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Sammanfattning 

Syftet med denna studie var att undersöka hur det psykologiska kontraktet relaterar till 

intentionen att avsluta anställningen (ITQ) hos yrkesverksamma grundskollärare samt 

att se vilken kontraktsform i det psykologiska kontraktet som var den starkaste 

prediktorn. En kvantitativ studie genomfördes varav en digital enkät distribuerades via 

mail till rektorer och/-eller biträdande rektorer för 312 kommunala grundskolor i 

Sverige samt delades på den sociala plattformen Meta. Enkäten baserades på The 

Psychological Contract Inventory (PCI) av Rousseau samt Turnover Intention Scale - 6 

items (TIS-6) av Roodt. Datainsamlingen genererade 80 enkätsvar som användes för 

analys genom en hierarkisk multipel regressionsanalys. Resultatet visade att samtliga 

kontraktsformer i det psykologiska kontraktet: transaktionella-, relationella-, 

balanserade- och övergångskontrakt tillsammans förklarade en signifikant del av 

variansen i ITQ. Av kontraktsformerna var det balanserade kontraktet och 

övergångskontraktet signifikanta prediktorer av ITQ medan de transaktionella och 

relationella kontrakten inte var det. Analysen visade även att övergångskontraktet 

predicerade ITQ i högst grad. 
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Title  

Primary school teachers experience of the psychological contract and it’s impact on the 

intention to quit the employment. 

 

Abstract  

The purpose of this study was to examine how the psychological contract relates to the 

intention to quit the employment (ITQ) of professional primary school teachers. In 

addition to this, the purpose was to examine which form of contract in the psychological 

contract that most strongly predicts ITQ. A quantitative study was conducted, of which 

a digital survey was distributed via email to principals and/- or deputy principals for 312 

municipal schools in Sweden and was shared on the social platform Meta as well. The 

survey was based on The Psychological Contract Inventory (PCI) by Rousseau and the 

Turnover Intention Scale - 6 items (TIS-6) by Roodt. The data collection generated 80 

questionnaire responses which were then used for analysis through a hierarchical 

multiple regression analysis. The results showed that all four forms of contracts: 

transactional, relational, balanced and transitional contracts explained a larger part of 

the variance in ITQ. The balanced contract and the transitional contract were significant 

predictors of which the transactional contract and relational contract were not 

significant. The transitional contract predicted ITQ to the highest degree. 
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Förord  

 

Vi vill först och främst rikta ett stort tack till vår enastående handledare Niklas Halin för 

utomordentlig vägledning och stöttning genom arbetets gång. Vi vill vidare tacka 

samtliga respondenter som tagit sin tid att delta i studien och att svara på enkäten, utan 

er hade vår studie inte varit möjlig att genomföra.  

Ett stort tack vill vi även rikta till samtliga lärare på personal- och arbetslivsprogrammet 

för dessa tre lärorika år.  

 

Andrea Håkansson & Emma Berglund  

Maj, 2022  
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Introduktion 

Dagens utbildning har blivit ett delat samarbete mellan lärare, elever, föräldrar, rektorer 

och samhället i stort. Lärare utmanas dagligen i sin roll och det är inte ovanligt att dess 

yrkesval ifrågasätts av omgivningen till följd av arbetsbelastningen. Arbetsrollens 

komplexitet och kravet om engagemang tar aldrig slut men framför allt når det aldrig 

toppen då nya arbetssätt och krav ständigt tillkommer. Läraryrket anses vara ett av de 

viktigaste yrkena som finns på arbetsmarknaden idag, däremot visar statistik att närmare 

40 000 lärare med tillhörande lärarexamen inte längre arbetar inom skolans värld (SCB, 

2016). Ett flertal studier påvisar att uppskattningsvis hälften av alla nyutexaminerade 

lärare slutar under sina första fem år av undervisning varav låg arbetstillfredsställelse 

och känslomässig utmattning är bidragande faktorer till beslutet (Chambers Mack et al., 

2019; Skaalvik & Skaalvik, 2011; Wilhelm et al., 2010; Towers & Maguire, 2017).  

