
inte stora generationsklyftor vi har har, utan tva grupper som aldersmaissigt star
mycket nira varandra. Man kan da fraga sig om arbetslivet verkligen har
forandrats sa mycket pa sa kort tid, eller om det adr formannens egen
mognadsprocess som gor att de ser saker annorlunda nu, dven sina forna jag®4.
Man uttrycker sig forst diplomatiskt, men sen kommer uttryck som ”fracka”,
“framfusiga”, “rastlosa”, "otéliga” in i diskussionen. Nagra av formannen har en
mycket tydlig asikt om att pa deras tid skulle det minsann aldrig ha kommit pa

fraga att man stéllde sana krav som de unga stiller i dag.

6 I den populérvetenskapliga boken Stumbling on Happiness beskriver Daniel Gilbert det
psykologiska fenomenet att vi tenderar att projicera vara nuvarande kanslotillstdnd, egenskaper
och ésikter bade framat och bakat i tiden. Kanske &r det vad som sker hér.
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Men sen den ildre, min generation, sé inte tinkte man pa det viset utan
nog tog man tag i ett jobb om man bara fick det. S& frigade man genast
om det var en tillsvidare anstillning [...] det kan hinda att de kinner att
de liksom kan vilja sin framtid. Tyvarr blir man ofta nog besviken. Inte
gar det nu riktigt sa 4nda.ss (Reijo, forman)

Deras roll som forman har férmodligen gett dem ett nytt perspektiv bade pa sig
sjdlva och méanskor i deras omgivning. Det verkas som en del av formannen ser de
unga ingenjorerna som bortskdmda och sjilviska. Sjilviskheten syns i oviljan att
ta ansvar och kombineras med en "tunnelsyn” (Johan, forman), som innebar att
man inte ens ar intresserad av vad andra gor utan bara vill fokusera pa sitt eget

avgransade omrade. Det har ser formannen som kontraproduktivt.

Formannen Jani uttryckte det, gillande arbetsuppgifterna, som att “man har sitt
lilla omrade och vill inte gidrna se utanfor det.” (Férman Jani). Man vill heller inte
ta beslut med konsekvenser. Samma uppfattning hade forman Risto och i lite olika
versioner, forméannen Teija, Johan, Sture och Merja. ”Kanske nog 6ver halften vill
ha klart avgriansade uppgifter.”®® (Forman Risto). Det hir ar intressant for att det
star i en sa skarp kontrast till de ungas tal om sig sjdlva. De betonar standigt att de

vill vara sjalvstandiga, lara sig nytt och gora nya saker.

Formdnnens syn pa de ungas ansvarstagande och vilja att lata sig utmanas

Flera forman ar ratt kritiska till de ungas syn pa ansvarstagande. Man sager inte
rakt ut att man inte accepterar de ungas tdnkesattet, kanske man verkligen
forsoker forstd. Anda verkar det som om man inte riktigt gor det. Som Pekka pa
sidan 142 uttryckte sin oforméga att forsta unga manskor som tackar nej till en

befordran till forman.

65 mut sitten vanhemmat, oma sukupolvi ja sitten niin silloin ei sit4 sill4 lailla ajateltu, ettd
kylla otettiin kiinni, jos vaan saatiin toistd, ettd keskusteltiin siitd heti, ettd onhan tda
jatkuvaa. [...] Se voi olla, ettd he kokee, etti tietotaitoa 10ytyy ja he saa niinku oikeastaan
valita sen tulevaisuutensa. Valitettavasti usein nykydin joutuu pettyméaén ei se ihan niin
mee kuitenkaan.

6 Ehkd enempi puolisko haluaa selkeisti rajtun tehtivin.
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A andra sidan ir det flera av forminnen som pratar om de unga som ambitisa i
den bemaérkelsen att de snabbt vill nd formanspositioner eller fa en chefstitel.
Pekka (HR) sa att han latt kan identifiera dem som ar bra platssokande. Deras
storsta kompetens ar att skriva en CV och gora vil ifran sig i en
anstallningsintervju. Som formén ar den har typen av medarbetare enligt Pekka
ratt vardelosa. Samtidigt later formannen forsta (till exempel forman Annika) att
de unga ingenjorerna ar initiativiosa. De vill fa allting fardigt serverat och ar
ovilliga att ta beslut och att ta ansvar for sina beslut. Forman Tapani menade att
de unga ar duktiga, men ovilliga att bredda sitt kunnande och ta férmansposition
eller ansvar. For att ge en balanserad och riktig bild av intervjumaterialet maste
sdgas att forminnen och HR-direktorer for det mesta talade respektfullt och
positivt om de unga ingenjorerna. And4 var energin och engagemanget klart storre

da de kritiska synpunkterna kom pa tal.

Formannen (och HR-direktorerna) tycker att de unga borde stanna lite langre och
se hur det gar med projekten de jobbat med. Formannen Jani verkar se ett klart
samband mellan a ena sidan ansvar och det han kallar ”jobbigt” och & andra sidan
det att de unga inte stannar mer an ett par ar pa en position. Enligt honom ar det
just efter ett par, tre &r som man har natt en kunskap som gor att man verkligen
far borja axla ansvar. Det kan ocksa bli lite jobbigt. Da far de enligt honom girna
ivag till nista jobb. Kanske det har dr de, som enligt Pekka ar bra pa att skriva CVn.
Har kan vi se skillnaden mellan vad forméan och unga ingenjorer menar med
utmaningar. For formannen dr utmaningen att stanna kvar och axla ansvar, for

ingenjoren att fa prova pa nat nytt och annorlunda.

Att ”ta beslut med konsekvenser” handlar om att ta ansvar for det egna individuella
arbetet. Manga forman skulle girna se att flera unga ingenjorer var beredda att ta
ett bredare ansvar, att ta "dgarskap” for sina uppgifter och se till att de verkligen
slutfors, att man inte slapper allt man har for hianderna da klockan slar fyra eller
fem. HR-direktorerna betonar sedan i sin tur behovet att fa tillrackligt manga att

vaxa till ett formanna-ansvar, som de sjdlva gjort.

Sig sjdlva beskriver formannen underforstatt som den ansvarstagande och
malinriktade “company man/woman”. Det ar en tolkning jag gor av den kritik de
har gentemot de unga, men ocksa fran direkta kommentarer om hur det var forr.

Till exempel formannen Jani och Teija menade att man forr gick "all in” dd man
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fick ett ansvar. Gor man nagot sa gor man det fullt ut. D verkade de syfta pa bade
engagemanget men ocksa att man stannade och 16ste problem lings vigen dnda
tills projektet var fardigt och overlatet. Detta saknar de i den unga generationen.
De unga orkar inte eller vill inte stanna pd samma jobb tills de sett ett projekt fran
borjan till slut (bland andra Karin, HR). Det hiar uppfattas som problematiskt.
Formannen Merja var tydligast i allt detta. Hon sag de unga som riktiga odagor
som lever pa fordldrarnas pengar och bara vill gora karridr sa snabbt som mojligt

utan att jobba och ta ansvar.

”Sen de har vars vig bara bar uppat. Da jag fragade "Kan du ta ett sant
ansvar?” fick jag en kinsla av att hen inte ens forstod vad jag menade. Inte
hade hen nagonsin ens tankt pa att da vagen gar uppfor (i karridren) sa
vaxer ocksd ansvaret. En del unga verkar inte veta vad det begreppet
betyder.”¢” (Merja, forman)

Gallande fragan om ansvar talar de unga ingenjorerna och forméannen alltsa olika
sprak. Det verkar som om de unga med ansvarstagande menar ansvar for den egna
uppgiften, att den blir gjord. Det finns en ganska tydlig klyfta mellan formannens
beskrivningar av de unga ingenjorerna och de ungas egna beskrivningar av sig
sjalva har. Formannen tampas ibland med erfarenheten av att de unga inte tar
ansvar ens for sin egen lilla uppgift. Formannen talar ocksa om ansvar i termer av
beslut, initiativ, utveckling och s& smaningom formanskap. De anvinder samma
ord som de unga ingenjorerna, men de tva grupperna verkar tala forbi varandra.
Klyftan mellan forméannens och ingenjorernas syn pa vad ansvar innebar ar
tillsammans med synen pa utveckling och lirande tva av de intressanta fynden i
den hir studien. Medan de unga ofta siger att de vill lara sig nytt och utvecklas,
verkar deras formén ha en annan syn pa dem. Enligt dem vill de unga inte bredda

sitt kunnande, inte ga utanfor sitt omrade, sin "box” och vill inte ta ansvar.

67 sitten ndma4, jonka tie on vain ylospdin. Ma kysyn pystyksa ottaamaan noin ison
vastuun, niin must tuntuu, etti se ei edes tiennyt mitd ma tarkoitin. Ei se ollut ikina
edes ajatellut, ettd kun mennéén, tie on vain ylospain, niin vastuu nousee sita
my6ten. Osaksi nuoremmilla voi olla semmoinen, ne ei niinku tiedd mita se kasite
tarkoittaa.
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Bilderna gar inte ihop. Mera dialog kunde sédkert ge en battre samsyn. For att fora

en dialog behovs det relationer.

4.4.2 Formannens syn pa de unga ingenjorernas relationer i arbete -
och sina egna

Relationen mellan forman och unga ingenjorer ar intressant. Formannen pratar
om dessa unga ingenjorer narmast ur ett iakttagarperspektiv. Formannen siger
valdigt lite om sin egen relation till dem. Fastan de ar kritiska, ger de inte uttryck
for ndgon ambition att som formén forsoka gora ndgot at saken. De accepterar att
det ar de unga som stéller villkoren och talar om att de sjilva och foretaget borde
kunna erbjuda ungdomarna utmaningar och annat de soker. Lite uppgivet
accepterar de att ungdomarna har sina egna mal och att de inte nédvandigtvis
sammanfaller med avdelningens mal och féormannens egen dnskan. Aven om
formannen har sina egna malsittningar och ofta vill att de unga ska stanna pa
deras avdelning sa att de kan bygga framtiden med dem, verkar de inte se sig sjilva
som nagon “fostrare” av dessa unga ingenjorer. HR-direktorerna daremot pratade
mera i sddana termer, men de har sjalvfallet ett annat perspektiv och nagra avdem

har dven aldersmassigt en storre distans till de unga ingenjorerna.