I en enkätundersökning gjord av Statistiska centralbyrån (2017) tillfrågades 7 

298 lärarutbildade personer om vilka orsaker som funnits till varför de valt att lämna 

yrket. Resultatet visade att majoriteten lämnat till följd av för hög arbetsbelastning i 

förhållande till den arbetstid som fanns att tillgå och hälften av de svarande angav att 

den psykiska påfrestningen med tillhörande stressymptom var en inverkande faktor. 

Grundskollärare upplevde den psykiska påfrestningen allra högst samt avgörande i valet 

om att avsluta anställningen. Administrativa arbetsuppgifter på sidan av undervisningen, 

låg kontroll i förhållande till arbetssituationen och upplevelsen av för låg lön i relation 

till de krav som ställts av arbetsgivaren var även bidragande faktorer för hälften av de 

svarande (SCB, 2017). 

Det viktigaste för arbetstagarens arbetstillfredsställelse har genom en studie 

med över 5000 respondenter i sju Europeiska länder visat sig vara att en chef behandlar 

arbetstagaren rättvist samt vidhåller utlovade överenskommelser (Guest et al., 2011). 

Forskningsprojektet studerade psykologiska och formella anställningskontrakt i 

förhållandet mellan arbetsgivare och arbetstagare varav data mellan parternas 

upplevelser jämfördes. Trots att båda parter ansåg sig vara ömsesidigt överens om 

förväntningar och löften gentemot varandra, belyser studien det psykologiska 

kontraktets viktiga roll, eftersom parternas enskilda upplevelser kring förväntningar och 

löften i själva verket skilde sig åt (Guest et al., 2011). 

 

Det psykologiska kontraktet 

Enligt Rousseau (1995) innebär ordet kontrakt ett utbytesavtal mellan arbetsgivare och 
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arbetstagare varav innehållet kan innefattas av muntliga, skriftliga eller på andra vis 

formulerade villkor avseende framtida avsikter samt engagemang. Det psykologiska 

kontraktet åsyftar det tvåvägsutbyte om upplevda åtaganden och löften som sker 

ömsesidigt mellan arbetsgivare och arbetstagare samt arbetstagare emellan (Guest & 

Conway, 2002). Dessa informella åtaganden och löften som en individ tolkat att 

motparten åtagit sig att följa står inte skrivna i ett anställningsavtal utan består av 

synliga eller osynliga utbyten rörande anställningsförhållandet (Chin & Hung, 2013; 

Isaksson, 2019). Dessa kan vara både medvetna och omedvetna överenskommelser 

parterna upplever att de har kommit överens om i anställningsrelationen (Isaksson & 

Bellaagh, 2015). Upplevda förväntningar och överenskommelser från arbetsgivaren 

gentemot arbetstagaren kan till exempel bestå av att denne ämnas hjälpa till med andras 

arbetsuppgifter eller ansvara över nya arbetsuppgifter som formellt inte förväntats av 

dem. 

När ett psykologiskt kontrakt bildas är det ofullständigt och föränderligt över tid 

varpå anpassning sker under hela anställningsperioden (Rousseau, 1995; Woodrow & 

Guest, 2020). Vid förändringar som exempelvis omorganisation på arbetsplatsen då 

arbetsuppgifter, befogenheter och ansvar skiftar, samt vid händelser då relationen 

mellan arbetstagare och chef kan påverkas, påverkas även det psykologiska kontraktet 

till skillnad från anställningskontraktet som till stor del är oföränderligt (Isaksson & 

Bellaagh, 2015). De informella förväntningar och beteenden som inte definierats genom 

skriftliga kontrakt växer således fram genom en ömsesidig relation mellan arbetsgivare 

och arbetstagare baserade på osynliga löften (Gerber et al., 2012; Rousseau, 1990). 