Enligt HR-direktorerna ar de unga oppna och rattframma, sd man vet béattre var
man har dem dn de dldre medarbetarna. Samtidigt lyfter man fram oférméagan hos
de unga att se vad som ar rimliga forvantningar. Som exempel gavs den unga
ingenjoren som skulle pa anstillningsintervju. Han meddelade VDn pa ett stort
foretag att en viss tidpunkt passade honom och sedan forvantade sig att foretaget
betalar taxin till intervjun (Teija, HR). Han fick inte jobbet. HR-direktorerna
beskriver de nirmaste formannens otacksamma roll som den som ska knyta dessa

unga drommare till verkligheten och foretaget.

"Vi behover vildigt bra formén, som ar just de hiar som forankrar
personerna i uppgiften, i organisationen." (Susanne, HR)

Det hir aterkom egentligen alla HR-direktorer till i ndgon form. Det hér indikerar
en syn pa relationen mellan forman och ung ingenjor som fostrare och den som

ska fostras. Formannen forvantas lara och fostra de unga till arbetslivets eller



Acta Wasaensia 139

foretagets forviantningar — som de unga da tydligen inte forstar tillrackligt bra eller
kanner till. Man talar om att det &r bra att de unga har idéer och 6ppet vill diskutera
dessa. And4 verkar det som de ungas 6ppenhet ir bra mest for att man d bittre
vet hur de ska ledas in pa ratt spar. De unga ses alltsa inte som nyskapande eller
dynamiska, fornyande krafter i organisationen. Snarare ses de som nagra som ska

socialiseras och anpassas till organisationens kultur och malsattningar.

Min forforstaelse for dessa organisationer tillsammans med de svar jag fatt ger mig
en bild av forméan, som agerar mycket jamstillt med sina medarbetare. Som
forman Risto uttrycker saken "mycket jamstallt fungerar vi nog.68” Flera av dem
verkar inte ens forvinta sig att de unga ska "stilla upp” for foretaget, om de inte
kan erbjuda det som ungdomarna ar ute efter. Man verkar acceptera att lojalitet
och engagemang till organisationen egentligen inte finns, utan att allt bygger pa
ett transaktionellt psykologiskt kontrakt. Darfor ser man sin roll ndrmast som
facilitatorer, de som ska kunna erbjuda de utmaningar och utvecklings-
mojligheter ungdomarna vill ha. Det intressanta hir ar, att en stor del av
formannen helt enkelt verkar ha gett ifrdn sig sin auktoritet och givna
maktposition. Man ser sig som en serviceperson som ska hjilpa, stoda och
tillhandahalla utmaningar och roliga uppgifter och projekt.®9 Det var vildigt lite
tal om resultatkrav och mélsattningar. Det enda som indikerar en mera traditionell
formansroll dar formannen ger order och bestimmer saker, var att ett par formén
namnde att de unga nog tar emot instruktioner val. Dessa forméan, som bara ar
nagra ar aldre dn de unga experterna, verkar se sig sjalva mera som kollegor till
dem de leder dn som formian. De befinner sig i en ganska likadan situation i
forhéllande till den stora arbetsgivarorganisationen med manga hierarkiska
nivder. Om de kénner att de sitter i samma bt med dem de leder, utovar de kanske
inte ett aktivt traditionellt ledarskap. Kanske dessa relativt unga chefer sjilva
egentligen delar manga av de synsitt som de unga ingenjorerna ger uttryck for,
daven om deras position ar en annan. De hér fragorna dr intressanta, men forblir

Oppna tills vidare.

8 Hyvin tasavertaisesti toimitaan.
6 Jamfor med coaching-diskussionen tidigare.
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4.4.3 Formadnnens syn pa de unga ingenjorernas framtidsvisioner

Bade de unga ingenjorerna och deras forman har naturligtvis tankar om fragan
“Hur gick det sen?” som Tove Jansson (2019) skrev i en av sina muminbdcker.
HR-direktorerna hade en mycket tydligare fostrarattityd an linjeforméannen. De
beskriver de unga ingenjorerna valdigt ldngt sdsom litteraturen beskriver
generation Y. Ratt 1angt stimmer deras beskrivning ocksé in pa vad de unga sjilva
sager, men speciellt talet om otalighet ar i den jamforelsen mycket starkare hos
HR-direktorerna. Inte heller hir finns nagon helt enhetlig bild. HR-direktorerna
talar om tva klart skilda grupper, de som vill snabbt framat och de som inte vill ta
ansvar, alltsi inte vill “framat”. Andd verkar bada kategorierna enligt HR-
direktorerna ha det gemensamt, att de inte forstar sitt eget basta. Tillspetsat kunde
man siga att de som vill framat inte forstar vad de fikar efter och de som inte vill
framat ar det nagot fel pa. P4 den har punkten liknar HR-direktorernas berattelser
forménnens “annat var det forr’-prat. Forméan och HR verkar genomgaende lite
kritiska till de ungas varderingar. De uppfattar de unga ingenjorerna lite som
upplevelseturister i arbetslivet, som bara vill f4 nya upplevelser och erfarenheter,

men inte ar fardiga att verkligen se till att slutfora projekt.

Forménnen menar att man utvecklas och lar sig dd man tar ansvar och omvént, att

man utvecklar sina kunskaper for att kunna ta ansvar.

Formannen berattar tydligt vad de vill och hoppas gillande de unga
medarbetarnas utveckling. Formannens malsiattning med, eller forhoppning for de
unga medarbetarna ar att de ska utveckla och bredda sin kompetens, for att kunna

axla ett storre ansvar i organisationen.

”Dom har inte, de borde bygga sin kompetens fran botten forst fore man
trappar upp.” (Johan, férman)

Oberoende om forménnen tycker som Johan hir ovan att det gér lite for snabbt
ibland eller att de unga ingenjorerna ir mogna sina uppgifter finns samma
underliggande forvantning. De hoppas att de unga ingenjorerna ska utveckla sitt
kunnande for att a) bli tekniska experter pa senior-niva eller b) ta ett formanna-

ansvar. Har kan man kritiskt sdga att forméannen inte pratar om vad de gor, eller
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kunde gora, for att de unga ingenjorerna skulle agera som de vill. Det hindrar inte
att formannen pa ett mera allméint plan ser det som onskuvdrt att de unga skulle ha
mera tdlamod och vilja att stanna kvar och lira sig jobbet for att sedan vilja axla
ett formanskap. Man klagar pa kortsiktigheten hos de unga ingenjorerna. Det ar

for enkelt att gora som vid datorn.

”Da det blir jobbigt eller trakigt klickar man pa kryss uppe i hornet och
gor nat annat i stillet” (Jani, forman).

"Om det blir ldngtrékigt och det inte finns nytt att lara sig s& blir nog
karridren kort." (Risto, forman)

Gemensamt och genomgéende i nastan allt formanna-intervjuer ar tanken pa hur
de ska kunna f3 tillrackligt manga unga att vixa till goda formén i organisationen.
Det man inte pratar mycket om ir vad forménnen sjialva kunde gora for att uppna
det har. Det kan bero pad fragestillningarna, intervjusituationen eller andra
faktorer. And4 tyder forminnens sitt att prata pa att man inte ens forsoker att
proaktivt knyta ett starkare psykologiskt kontrakt mellan de unga ingenjorerna
och organisationen, avdelningen och sig sjalva. Man ger initiativet till de unga och

forsoker reaktivt efter basta formaga erbjuda vad de fragar efter.

HR-direktorerna menar att de unga framst knyter an till teamet, inte foretaget eller
formannen och att de ar ivriga och otéliga att komma framat, men att nagon maéste
visa dem stigar och vagar. De unga motiveras enligt HR-direktorerna inte av
pengar utan av utmaningar och utvecklingsmojligheter. Samtidigt behover de fa
forklarat for sig vad formanspositioner och kompetensutveckling egentligen
innebdr. De unga vet inte vad ansvar innebidr och inte forstar de heller att de
behover se ett projekt eller en process fran borjan till slut for att forsta helheter
och lara sig hur saker fungerar. Bade Susanne och Pekka (HR) talade om hur
viktigt det ar for de unga att stanna tillrackligt lange pa varje niva for att lara sig
grunderna i en hel "cykel”, av ett projekt, leverans eller liknande. Det har indikerar

en stor utmaning i att f4 de unga att knyta an och engagera sig sa@ som foretaget
vill.
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Har talar HR-direktorerna utgaende fran sina egna och foretagets behov. Pa basen
av de ungas intervjuer ar det helt sannolikt att ménga av de unga inte alls har for
avstkt att fortsatta och fordjupa sig i det omrade formannen vill och tror att de
skolar de unga till. Kanske fragan om varfor foretagens representanter upplever
att de har for fa unga som vill ta formanspositioner ar djupare an ett forstaelse-
och kunskapsproblem. Det kan pa basen av det har materialet handla om att
maéanga av de unga surfar omkring och gor sadant de tycker &r roligt och intressant
utan att alls kinna att de behover stanna och stirka sin roll. Sa linge de stindigt
erbjuds nya spannande och annorlunda utmaningar behéver de heller inte stanna

kvar.

4.5 Sammanfattande reflektioner gdllande resultatet

De unga ingenjorerna forviantar sig att arbetsgivaren ska erbjuda stimulerande,
utmanande och roliga uppgifter. Viktigt verkar vara att fa standigt nya upplevelser,
fast de kallar dem utmaningar eller uppgifter. Podngen éar, att de siger att om de
blir uttrdkade sa stannar de inte kvar. Nagot storre ansvar eller nagon lojalitet
gentemot foretaget som satsat pa att ge dem dessa mojligheter till nya upplevelser
och personlig utveckling verkar inte tynga. Intressant nog, verkar dessa som talat
pa det har viset verkligen ha fatt nya intressanta utmaningar de tre senaste aren,
eftersom de alla har stannat kvar hos sin arbetsgivare — oftast ocksd i samma
uppgifter. En mindre smickrande tolkning ar att de uppratthéller en sjalvbild som
ar comme il faut’e, men dnda falsk. Man ska inte rota sig. Man ska vara 6ppen for
nytt. Kanske ingenjorerna delvis har svarat utgdende fran sina egna bilder av
hurudana de skulle vilja vara. Det hir ar spekulation och fragan later sig inte

besvaras pa basen av foreliggande material.