Därmed präglas det psykologiska kontraktet av enskilda individers uppfattning om 

utbytesrelationens karaktär till följd av dess personliga natur (Rousseau & Schalk, 

2000). Styrkan i det psykologiska kontraktet grundar sig i hur rättvis arbetsgivaren 

upplevs sett utifrån arbetstagarens synvinkel när det kommer till hur väl skyldigheterna 

uppfyllts (Patrick, 2008). Om implicita löften inte uppfylls från arbetsgivarens sida kan 

motstånd från arbetstagaren uppstå i form av bland annat minskat förtroende och 

lojalitet till organisationen vilket visat sig leda till minskat arbetsengagemang (Van den 

Heuvel et al., 2017). Arbetstagarens prestationer och engagemang styrs därav efter vad 

de förväntar sig att få i gengäld av arbetsgivaren (Morrison & Robinson, 1997). 

För att förstå hur det psykologiska kontraktet påverkar beteenden, attityder och 

känslor hos arbetstagaren är brott mot det psykologiska kontraktet en av de viktigaste 

aspekterna att studera (Conway & Briner, 2005). Kontraktsbrott definieras vid de 
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tillfällen då arbetstagaren eller arbetsgivaren upplever ett misslyckande i kontraktets 

upplevda löften och skyldigheter vilket skapar obalans i relationen. Detta grundar sig i 

brist på ömsesidiga uppfattningar om de upplevda löftena och skyldigheternas innehåll 

och potentiella effekter är densamma oavsett om överträdelsen är verklig eller upplevd 

(Atkinson, 2007). En balanserad relation i det psykologiska kontraktet uppnås när 

arbetstagaren upplever sina och arbetsgivarens löften och skyldigheter i nivå med 

varandra (Maia et al., 2019). Rousseau (1995) belyser att kontraktsbrott är vardagliga 

företeelser som inte alltid leder till försämrade relationer mellan arbetstagare och 

arbetsgivare trots negativa reaktioner för den utsatte men att det kan komma att påverka 

relationer långvarigt om dess balans inte återställs. För att återställa balansen i det 

psykologiska kontraktet i det skeende då en överträdelse ur arbetstagarens synvinkel har 

skett, menar Rousseau (1995) att denne reducerar sin arbetsprestation till det som endast 

förväntas av dem formellt. Arbetstagarens upplevelse av arbetsgivarens vilja att 

förbättra balansen påverkar därefter arbetstagarens framtida lojalitet (Isaksson, 

2019).  Senare studier visar även att brott mot det psykologiska kontraktet ur 

arbetstagarens perspektiv, där arbetsgivaren inte anses upprätthålla sina löften av 

avtalet, korrelerar positivt med minskat arbetsengagemang och högre benägenhet att 

avsluta anställningen (Valentine et al., 2011). Arbetstagarens förtroende till 

arbetsgivaren blir därav en viktig beståndsdel för att bibehålla relationen med denne 

över en längre tid (Brown et al., 2015). 

 

Fyra former av det psykologiska kontraktet 

Enligt Rousseau (2000) finns det fyra olika former av det psykologiska kontraktet vilka 

benämns som transaktionella-, relationella-, balanserade- och övergångskontrakt.  

Transaktionella kontrakt är snäva och kortsiktiga till sin natur rörande dess löften eller 

förpliktelser vilka är vanliga vid tidsbegränsade anställningsformer med lågt inflytande 

(Rousseau, 2000). Arbetsgivarens skyldigheter i denna kontraktsform har sin grund i 

ekonomiska incitament bestående av ersättning (Chin & Hung, 2013) och kännetecknas 

av tydliga och raka direktiv avsett prestationsuppfyllelse. Om arbetstagaren upplever att 

arbetsgivaren misslyckats i uppfyllandet av denna kontraktsform, kan utkomsten 

resultera i lägre arbetsengagemang hos arbetstagaren samt lägre identifikation med 

organisationen (Rousseau, 2000). Rousseau (2004) resonerar även att denna 

kontraktsform kan skapa osäkerhet för arbetstagaren i relation till arbetsgivaren 

eftersom anställningskontraktet kan brytas om utbytet inte uppfyller arbetsgivarens 
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förväntningar samt behov. Med arbetstagarens låga inflytande kan arbetsgivaren även 

omformulera anställningskontraktet och exempelvis förflytta arbetstagaren internt 

mellan olika avdelningar vilket i sin tur kan minska tilliten i det psykologiska kontraktet 

gentemot arbetsgivaren (Dabos & Rousseau, 2004). 