Ett tydligt drag i de unga ingenjorernas berattelser var, att de verkade valdigt
trygga i sina anstéllningar. Det har kom fram i det de sade, men ocksa i vad de inte
talade om, namligen radslor for permitteringar eller uppsagningar. Trygghet ar en
viktig del av det psykologiska kontraktet och diskuteras pa manga olika plan i
samhallet i dag. Trygghet i arbetslivet sags ha stor betydelse for bade kreativitet,

produktivitet och vilméaende (Duhigg 2016). Intrycket av de unga ingenjorernas

70 P§ svenska ”Som det borde”
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svar ar att de overlag kdnner sig mycket trygga i sin anstallning, men ocksa i att

kunna byta jobb och hitta nya intressanta jobb.

Ett annat begrepp som star néra trygghet ar tillit. De unga ingenjorerna verkar ha
ett stort fortroende for sina arbetsgivarorganisationer, en tillit till att de kommer
att bemotas pa ett forutsiagbart satt, men i de flesta fall ocksa att de kommer att
bemotas val. Det har ar ett tecken pa vil fungerande psykologiska kontrakt. Tillit
har visat sig ha positiva effekter pa en organisations prestanda och effektivitet
(Kirkhaug 2015). Tillit som begrepp kan sigas ha atminstone tre former,
kalkylbaserad, institutionellt baserad och relationsbaserad (Rousseau med flera
1998). Har bedomer jag att tilliten dr en blandning av institutionell och
relationsbaserad, vilket kan tolkas positivt. De unga talar i termer av kalkylerande,
men undertonen ar dnda oftast sddan att de verkar lita bdde pa sina organisationer
och formannen som personer. Den upplevda tryggheten och tilliten ger goda
forutsattningar for organisationerna att mera proaktivt forsoka stiarka relationerna

till dessa unga medarbetare, om de s vill.

Ofta beskriver de unga ingenjorerna arbetsplatsen som ett stille déar det ska finnas
forutsattningar att trana upp olika fardigheter och den narmaste formannen far da
rollen som en personlig tranare, en coach. Man talar fran férménnens sida om att
forma och socialisera de unga till foretagets kultur och dess behov, medan de unga
ingenjorerna ar mera upptagna av sitt eget livsprojekt. Foretaget ska finnas dar
och hjilpa och stoda de unga framst i personlig utveckling och karriar, men ocksa
pa nat satt i hela deras livsprojekt. Samtidigt far ledarna inte synas eller utova for
mycket aktiv paverkan, “ettei niinku johdeta litkaa”, man vill inte ledas f6r mycket.
De hir tankarna star att finna bade i de ungas texter och i forméannens texter.
Slutligen en reflektion kring de tydligaste motsattningarna i de unga ingenjorernas
och forméannens beréattelser. Det var tva centrala saker de anvinde samma ord for,
men verkade mena helt olika saker, namligen utmaningar och utveckling och

ldrande. Nedan en illustration pa detta.
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Ung ingenjor Férman/ HR
Att fa gora Att ta ansvar
megor \ Utmaningar ) SR
forut. och utveckla den

Att ldra mej Utveckling Att jobba med
nya sake.tj, och nagot sa linge
inte behdva . att man blir
géra samma lirande expert.
sak flera ganger:
Bild 7. De tydligaste skillnaderna mellan de unga ingenjorernas och

forméannens berattelser.

Min forundran over varfor de unga ingenjorerna hade sa lite att siga om foretagets
forvantningar ledde som ovan redogjorts till en ny intervjurunda med alla unga
ingenjorer. Da inte heller den tredje lingre intervjun langt senare gav nagot
vasentligt tillagg har, ar jag 6vertygad om att detta inte beror pa deras svarigheter
att uttrycka nagot, utan pa en attityd dar man helt enkelt inte ger den fragan nagon
storre uppmarksamhet. Da jag jamforde deras prat i den tredje intervjun med
utskrifterna fran de tva forsta, fann jag inga storre avvikelser i synsitt och svar
utom da att de verkade mera tillrattalagda och mognare i sin hallning till saker. De

gav bada ett intryck av att ha funnit sin plats i sina organisationer.

Resultaten som hidr presenterats dr enligt min uppfattning intressanta som
sddana. Nu aterstar da att lata dem ta spjarn mot forskningslitteraturen som
presenterades i kapitel 3 for att se vad den hir studien kan tillféra namnda
forskning. Ytterligare ska studiens praktiska implikationer diskuteras och

avslutningsvis gors en kort utvardering av arbetet.
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5 DISKUSSION

I den hir studien har sokts svar pa fragorna 1. Hur beskriver unga ingenjorer sina
psykologiska kontrakt, 2. Hur beskriver deras forman och HR-direktorer de unga
ingenjorernas psykologiska kontrakt samt 3. Hur kan den hir studien, gjord i
denna kontext och tid, bidra till begreppsbildning kring psykologiska kontrakt?
Hir ska jag nu knyta an till tidigare forskning och visa pa studiens teoretiska
bidrag. I ljuset av avsnitt 5.1 till 5.3 ser jag arbetets teoretiska kontribution som

foljande:

Ett induktivt angreppssdatt med kvalitativ metod gav mojlighet till utveckling av
teorin. Den digra forskningslitteraturen gillande psykologiska kontrakt bestar till
storsta delen av kvantitativa studier. Har ges ett bidrag dar kvalitativ metod har
anvants och som jag anser att genom detta metodval lyckats visa mera av de

psykologiska kontraktens méangfald och diversitet.

Studiens resultat utmanar till en komplettering av kategorierna for psykologiska
kontrakt. Teorin om psykologiska kontrakt kunde berikas med en ytterligare
kategori som jag foreslagit att kallas for instrumentella psykologiska kontrakt.
Janssen med flera (2003) har gjort en ansats i samma riktning. Ett sddant verkar
gilla for en stor del av de unga ingenjorerna tillhorande generation Y som har

intervjuats.

Studien bidrar till diskussionen om kontextualiserade psykologiska kontrakt.
Psykologiska kontrakt har tidigare sparsamt studerats inom industriell miljo och i
Norden med unga experter som malgrupp. Som vi ser ovan, ger den hir
infallsvinkeln intressanta och néagot avvikande resultat jamfort med tidigare

forskning.

For motivationsteori och engagemang kan sigas att studien visar att relativt
gamla ron fortfarande ar hogst aktuella i den har kontexten och for de har
studerade unga ingenjorerna. Centrala begrepp sasom kinslan av autonomi,
meningsfullhet och kompetens stiger fram som tydliga forvantningar hos dem.
Samtidigt visar studien att ett upplevt engagemang inte behover betyda langvariga

forbindelser.
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Vidare diskuteras studiens praktiska implikationer och néagra intressanta
paradoxer eller motstridigheter i materialet. Avslutningsvis gors en kritisk

utvardering av avhandlingen.

5.1 Studiens bidrag till litteraturen om psykologiska
kontrakt

Har diskuteras de tre ovan namnda teoretiska bidragen vart for sig.

Ett induktivt angreppssdtt med kvalitativ metod gav mojlighet till

utveckling av teorin

Ett bidrag till forskningen om psykologiska kontrakt ar att den kvalitativa metoden
som anvants har mgjliggjort att verkligen fa fram de unga ingenjorernas
individuella forestillningar om sina psykologiska kontrakt och inte bara stimma
av vilka komponenter i kontraktet som ar upfyllda, ouppfyllda eller brutna.
Psykologiska kontrakt sades enligt Rousseau och méanga andra vara individuella
forestdllningar om relationen till arbetsgivarorganisationen. Mycket av den
tidigare gjorda kvantitativa forskningen studerar egentligen komponenter i
relationen mellan medarbetare och organisation, inte alltid uppfattningarna om

den, vilket har ar fallet.

Manga artiklar i dmnet har en riatt mekanistisk instillning till psykologiska
kontrakt, dir man utan att ifrdgasatta anvinder etablerade kategorier i sina
fragebatterier. Man borjar med en kort beskrivning, ofta Rousseaus, av det
psykologiska kontraktet och gar sedan raskt vidare till att diskutera en eller annan
aspekt av detsamma (se till exempel Festing och Schifer 2014, Lub med flera 2016
eller Low med flera 2016). Forskningsrapporterna och undersokningarna gar ofta
ut pa att kategorisera och karaktirisera dessa kontrakt, identifiera foljder av
brutna kontrakt, eller studera hur de psykologiska kontrakten uppstar. Har har
avsikten varit att med hjalp av forutsiattningslosa, 6ppna diskussioner, intervjuer,
fa fram en rikare och fordjupad bild av hur malgruppen uppfattar sina

psykologiska kontrakt.

Rousseau (1995) och Conway och Briner (2005) delar in de psykologiska

kontrakten i fyra typer; relationella, transaktionella, transitionella och
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balanserade. Den mest studerade skiljelinjen gar mellan relationella och
transaktionella kontrakt. Med den har anvidnda kvalitativ metoden Oppnar
materialet upp for dven andra tolkningar och kategoriseringar dn de etablerade.
Fragestallningarna laser inte svar och tolkningar till pa forhand definierade eller
givna kategorier. Mitt intryck av det insamlade materialet ar, att det har, som allt
annat da det galler manskor, ar frdgan om en dynamisk foreteelse. De psykologiska
kontrakten "lever” bade pa individniva och sannolikt 6ver generationer. Det hir ar
en utmaning d& man fortsitter att forska i A&mnet. Till 6verviagande del later det
nog som om de psykologiska kontrakten hir, av de till buds stdende
beskrivningarna, bast kunde beskrivas som transaktionella; om foretaget inte
erbjuder just det som de unga ingenjorerna vill ha, sdger de att de drar vidare.
Samtidigt ar det inte alldeles uppenbart att man pa basen av dessa unga
ingenjorers berittelser kan sortera dem i Rousseaus fyra kategorier. Nagon dnnu

tydligare instrumentell kategori verkar behovas.

Studiens resultat utmanar till en komplettering av kategorierna for

psykologiska kontrakt.

Studien visar pa ett si individualistiskt och sjalvcentrerat forhallningssatt hos
manga av de unga medarbetarna, att den traditionella beskrivningen av det
psykologiska kontraktet som involverande tva parter kan ifragasittas (Blicke och
Witzki 2008). Givetvis finns déar i verkligheten tva parter, men i de unga
ingenjorernas tankevarld, som den har kom till uttryck, fanns inte mycket
utrymme for arbetsgivarparten. De verkade snarast vara engagerade i sitt eget
livsprojekt. En breddning av begreppet, eller en ny kategori som kompletterar
Rousseaus (1995) etablerade kategorier, verkar motiverad. Studien visar ocksa pa
svarigheten med att antropomorfera arbetsgivarorganisationen som part i det
psykologiska kontraktet (Ashforth och Rogers 2012), eftersom man kan ha sa olika

forvantningar pa organisationen och dess representanter.

De unga ingenjorernas tydliga svarighet att beskriva sin del av utbytet eller omvéant
vad arbetsgivaren forvantar sig av dem utmanar Rousseaus (1995) fyra kategorier
av psykologiska kontrakt. Blicke och Witzki (2008) menar att i de nya psykologiska
kontrakten gor unga experter i kunskapsintensiva branscher sina psykologiska

kontrakt med sig sjdlva snarare dn med sin arbetsgivarorganisation. Dessa unga
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ingenjorer verkar, pa basen av vad de sdger, nirmast vara forbundna till sitt eget
livsprojekt, inte till arbetsgivaren. Saari (2011) och Jarvensivu (2010) indikerar
liksom Blicke och Witzki att nya anknytningsobjekt for ett psykologiskt kontrakt
kan vara den egna karriaren och den personliga utvecklingen. Det har stammer val
in pa de ungdomar som har har intervjuats. Manga namner i stil med Erkki att de
naturligtvis satter den egna karridren eller de egna intressena forst. Bara om
arbetsgivaren gynnar de egna intressena kan man tanka sig att stanna. Begreppet
nya psykologiska kontrakt nidmndes redan och det pekar pa behovet av en

uppdatering av teorin. Ett sdidant begrepp ar dnda f6ga informativt.

Janssen med flera (2003) namner instrumentella psykologiska kontrakt, som
karaktiriseras av de anstdlldas hoga forvantningar pa arbetsgivaren, men
upplevda laga forpliktelser mot densamma, men deras forslag verkar inte ha fatt
nagot storre genomslag i forskningslitteraturen. Deras studie hade en "feature
approach” alltsd studerade kontraktens egenskaper. Har utgar jag frén
diskussioner kring innehallet i de unga ingenjorernas psykologiska kontrakt, men
det insamlade materialet gor det ocksad mojligt att identifiera kontraktens

egenskaper.

Mitt forslag pa basen av den hir studien ar att bygga vidare pa Janssen med fleras
(2003) forslag att till Rousseaus (1995) vil etablerade fyra kategorier lagga till ett
instrumentellt psykologiskt kontrakt. Det finns en del stod i litteraturen som, utan
att ge det en egen kategori, visar att man st6tt pa dessa ensidiga psykologiska
kontrakt i olika studier (till exempel Blicke och Witzki 2008, Saari 2011,
Jarvensivu 2010). Inforandet av en instrumentell kategori skulle kunna motiveras
med att en fordndrad mentalitet i riktning mot en mera individualistisk och
sjalvcentrerad héllning hos unga medarbetare inte langre later sig passas in i den
kategorisering som gjordes for ca 25 ar sedan. Definitionen av en dylik
instrumentell kategori behover sjalvfallet bearbetas vidare och verifieras med
vidare forskning. P4 basen av den hir studien skulle jag beskriva det, i linje med
Janssen med flera (2003) som ett psykologiskt kontrakt diar medarbetaren har
hoga forvantningar pa arbetsgivarorganisationen, men en vildigt vag bild av vad
som forvintas av dem. Detta i kombination med ett svagt upplevt kontiuitets-
engagemang till arbetsgivarorganisationen. Det hir ar dock lite paradoxalt
eftersom de sager ett och gor ett annat, se avsnitt 5.5. Den framsta skillnaden

mellan det har foreslagna instrumentella kontraktet och Rousseeaus (1995)
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transaktionella kontrakt dr den upplevda ensidigheten. Nistan allt fokus verkar
ligga pa att uppfylla den anstilldes 6nskningar. Min hypotes om varfor det dnda
kan fungera ur arbetsgivarens synpunkt ir, att de genom att erbjuda det som
ingenjorerna onskar sig faktiskt far tillrackligt av de motprestationer och det

engagemang de vill ha.

Briscoe och Finkelstein (2009) siager ocksa att ansvaret for “career management”,
alltsa karridarsutveckling, allt mera forskjuts till den anstidllda, medan
organisationernas roll blir att erbjuda mdjligheter for personlig tillvixt och
utveckling. Sa hir verkar det i stor utstrdckning ocksd fungera i dessa
organisationer. Organisationerna kanske far det engagerade arbetsutférande de
vill ha, inte s4 mycket genom att de unga ingenjorerna uppfyller nagra tunga
forpliktelser (Shore med flera 2012), utan genom att de ges utrymme att gora
haftiga och spannande saker — att forverkliga sig sjdlva. Foretagen verkar erbjuda
dem en trygg miljo for detta och har finns en intressant intern spanning i de ungas
berittelser. De sager sig soka utmaningar och utveckling, men finner sig i
praktiken till ratta i den formenta tryggheten en anstillning i ett globalt
framgangsrikt foretag ger. De behover heller inte tinka mycket péa vad foretaget
forvantar sig av dem, for bade formén och de sjilva fokuserar pa att mojliggora vad
de unga ingenjorerna vill. Det hir verkar, pa basen av formannens och HRs
klagomal om att for fa soker sig till ansvarspositioner, att vara en fungerande
ekvation pa expertniva. Den stora fragan ur organisationernas synvinkel kvarstar;
hur far man dem att gi vidare? Kanske nyckeln finns i relationen till ndrmaste

forman eller utformandet, utévandet av formannarollen.

Materialet visar, lite paradoxalt, att det finns en stark forskjutning mot ett
transaktionellt, eller som foreslagits ovan, ett instrumentellt psykologiskt kontrakt
till organisationen, men att manga av de unga ingenjorernas forvantningar ar klart
personrelaterade och riktade till den narmaste formannen. Flera studier indikerar
att det ar formannen som ar de primara parterna for medarbetares psykologiska
kontrakt (Coyle-Shapiro och Kessler, 2000; Kultalahti 2015; Dabos och Rousseau,
2004; Stanton med flera 2010). McDermott med flera (2013) menar darfor att den
narmaste formannen ar den viktigaste parten fran arbetsgivarsidan da det géller
att forma ett psykologiskt kontrakt. Intuitivt antar jag — och den hér studien stoder
tanken — att det har giller desto mer for unga medarbetare. Om man, som jag

foreslar, skulle infora ett begrepp som ett instrumentellt psykologiskt kontrakt,
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kvarstar fragan hur man i den vidare forskningen hanterar den hir funna
tudelningen i en instrumentell héllning till organisationen och en relationell
hallning till formannen. Detta alltsa om vidare studier stoder den har iakttagelsen.
Att da antropomorfera arbetsgivarorganisationen till en entitet som utgor den ena

parten i ett psykologiskt kontrakt kan vara en for kraftig forenkling.

Studien bidrar till diskussionen om kontextualiserade psykologiska
kontrakt.

Psykologiska kontrakt har studerats mest i offentliga sektorn (till exempel
Welander 2017) och i servicebranscher (till exempel Lub med flera 2016). Har gors
en studie inom en specifik industrisektor med ingenjorer i fokus. Det breddar
kinnedomen om och forstdelsen for psykologiska kontrakt i denna mindre

utforskade kontext.

Saari (2014) konstaterar att det psykologiska kontraktet inte bara reflekterar
situationen i en specifik organisation utan ocksa den 6vergripande stimningen pa
en arbetsmarknad. Har studeras en vil avgransad grupp, unga ingenjorer, i en val
avgransad industrisektor, verkstadsindustrin med tillhorande planerings-
funktioner. Jag har inte hittat tidigare studier om psykologiska kontrakt med dessa
urval. I Finland har stimningen allt sedan den ekonomiska krisen eller chocken
2008 — 2009 varit forsiktig. Vid tidpunkten for intervjuerna skulle jag beskriva
stimningarna pa arbetsmarknaden som ganska neutrala. Jag tror att Saari har ratt
och skulle tillagga att arbetsmarknaden inte dr en homogen enhet. Stimningarna
pa arbetsmarknaden for ingenjorer i exportindustrin kan vara vildigt olik
stamningarna inom andra delar av arbetsmarknaden vid samma tidpunkt. Det kan
till exempel rada brist pa ingenjorer samtidigt med arbetsloshet inom andra
branscher. Dé intervjuerna gjordes var arbetslidget bra for ingenjorer. Det var brist
pa ingenjorer, vilket antagligen ar ett bidragande skal till att de verkade kidnna sig

valdigt trygga i sina anstillningsforhédllanden och i arbetslivet 6ver lag.