Relationella kontrakt kännetecknas av längre löften eller förpliktelse samt av 

ömsesidig lojalitet och stabilitet mellan arbetstagare och arbetsgivare. Till skillnad från 

den transaktionella kontraktsformen omfattar den relationella mer emotionella aspekter 

hos både arbetstagare och arbetsgivare (Chin & Hung, 2013) varav delar ur 

arbetstagarens privatliv även involveras i högre utsträckning (Anderson & Schalk, 

1998). Isaksson (2019) resonerar att arbetsgivarens stöd till arbetstagaren rörande 

personliga aspekter sker i utbyte mot lojalitet och ökat engagemang vilket betonar 

relationen mellan parterna. Arbetstagare som i högre utsträckning upplever denna 

kontraktsform har oftast tillsvidareanställningar och tenderar att vara mer villiga att 

arbeta övertid, hjälpa kollegor och att stödja organisatoriska förändringar när 

arbetsgivaren anser det nödvändigt (Rousseau, 2004). Vid brott mot det relationella 

kontraktet hävdar Rousseau (2004) att dessa arbetstagare engagerar sig mer i 

återställande av balansen varav låg upplevd gengäld från arbetsgivaren kan leda till att 

arbetsengagemenget minskar eller att anställningsförhållandet avslutas. 

Det balanserade kontraktet utgör en kombination mellan den transaktionella och 

relationella med tyngdpunkt vid både arbetsgivarens och arbetstagarens utveckling inom 

och utanför organisationen (Rousseau, 2000). Arbetstagarens personliga utveckling blir 

en central roll i denna kontraktsform varav stor vikt läggs vid att få stöttning från sin 

arbetsgivare (Rousseau, 1995). Det finns oftast en gemensam förståelse om relationens 

ömsesidiga utbyte samt vetskapen om den arbetsprestation som förväntas för att 

upprätthålla anställningen (Rousseau, 2004). I grupper och team där hög tillit, 

involvering och engagemang är en central del i arbetet är denna kontraktsform vanlig 

(Rousseau, 1995).  

Övergångskontraktet kan beskrivas som det transaktionella kontraktet men med 

förhållandevis otydliga prestationskrav vilket oftast uppstår i tider av större förändringar 

då anställningsförhållanden blir osäkra och arbetstagare känner misstro till sin 

arbetsgivare (Isaksson, 2001; Rousseau & Wade-Benzoni 1994). Arbetstagarens 

upplevelse av osäkerhet och misstro till följd av otydlighet och minskad stabilitet i 

organisationen har visat sig öka arbetstagarens intention att avsluta anställningen 

(Rousseau, 1995). Denna kontraktsform är därför av särskild vikt för arbetsgivare som 
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önskar att behålla starka och långvariga relationer till sina arbetstagare (Jepsen & 

Rodwell, 2019).  

 

Intentionen att avsluta anställningen 

I frågan om vad som avgör intentionen att avsluta anställningen är beteenden som leder 

fram till detta beslut av stor relevans för både arbetstagare och arbetsgivare (Firth et al., 

2004). Intentioner är enligt Greenhaus och Igbaria (1992) de mest omedelbara 

bestämningsfaktorerna för individers faktiska beteenden, varav en arbetstagares 

intention att avsluta anställningen påverkar dess beteenden i arbetet. Denna intention 

hos arbetstagaren påverkas till stor del av missnöje såsom hög arbetsbelastning, stress, 

bristande engagemang och tvetydighet från arbetsgivaren (Firth et al., 2004). Firth et al., 

(2004) hävdar att arbetsgivaren kan minska inverkan av dessa faktorer genom att 

övervaka inre källor till arbetstillfredsställelse såsom mål- och karriärutveckling samt 

yttre källor såsom inkomst, relationer och anställningstrygghet vilket i sin tur kan 

reducera risken att arbetstagaren avser att avsluta anställningen.  