Jag havdar att kontextualiseringen av studien det har ett visst varde, &ven om man
naturligtvis kan argumentera emot mig och Saari (2014) och héavda att branch och
kontext saknar betydelse. Sjalv uppfattar jag det psykologiska kontraktet som bade
dynamiskt och kontextbundet. Darfor kan det vara av intresse att fa

forskningsresultat fran olika, tydligt avgransade miljoer och personalgrupper.
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De unga ingenjorerna i dessa organisationer vill bli sparrade och utmanade, kort
sagt coachade. Samtidigt vill de ha autonomi. Den hér studien visar att Kultalahtis
(2015) resultat fran ett “branschlost” sampel av unga individer dven verkar gilla
for unga ingenjorer i en industriell miljo. De unga har tagit till sig det som skrivs
om coachande ledarskap och onskar sig ett sddant fran sina forman. Forméannen i
sin tur verkar notera det har onskemalet, men utan att for den skull gora mycket
for att tillmotesgd detta. De unga vill involvera nidrmaste formannen i sitt
livsprojekt eller sitt karridrsprojekt, snarare an att de via formannen vill knyta en
tatare och starkare relation till arbetsgivarorganisationen. Det har tangerar Maki’s
(2017, s. 272) resultat dar hon lyfter fram paradoxen att man vill ha autonomi i
arbetet, men att det samtidigt vore en liattnad om nagon sade vad man ska gora.
Det stods ocksa av Koivunen (2003) som fann en liknande paradox i en
konstorganisation med musiker som kreativa experter. Man ville ha en stark
ledare, men inte ledas for mycket. Bdda de ingenjorer som intervjuades en tredje
gang uttryckte faktiskt en 6nskan om starkt ledarskap. Inneborden var inte att de
sjalva ville bli styrda med fast hand, utan snarare att formannen starkare skulle
fora teamets eller avdelningens talan uppét i organisationen. Hen forviantades
aven agera som “portvakt” for att f& bukt med spontana uppdrag fran hogre chefer
som tydligen kom forbi den nirmaste formannen. Det hir knyter alltsa an till
diskussionen om nya psykologiska (Blicke och Witzki 2008, Saari 2014) kontrakt

och indikerar att forviantningarna pé ledarskapet verkar vara i forandring.

Organisationen uppskattas av de unga ingenjorerna niarmast som det livsrum dar
deras projekt blir mojligt att forverkliga, dar det finns jobb att s6ka och det finns
karridrviagar framat. Det hiar med karridrvdgarnas betydelse har inte synts
speciellt tydligt i psykologiska kontrakt inom den offentliga sektorn. Dar har i
stéllet betonats bland annat vikten av en balans mellan krav och resurser samt
balansen mellan arbetsinsats och beloning (Welander 2017). Etiska fragor har
ocksa varit viktiga. Dessa teman har haft en mycket undanskymd roll i de unga
ingenjorernas berittelser. Inom serviceniringar i den privata sektorn har daremot
framkommit liknande teman som hir; utmaningar, viljan att ta ansvar och
samtidigt intentioner att byta jobb (Lub med flera 2011). Oférmégan att beskriva
organisationens forviantningar ar nagot som inte lika tydligt synts i resultaten frén

tidigare studier i andra branscher.
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5.2 Studiens bidrag till forskningslitteraturen om
engagemang och motivation

Studiens Bidrag till litteraturen om motivation och engagemang ar i korthet
foljande:

1. Studien stoder Deci och Ryans (1985, 2000 etc.) och Hackman och
Oldhams (1975, 1976, 2005) ron att en kdnsla av autonomi,
meningsfullhet och kompetens ar viktiga for motivation. Dessa relativt
gamla forskningsresultat i andra varldsdelar verkar enligt den hir studien
vara hogst relevanta dven for unga ingenjorer i finsk verkstadsindustri pa
2010-talet.

2. Studien stoder Meyer och Allens (1991) tanke, att man kan vara starkt

engagerad utan att for den skull tinka forbinda sig pa lang sikt.

Studien visar ocksa att psykologiska kontrakt, motivation och engagemang ar

komplext ssmmanflatade.

Kanslan av autonomi, meningsfullhet och kompetens dar viktiga

Om vi utgar ifran insikten att det i regionen dir dessa foretag ar verksamma rader
en brist pa ingenjorer och det darmed ligger i organisationernas intressen att
behélla och utveckla dem de anstillt, blir en viktig fraga vad som kan starka dessa
ungdomars psykologiska kontrakt. Den har fragan hianger starkt samman med
fragan om vad som motiverar. Moderna kognitiva motivationsteorier om inre
drivkrafter (Deci och Ryan, 1985, 2000) och teorier saisom Hackman och Oldham’s
(1975, 1976, 2005) “Job Characteristics- model” tillsammans med beskrivningar
av generation Y, som de hiar undersokta tillhor, pekar ndstan unisont pa nagra
saker. De kunde sammanfattas i Ryan och Decis tre kirnbegrepp som de menar att
vi alla har ett starkt behov av. De ar kanslan av autonomi, kianslan av kompetens
som gor tillvaron begriplig och kédnslan av meningsfullhet. 1 de hiar begreppen kan
man ocksd sammanfatta vad de unga ingenjorerna talar om, da de talar om sina
forvantningar pa arbetet. De vill ha frihet, de vill utveckla sin kompetens och de
vill gora en skillnad. Darmed kan man konstatera att studien visar att ovan

namnda motivationsteorier ar relevanta i den har tiden och den har miljon. Kanske
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till och med s4, att deras relevans 6kar om man lyssnar till formannens "annat var

det forr” prat.

De unga ingenjorerna vill vara tillrdckligt delaktiga i beslut for att fa en kdnsla av
kompetens och begriplighet. De ar inte villiga att satsa sin energi pa nagot de inte
forstar varfor det ar viktigt. Har kan ocksa finnas ett svar pa varfor flera av dem
inte ar intresserade av formanskap. De ser inte riktigt det meningsfulla i
organisationen och ledarskapet. Nagra antydde att de inte ar intresserade av
“politik” utan hellre ville jobba med "riktiga” saker. Till detta finns atminstone tva
mojliga forklaringar. Den forsta ar att de inte vigletts att forstad det oundvikliga
men samtidigt meningsfulla i att stora organisationer leds genom komplexa
matriser. Det andra ar att de nog forstar att ledarskap behovs, men ser att det
aktuella ledarskapet och strukturerna inte kanns riktigt andamalsenliga och att de

unga ingenjorerna darfor inte vill fordjupa sitt engagemang i dessa.

Behovet av en kdnsla av meningsfullhet kom tydligt fram i intervjuerna. De unga
ingenjorerna vill jobba med sddant som verkligen gor en skillnad. Flera uttryckte
en uppskattning av att fa jobba med ny och ibland till och med banbrytande
teknologi. Att se det konkreta resultatet av sitt arbete och att veta att kunden har
nytta av det, ger dem en motivationskick. De verkar inte ha sett en koppling mellan
meningsfullhet i arbetet och en ansvarsposition i organisationen. Ledarskap
borde kunna ses som en position dir man far mojlighet att gora en skillnad.
Antingen inser de unga ingenjorerna inte detta, eller s anser de inte att det ar sa.

Fragan ar viktig ur arbetsgivarens perspektiv, men den forblir obesvarad har.

Behovet av en kdnsla av autonomdi ses i att de unga ingenjorerna vill kunna styra
sin egen tid och passa ihop arbetet med familj och fritid. Kanske det ar ett av skilen
till att manga av dem ar ovilliga att ta en formansposition. De ser att ett 6kat ansvar
innebar mindre autonomi, man far lov att stélla upp, jobba lingre dagar och
framforallt jobba da det behovs, inte dd man vill. Det hér gar da igen stick i stav
mot formannens antaganden och forvantningar. Formannen verkar tanka att
formannaposition ska locka bland annat just for den autonomi, den frihet den

erbjuder.
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Upplevt engagemang behover inte betyda langsiktiga forbindelser.

Meyer och Allens (1991) tre komponenter i engagemang till organisationen,
affektivt, normativt och kontinuitet, ar det sistndmnda enligt den har
undersokningen det starkaste — trots att de unga ingenjorerna sjilva siger
motsatsen. Det de sager tyder pa att de unga ar villiga att engagera sig, men att det
inte behover innebara att de binder upp sig for en langre tid. Det skulle stoda
Meyer och Allens (1991) tanke att kontinuitetskomponenten i engagemanget ar
skilt fran ovriga uttryck for engagemang. Kanske de unga, da de framhaéller sin
beredskap att dra vidare, egentligen ger uttryck for ett svagt affektivt och normativt
engagemang. Kontrasten mellan vad de unga ingenjorerna siager och vad de gor
kan bero pa att de ser fa alternativ till att fortsdtta inom samma organisation.
Uttryckt med Rousseaus (1995) termer kunde man konstatera att en engagerad
“insider”, ar inte nodvandigtvis samtidigt en "long term”. Det kan naturligtvis
ocksa vara ett tecken pé att just dessa hogt engagerade personer har haft hoga
forvantningar pa organisationen och ként att de inte infriats. Det psykologiska
kontraktet har kanske brutits. Materialet antyder att Markus ar ett exempel pa vad
Bal med flera (2010) konstaterade att upplevelsen av ett brutet psykologiskt
kontrakt slar hardare ut pa sidana som hor till den inre kretsen eller garna skulle

gora det.

Négra av de ungas kommentarer visar nog ocksa pa ett affektivt engagemang, men
bara nagon enstaka kommentar kunde tolkas som tecken pa ett normativt
engagemang. Om engagemang tolkas som ett resultat av ett starkt psykologiskt
kontrakt, ar indikationerna fran den har studien lite motstridiga. Ja, de unga
ingenjorerna stannar oftast linge i samma organisation men nej, de talar som om

de inte vore sarskilt engagerade i sina arbetsgivarorganisationer.

En fraga som jag inte lyckats besvara ar, varfor forménnen menade att de unga inte
engagerar sig, medan de unga sjalv uppfattar sig som engagerade. Kanske de dven

har anvander samma ord, men ger dem olika innebord.
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5.3 Intressanta paradoxer och spanningsfalt i
forskningsmaterialet

Om resultaten i en studie som denna bara bekraftar resultat fran tidigare forskning
sa kallas resultatet ibland for ett ” nollresultat”. Det kan ocksa vara bra, om det
funnits ett behov att klargora just det som undersokts. Intressantare blir det 4nda,
om man finner ndgot ovintat eller nytt. Interna motséttningar i analysen ar en
sadan sak, for de visar pa nagot som de involverade sjidlva kanske inte varit helt
medvetna om. Darfor ska jag nu redogora for de motsattningar jag identifierat i
materialet. Intressanta paradoxer och spanningsfilt i materialet ar bland andra
foljande:

1. deungaingenjorerna vill ha en nara relation till sin forman, men inte ledas

for mycket.
2. de talar om att byta jobb genast det blir trakigt, men gor det inte.

3. de siger att de vill utvecklas och lira sig, men det forblir oklart for vilket

syfte.

Man vill ha en ndra relation till sin forman men inte ledas for mycket

Den forsta interna motsattningen kommer fram i de unga ingenjorernas
beskrivning av ledarskapet. Man kunde uttrycka den som att de vill ha en ndra
coach-relation men inte ledas for mycket. De unga ingenjorerna visar pa basen av
intervjuerna en ratt paradoxal ledarskapsuppfattning. De vill ha stor autonomi,
men ocksa mycket stod och nérvaro fran formannen. Det hir ar i och for sig inget
helt nytt. Juuti konstaterar att ledarskap ar ett serviceyrke dar uppgiften ar att
skapa forutsattningar for medarbetarna att uppna resultat och att stoda dem i den
stravan (Juuti 2006). Forméannen i de har organisationerna verkar agera som om

de last Juuti.

I de unga ingenjorernas diskussioner kan man se klara kopplingar till det som sags
gilla for inre motivation; autonomi, kompetens och gemenskap. De vill ha chefer
som framjar allt detta. Talesattet att inte ledas “for mycket” pekar pa en onskan
om autonomi. Det kan innebdra en utmaning for formannen om de hor till dem
som ar starkt uppgiftsorienterade, vilket brukar forvantas i industriell miljo.

Samtidigt tyder materialet pa att formannen redan har anpassat sig till den
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forvantan som finns. De verkar inte leda speciellt aktivt eller forsoka paverka de
unga ingenjorerna i deras val och beslut. Flera av dem gav intrycket av att vara
mera betraktare dn ledare. Det kan forstis handa att intervjusituationen gjorde att
de klev ut ur ledarrollen och tankte pa sina medarbetare ur ett ”frdn sidan”-
perspektiv. Det kan ocksa handla om att de, som jag tidigare foreslog, ser sig mera
som &ldre kollegor till dem de leder. En del av dem stéder och uppmuntrar utan

att betona ledarrollen.

Man pratar om att byta jobb, men gor det inte

Den andra motsittningen i materialet handlar om att de unga ingenjorerna hotar
med att byta jobb genast det blir trakigt, men de gor inte det. Manga av de unga
ingenjorerna talar om att byta jobb och arbetsgivare om det blir trakigt eller om de
kanner att de inte langre utvecklas. Man skulle d& forvinta sig att nagra ocksa hade
gjort det under cirka tre ars tid, men de var kvar i samma foretag, de flesta dven i
samma uppgift tre ar senare. Man kan fraga sig varfor de dd pratar om sin villighet
att byta jobb och foretag. Kan det vara s, att de sdger sa, for att de forestiller sig
att det hor till att man byter jobb ratt ofta? Kanske de svarar utifran sina ideal,
hurudana de skulle vilja vara, men sen inte vdgar. En namnde att det finns manga
mojligheter att byta jobb, “om man bara skulle vaga soka dem”. Kanske det har
giller for flera av dem, eftersom HR-direktorernas statistik visar att de inte ar
speciellt rorliga pad den externa arbetsmarknaden, tvartom mycket trogna sina
arbetsgivare. Inom sina respektive foretag ar de mera rorliga. En tolkning kunde
vara att de unga ingenjorerna egentligen inte vill byta jobb eller position sa mycket
som de vill ha omuvdxling i vad de jobbar med. Manga svar som gavs stoder det har

antagandet.

Allen och Meyer (1990) konstaterar att kontinuitetskomponenten i engagemanget
till arbetsgivarorganisationen byggs upp av tva delar; de “investeringar” man gjort
i nuvarande arbetsrelation och utbudet av alternativa arbetsplatser. Det senare
argumentet har framkommit i en del svar fran bade HR och ingenjorer. Manga av
de har unga ingenjorerna jobbar i ett s snavt expertisomrade, att de skulle fa flytta
léngt bort for att hitta jobb inom samma omrade. D4 de investerar i att bygga upp
en expertis hos den nuvarande arbetsgivaren, ldser det dem samtidigt till

densamma — om de inte dr villiga att flytta till annan ort och ibland till annat land
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for att kunna jobba med samma saker. Det har bekriftas tydligt bland annat av

Janne i den tredje intervjun.

Oklart i vilket syfte de vill utvecklas och lara sig

Den tredje paradoxen i materialet giller utveckling och larande. De vill utvecklas
och lara sig nytt, men samtidigt klagar forméannen att de har "tunnelsyn” och inte
vill gora nagot utanfor sin snavt avgransade uppgift. Har finns interna motséagelser
i de unga ingenjorernas eget satt att prata, men framforallt mellan ingenjorernas

och forméannens sitt att prata.

De unga ingenjorerna vill alltsa utvecklas och ldra sig, men det forblir oklart for
vilket syfte. Det talas mycket om livslangt larande i arbetslivet i dag och de unga
ingenjorerna verkar mycket starkt ha tagit till sig detta tdnkesitt. De talar om att
de vill 1ara sig nytt och utvecklas. For dem verkar det betyda att fa prova pa olika
saker, inte nodvandigtvis fordjupa sig och ta ansvar fran borjan till slut for négot.
De unga later ibland som om de skulle beskriva en bild av vem de skulle vilja vara
pa ett mera allmint plan, inte nodvandigtvis i relation till arbetsgivar-
organisationen. I manga texter ser man ocksa drag av en allméant idealiserad bild

av hurudan en ung urban expert borde vara.

I formannens version framkommer ocksa de ungas vetgirighet och vilja att lara sig
mycket klart, men de beskriver ocksa for egen del ett klart syfte med vad och varfor
de vill att de unga ska ldra sig. Det ar for att de unga ska fa en helhetsbild, for att
sedan kunna ta ansvar som ledare. De har forvantningarna kunde vara viktiga att

kommunicera till de unga ingenjorerna (Welander 2017).

D& “baby-boomers” nu gar i pension ldmnar de efter sig en stor lucka att fylla,
ocksé inom ingenjorskaren. Sedan borjan av 2000-talet och enligt prognoser fram
till 2025 kommer varje ar cirka 10 000 fler att gé i pension dn de som kommer in
pa arbetsmarknaden (eva.fi konsulterad 16.10.2017). Det ir en stor utmaning for
foretagen. Lagger man da till att de foretag som ingar i den hir unders6kningen
alla dr viaxande organisationer pa en relativt liten ort, sa forstar man att de har
stort behov av att fa en del av sina unga ingenjorer att ta steget vidare till
formannaposition. Framgéngen pa marknaden for prestationer har lett foretagen

in i en allt hardare konkurrens pa marknaden for produktionsfaktorer, fraimst da
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kvalificerad arbetskraft (Skarvad och Olsson 2017). Man ser tydligt i forméannens
och speciellt HR-chefernas svar att de ser ett behov att knyta starkare band till
dessa unga ingenjorer, men ocksa en frustration Gver att en del inte ar sa
intresserade av att gora karriar och bli forman. En HR-strategi som skulle g ut pa
att gora formannen uppmarksamma pa det psykologiska kontraktets betydelse och

forsoka starka det kunde tjana deras syften.

5.4 Studiens praktiska implikationer

Det ar viktigt for foretag att forsta och garna proaktivt kunna hantera de anstalldas
forvantningar (Festing och Schéfer, 2014). HR-direktorernas diskussioner visar en
onskan att starka medarbetarnas relationella psykologiska kontrakt, det vill saga
ldngsiktiga och ospecificerade kontrakt. Deras svar starker ocksd bilden frén

forméannens svar, att formannen inte riktigt har tagit den har uppgiften till sig.

Den praktiska nyttan av den hir studien ar framst foljande:

1. Den ger en bild av de unga ingenjorernas forvantningar pa sina
arbetsgivare.

2. Den visar att det finns en utvecklingspotential i hur de har foretagen
kommunicerar med de unga ingenjorerna.

3. Den tyder pa att organisationerna kunde vinna pa ett mera proaktivt

ledarskap.

Eftersom de hir intervjuade unga ingenjorerna beskriver ett sa odefinierat eller
lost knutet psykologiskt kontrakt, ser det ut att finnas utrymme for forbattring for

de organisationer som vill kunna knyta sina medarbetare starkare till foretaget.

De unga ingenjérerna har klara forvantningar pa sina organisationer

Syftet med avhandlingen var att oka forstdelsen for de unga ingenjorernas
psykologiska kontrakt. Det hir syftet har enligt min uppfattning uppfyllts.
Undersokningen visar att de unga verkar mycket mera engagerade i sina egna
livsprojekt an till arbetsgivaren. For att uppna ett starkare psykologiskt kontrakt,

kan arbetsgivarorganisationens representanter, frimst de narmaste forménnen, se
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vad de kan gora for att uppfylla de unga ingenjorernas forvintningar, men ocksa
och framforallt tydliggora foretagets forvantningar. Relationen kan inte bygga pa
att bara den ena partens forvantningar ska bli uppfyllda. Nu menar jag inte att de
unga ingenjorerna skulle vara ovilliga att bjuda till och uppfylla arbetsgivarens
forvantningar, tvartom verkar de nog vilja gora ratt for sig. Svarigheten verkar
snarare vara att veta vilka forvantningarna ar. Det skulle till exempel vara
intressant att veta hur utvecklingssamtal anvinds som redskap i de har
organisationerna. En battre dialog kring vad som menas med utveckling och

utmaningar behovs. Dar kunde utvecklingssamtal vara ett bra forum.

Det finns utrymme for forbdttring i sdttet att kommunicera med och leda unga

ingenjorer

Organisationernas kommunikation fran de hogre ledarnivierna verkar inte na
fram. Dessa foretag har inspirerande och vil formulerade slogans, som beskriver
onskade egenskaper hos medarbetarna. De har verkar i hog grad ha gatt dessa
unga ingenjorer forbi. Det gar inte pa basen av den har studiens resultat att siga
varfor det ar sd har, men det har verkar definitivt vara nagot for dessa
organisationer att se nirmare pa. Sikert kommunicerar den hogsta ledning till
sina organisationer pad manga fler satt, men de hér intervjuade unga ingenjorerna
verkade inte ha kunnat tillgodogora sig nastan nagot alls av sddan kommunikation,
eftersom de nastan inte kunde svara néagot alls pd frdgor om foretagets

forvantningar pa dem.

Det kan vara skil for arbetsgivarorganisationers representanter att tinka pa
betydelsen av ett starkt psykologiskt kontrakt mot bakgrunden att medarbetare
med en kiarnkompetens for foretaget kan sidga upp sig och till och med starta
konkurrerande verksamhet (Alvesson och Karreman, 2000). Det finns starka
exempel pa detta i det energi-industriklusters historia, som ar kontexten for denna
undersokning. Ett av foretagen som deltog i den har undersokningen startades pa
1990-talet av en karntrupp av ingenjorer fran ett annat av de deltagande foretagen.
Guest och Conway (2002) studerar det psykologiska kontraktet ur arbetsgivarens
perspektiv och da framst hur foretagsledningens kommunikation kan forstarka
detsamma. Om foretaget och dess forman aktivt bygger upp en stark relation till

de unga medarbetarna kan de ocksa fa det de sdger sig vilja ha; ett mera langsiktigt
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engagemang. Strategisk kompetensledning &r av central betydelse i
kunskapsintensiva branscher som det har ir frigan om. Den hir studien visar

ocksa tydligt att det 4r nagot som de unga ingenjorerna har hoga forvantningar pa.

Ett konkret verktyg for att stirka de unga ingenjorernas anknytning till
arbetsgivarorganisationen kunde vara Job Characteristics-modellen, JCT. Om
arbetet kan formas sd, att ingenjorerna upplever kompetens, autonomi och ansvar
samt kidnner att de har en forstaelse for resultatet av sitt arbete kan dven deras
psykologiska kontrakt till organisationen stdrks. Dessa tre begrepp, nistan de
samma som ovan ndmndes gillande motivation (kompetens, autonomi och
meningsfullhet) sammanfattar ratt bra vad de unga ingenjorerna i den hér studien
vill ha.

I praktiskt formanskap kan det psykologiska kontraktet som teori kdnnas lite val
abstrakt. Da ar Job Characteristics Theory en betydligt mera konkret modell att
utgd ifran. JCT kan utgora en bro fran psykologiska begrepp till praktisk
utformning av arbetsuppgifter. Genom att 1ata medarbetare lira sig olika uppgifter
och fa dem att gora det tillrackligt grundligt (skill variety) eller genom att 1ata dem
arbeta mera sjalvstandigt (autonomi) kan formannen prova sig fram till vad som
fungerar for olika individer. Om de dessutom lyckas utveckla sin forméga att ge
aterkoppling (feedback) ska enligt Job Charateristic Theory goda resultat infinna
sig. 1T det sistnimnda av dessa tre, aterkoppling, verkar finnas mest

utvecklingspotential.

Ett mera proaktivt ledarskap kan vara fordelaktigt

Formannen verkar vara mana om att mota de unga ingenjorernas forvantningar.
Daremot verkar de i mindre grad fora fram sina och foretagets forvantningar pa
dessa unga och visa pa de karriarsstigar som en av HR-direktorerna talade om.
Intervjuerna med forméannen gav intrycket att deras ledarbeteende ar 6vervagande
vad man kunde kalla for transaktionellt ledarskap. Enligt en meta-studie av Judge
och Piccolo (2004) dar de jamforde utfallet av ett transaktionellt ledarbeteende
med ett transformativt och engagerande ledarskap, konstateras att det
transformativa ledarskapet har den storsta effekten pa attityder och motivation,

nagot som man menar att ar viktigt i expertuppgifter (McDermott med flera 2013).
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Festing och Schéfer (2014)7* hdavdar, att foljderna av ledarskapet beror pa hur vil
en organisation lyckas méta de anstilldas forvantningar, det vill siga om det
psykologiska kontraktet blir uppfyllt eller brutet. Det galler till exempel foljder
som arbetstillfredsstallelse, arbetsprestation och engagemang till organisationen.
Som vi sag i resultatredovisningen var ledarna nog instillda pa just att mota
forvantningar och kunna erbjuda vad de unga vill ha. Manga unga ingenjorer var
ocksa mycket n6jda med sina formén. Missndjet fanns mera hos formannen och
HR-direktorerna, som upplevde att de kanske inte helt uppnadde det de 6nskade
sig géllande de ungas inriktning i arbetet. Det kan bero pa att formannen verkar
agera mera reaktivt 4n proaktivt i forhéllande till sina medarbetare. Som Maia med
flera (2016) och Festing och Schéfer (2014) framhaéller, ger ett proaktivt ledarskap

starkare psykologiska kontrakt och engagemang.

5.5 Utvdrdering av denna avhandling

Forst nagra ord om min egen roll. Eftersom jag sjilv har en lang erfarenhet av att
vara ledare pa olika nivéer i induistriféretag, fanns naturligtvis en risk att jag sag
pa fragorna ur ett snavt ledarperspektivet. De unga experternas perspektiv ar
naturligtvis medarbetarens, har oftast den oerfarna medarbetarens. I intervjuerna
har jag gjort mitt basta att inta en nyfiken och neutral hallning till de svar som gavs
och de berittelser som berattats. Forhoppningsvis har min forskarutbildning och
mitt jobb som larare gett en 6kad formaéga till detta. Samtidigt finns givetvis en risk
att min kinnedom om dessa ménskors arbeten och organisationer har fargat min

syn i form av forutfattade meningar som kan ha fiargat tolkningar och hela studien.

I den hir utviarderingen foljer jag i stort sett Staffan Larssons forslag till kriterier
inom beteendevetenskap och larande. Helt i linje med Larssons konstaterande, att
alla kriterier inte alltid ar tillampbara, kommer alla hans kriterier inte att gis
igenom hir. De som tas upp ges heller inte sinsemellan samma tyngd. Vidare
stoder jag mej pa Eriksson och Kovalainen inom foretagsforskning, samt bland
andra sociologen Klaus Mikeld med fleras handbok for analys och tolkning av

kvalitativa forskningsmaterial.

"I Deras undersokning géllde Talent Management. En “talent”, begdvning i deras studie kan i stort
sett jimstdllas med det som Rousseau (1995) beskriver som “insider” alltsd de som foretaget har
identifierat som personer att bygga framtiden tillsammans med.
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Enligt Larsson (2005) bor "harmoni rdda mellan forskningsfragan, antaganden
om forskning och det studerade fenomenets natur, datainsamling och
analysmetod”. Han foreslar tre grupper av kriterier for utvardering av kvalitativ
forskning. Den forsta av dessa ar kvalitet i framstillningen som helhet och handlar
om perspektivimedvetenhet, intern logik och etiskt virde. Den andra ar kvalitet i
resultaten, innebordsrikedom, struktur och teoritillskott. Den tredje gruppen av
kriterier handlar om validitetskriterier, sdsom diskurskriteriet, heuristiskt varde,
forankring, konsistens och nagot han kallar for det pragmatiska kriteriet. Perttula
1995 (ss.102 — 104) ger ocksa riktlinjer och kriterier for hur en kvalitativ
undersokning kan och ska utvirderas. Han lyfter fram atta kriterier som ar
snarlika Larssons. Perttulas kriterier ar: forskningsprocessens konsistens,
reflektion, dataorientering i undersokningen, anknytning till kontext och
sammanhang, kombinerande av metoder, samarbete i undersokningen,

forskarens subjektivitet och forskarens ansvar.

I tidigare kapitel tvd och tre har redovisats for den hir studiens teoretiska
bakgrund, metodik och mitt eget forskarperspektiv. Att en kvalitativ ansats valdes
hade tva skal. Det ena var, att merparten av tidigare forskning kring dessa teman
har gjorts som kvantitativa studier. Da kiandes det ritt att géra ndgot annorlunda
for att inte bara upprepa tidigare forskning. Det andra var att jag sidg det som ett
bra sitt att soka en 6kad forstéelse for foreliggande tema. Eftersom jag inte visste
vad jag var ute efter, vad de unga ingenjorerna skulle sidga sig virdera och
uppskatta, var det ocksa svart, for att inte sdga omojligt att operationalisera nagra
teman i fragebatterier. Syftet var uttryckligen att se vad de intervjuade viljer att

prata om och betona, med 6ppna fragestillningar.

Den interna logiken star for ldsaren att bedoma. Metoden for datainsamling,
personliga semistrukturerade intervjuer med en stravan att folja diskussionen i
den riktning den intervjuade for den, har valts utgdende fran forskningsfragorna.
Intervjuteknikens malsattning var att forutséattningslost se vad de intervjuade
valde att prata om, givet nagra grundliggande teman hamtade ur
forskningslitteraturen, som anda var tamligen 6ppna till sin natur. Man kunde
ifragasitta de slutsatser som gjorts hir ovan i diskussionsavsnittet med att havda
att de unga experternas svarigheter att ge uttryck for sina psykologiska kontrakt
helt enkelt beror pé bristfillig intervjuteknik. Det kan sakert ha gillt i de forsta

intervjuerna, men eftersom vissa aspekter av det psykologiska kontraktet, framst
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da arbetsgivarsidans forvantningar, inte kom fram trots olika infallsvinklar och
flera intervjuer, ar jag ratt 6vertygad om att det genuint dr nagot av en blind flack
for manga unga experter, som flera sa, "det har jag aldrig tankt pa”. Det har stods
ocksé av de tva langre intervjuer som gjordes senare, bland annat for att se om en
langre diskussion kunde ge nagot vasentligt tilligg eller annat resultat.
Analysmetoden valdes pa pragmatiska grunder. En tematisk innehallsanalys blev
det slutliga valet for att greppa materialet och hitta dess kidrna och konturer. Jag
forsokte ocksa anvianda diskursanalys, men fann den metoden som mindre lampad

med just den hér typen av intervjumaterial.

Gillande forskningsetik kan konstateras att jag varit sa omsorgsfull jag bara
kunnat i hanteringen av intervjumaterialet och med att anonymisera de
intervjuade personerna. Organisationernas representanter som gav mej tillatelse
att gora intervjuer hade inget emot att organisationen identifieras. Darfor nimns
de vid namn i texten. Med hanvisning till Trankells checklista for forskaretik i
Larsson (2005) konstateras att jag inte medvetet fortigit nagot jag kant till, ej
heller lagt till ndgot som inte har med saken att gora, utan noggrant grundat
analyserna pa det insamlade materialet. En forskare ska heller inte tillméata olika
saker betydelse eller vikt efter egna syften. Den hir fragan har jag hallit i minnet
genom hela analysen av materialet. Jag har gjort mitt basta att 1ata materialet tala
for sig, men sjalvklart fairgas analysen av mig och min forforstielse for de fragor

som diskuteras.

Forforstdelse ar ett begrepp som ibland anvinds inom forskning. Forskarens
forforstéelse styr bland annat vad hen fokuserar pa i de svar som ges i en intervju.
En forskare far lov att acceptera sina kognitiva och rationella begriansningar och
dirmed gora prelimindra beslut om vad hen fokuserar pa i det insamlade
materialet. Dessa val ska bygga pa forskarens forforstaelse av den intervjuades
uppfattning om admnet for studien och forskarens egna malsattningar och
paradigm (Arbnor och Bjerke 1994). Jag ar sjalv ingenjor, men ocksa filosof till
utbildningen. Vidare har jag en pedagogisk utbildning. I mitt dagliga arbete som
larare och handledare av examensarbeten pa Bachelors- och mastersniva vid
teknisk hogskola kommer jag i kontakt med forméan pa olika nivéer i de foretag
som ger vara studerande uppdrag for sina examensarbeten. Jag har kinnedom om
hur foretagen profilerar sig i bland annat marknadsforings- och

rekryteringsmaterial och har foljt med hur foretagens ledning och representanter
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uttalar sig i intervjuer med massmedia. Vidare kidnner jag personligen ratt manga
i motsvarande roller som de hir intervjuade i dessa organisationer. Det har betyder
ocksa att mina tolkningar av forskningsmaterialet underlattas eftersom jag har en
viss kunskap om hur de organisationer fungerar som de jobbar i. Sjalvfallet foljer
jag god forskningspraxis och etik sa langt min férmaga racker, for att inte lata
eventuella forutfattade meningar styra min ldsning och tolkning av resultaten.
Manga forskare bland andra Kahneman (2012) och Iyengar (2011) har gjort oss
uppmirksamma pa hur litt vi styrs av vart omedvetna framom medvetet
resonemang. Ingen, inte heller jag, kan ga i god for att sa inte i ndgon méan skulle
ha skett.

Eriksson och Kovalainen (2008) nidmner de klassiska kvalitetskriterierna for god
forskning, reliabilitet, enkelt uttryckt att experiment som upprepas av olika
forskare ska leda till samma resultat som vid de tidigare forsoken och validitet,
enkelt uttryckt att forskningen ger en sann och korrekt bild av vad som forsiggar i
det som studeras. De konstaterar att forskare dr mycket oeniga gillande hur dessa
kriterier ar tillampbara i kvalitativ forskning. Det forsta, reliabilitet, ar knappast
tillampbart har. Det andra, validitet, ser jag som relevant och viktigt, forutsatt att
man definierar hur ordet korrekt hdar anvinds. Med korrekt menar jag da att jag
har gjort mitt bista att aterge de intervjuades uppfattningar och tolka dessa utifran
min egen forstaelse for det de berittar. Det betyder inte att alla dessa berittelser

inte skulle kunna ges andra, lika meningsfulla tolkningar.

Mikelad (1990) konstaterar att mojligheten att upprepa gjorda studier inte ar ett
reliabilitetsproblem i kvalitativ forskning. Det dr heller inte korrekt att jamfora
kvalitativa tolkningars upplevda riktighet med statistiska metoders traffsakerhet
eller prediktionsforméga. Miakela ger nagra forslag pa hur man i stillet kan méata
kvaliteten i kvalitativ forskning. Dessa ar urvalets signifikans, tillracklighet,
tackningsgrad och mojligheten till utvardering och upprepning. Urvalets for den
har undersokningen begransades till framgingsrik exportindustri inom
teknologisektorn. Som sddan torde den studerade gruppen vil avspegla
motsvarande grupper. Urvalet kan ses som en svaghet och en styrka i arbetet.
Svagheten bestar i att man sjalvfallet inte kan generalisera utgdende fran detta
begrinsade urval i en relativt homogen grupp av foretag. Styrkan ar da att

avhandlingen tillfoér en fordjupad forstaelse for just det har perspektivet. Som
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tidigare namnts bor analyser av det psykologiska kontraktet forankras i en kontext.

Har ar kontexten tydligt avgransad.

Tillrackligheten ses i det att till exempel ytterligare intervjuer inte langre tillfor
nagot nytt. I de intervjuer som gjordes var det inte sa enkelt som att de sista
intervjuerna inte langre gav nagot mervarde alls. Det var snarare sa, att vissa
intervjupersoner hade mera och intressantare saker att siga #n andra. And4 ser
jag sammantaget intervjuprocessen som helhet sddan, att till exempel fem eller tio
tillaggsintervjuer knappast hade gett mycket tilligg eller avvikande material. Det
ar ocksa enligt Makela (1990) skil att se till att man klarar av att hantera och
analysera det insamlade materialet. De ca 220 sidorna text som intervjuerna gav

upphov till kindes som en tillracklig och samtidigt en hanterlig miangd material.

5.6 Forslag till vidare forskning

Teorin om psykologiska kontrakt har utvecklats i USA diar arbetsmarknaden
fungerar annorlunda 4n i Norden. Har ir, trots att samhallet kan sdgas ha gatt i
riktning mot individualism, fortfarande de kollektiva 6verenskommelserna pa
arbetsmarknaden av central betydelse. Dessa kollektiva avtal ger ocksa
arbetstagarna ett starkt skydd mot till exempel uppsagningar. Det kunde ses s4, att
det psykologiska kontraktets roll ar mindre hér an i USA. Medarbetare kanner sig
kanske tryggare i sin anstillning. Uppsagningsskyddet ar starkt och manga saker
ar reglerade genom kollektivavtal. Det har betyder att det psykologiska kontraktets
tillampningsomrade i de nordiska linderna kan tédnkas vara sndvare dn dar teorin
ursprungligen utvecklats. Sjdlvfallet &ar det fortfarande relevant vilka
forestillningar parterna har om varandras forvantningar. Ur en juridisk och
praktisk synvinkel torde &nda farre saker vara 6ppna for tolkningar pa den
nordiska arbetsmarknaden an i USA. Det hiar ar aspekter viarda att beakta i

fortsatta studier av psykologiska kontrakt i Norden.

Den hir undersokningen visar att unga ingenjorers relation till sin
arbetsgivarorganisation inom teknologi-industrin dr komplex och méngsidig. Det
finns inte en beskrivning som stimmer in pa en hel kohort. Géllande teorin om det
psykologiska kontraktet kunde man garna vidareutveckla forslaget att komplettera

Rousseaus (1995) fyra typer av kontrakt med ett femte, instrumentellt kontrakt
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som da karaktdriseras av arbetstagarens hoga forvantningar pa arbetsgivaren

kombinerat med fa tankar om egna forpliktelser.

Ett annat forslag gillande de har studerade ingenjorerna, ar att ga i tva
riktningarna fran det psykologiska kontraktet. Den ena riktningen ar att studera
de har miljoerna ur employer-employee relationship perspektivet, som ar mera
omfattande an det psykologiska kontraktet och fokuserar mera pa sjilva
relationen, inte “bara” medarbetarens forestdllningar om densamma (Coyle-
Shapiro och Lynn, 2007). Det innebér ett bredare grepp. Den andra riktningen
man kunde ta, vore att fokusera pa kidrnan i den har relationen, dyaden férman
och unga ingenjorer. Det skulle da vara att anldgga ett Leader Member Exchange
perspektiv pa den har industriella miljon. Det skulle innebéra ett snavare grepp,
men samtidigt upplosa problematiken med att antropomorfera arbetsgivarparten.
Kanske har skulle finnas svar pa fragan, varfor de unga hade sa vildigt svart att
beskriva foretagets forvantningar pa dem. Ytterligare ett forslag ar att studera
linjechefernas satt att leda och handleda i dessa miljoer, eftersom de ar i

nyckelposition for ett lyckat psykologiskt kontrakt.

En utmaning som framkommit i studien ar de unga ingenjorernas starka onskan
att lara sig mera. Den utmaningen gar béade till universitet och hogskolor, men
sjalvfallet ocksa till industrin. Det kunde vara skil for industrin och hégskolorna
att undersoka narmare vad dessa onskemal handlar om och sedan skapa former
for att mota dessa. Det kan handla om vidareutbildning i ledarskap for forméan och
ingenjorer, men dven andra dmnesomraden. En del ansatser finns, sdsom till
exempel den hogre yrkeshogskoleutbildningen Teknologibaserat Ledarskap for
ingenjorer, som utformades pa basen av en marknadsundersokning i just den har
studerade industriella kontexten (Knip, 2007), men i en tid av livslangt larande
finns utrymme for mycket mera forskning och samarbete mellan universitet,

hogskolor och niringsliv kring dessa fragor.
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