I en studie av Conley och You (2009) har det även givits stöd för att försämrade 

arbetsplatsförhållanden påverkar lärares beslut att eventuellt avsluta sin anställning då 

engagemanget och arbetstillfredsställelsen till organisationen minskar. Vidare hävdar 

Lachman och Diamant (1987) att detta beslut hos lärare och dess negativa emotionella 

reaktion på arbetsmiljön kan reduceras av personliga vinster i form av utveckling och 

andra fördelar som den nuvarande arbetsplatsen kan ge dem.  

För att uppnå en tryggare arbetsmiljö varpå lärare är motiverade och engagerade 

i sin undervisning, är dess upplevda stöd av närmaste chef en nyckelfaktor som 

reducerar beteenden vilka leder fram till intentionen att avsluta anställningen (Geiger & 

Pivovarova, 2018; Skaalvik & Skaalvik, 2018). När arbetstagaren upplever stöd från 

organisationen och dess chefer redogör Guchait et al. (2015) att de dessutom med större 

sannolikhet upplever det psykologiska kontraktet tillfredsställande. För att bidra till 

ökad tillit hos arbetstagarna samt deras upprätthållande av löften och åtaganden i arbetet 

är det därmed av ytterst vikt att arbetsgivaren är konsekvent i sina handlingar (Guest, 

2004). Basar och Siğris (2015) studie med utgångspunkt i organisatorisk rättvisa och 

intentionen att avsluta anställningen bland lärare visade att lärare med hög intention att 

avsluta anställningen upplevde avsaknad av rättvisa. Clinton och Guest (2004) har 

funnit stöd för att rättvisa, hänvisad till tilliten i relationen mellan arbetstagare och 

arbetsgivare, fungerar som en medlande faktor mellan kontraktuppfyllelse och 

https://journals.sagepub.com/doi/10.1177/1741143214535741
https://journals.copmadrid.org/pi/art/pi2020a10#B26
https://journals.copmadrid.org/pi/art/pi2020a10#B26
https://journals.copmadrid.org/pi/art/pi2020a10#B66
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kontraktsbrott. Låg rättvisa kan leda till en negativ påverkan av arbetstagarens lojalitet 

och öka dess intention att avsluta anställningen. En högre upplevd balans och rättvisa i 

det psykologiska kontraktet leder till ökad tillgivenhet och lojalitet mellan arbetstagare 

och arbetsgivare (Deas & Coetzee, 2020).  

Tillgivenhet och lojalitet är i sin tur viktiga beståndsdelar för att lärarutbildade 

personer ska välja att stanna inom sitt yrke, detta för att inte placeras i kategorin av dem 

40 000 utbildade lärare som enligt Statistiska centralbyrån (2017) valt att arbeta inom en 

annan profession. Enligt en ny prognos av Skolverket (2021) kommer det vid år 2035 

saknas 12 000 behöriga lärare i Sverige. I tillägg till detta uppger Lärarförbundet (2021) 

att en rimlig arbetsbelastning samt konkurrenskraftiga löner är avgörande för att fler ska 

välja att utbilda sig till och därefter förbli lärare. Med rimlig arbetsbelastning i 

förhållande till arbetstid, högre lön och större möjlighet att styra över den egna 

arbetssituationen kan 6 av 10 lärarutbildade personer dessutom tänka sig att återvända 

till läraryrket (SCB, 2017). Det är ännu oklart vilka kontraktsformer i det psykologiska 

kontraktet som starkast påverkar intentionen att avsluta anställningen inom 

yrkesgruppen grundskollärare. Denna studie är därför av stor vikt för att finna vilken 

kontraktsform inom det psykologiska kontraktet som kan understödja grundskollärares 

beslut att avsluta anställningen. 

 

Syfte 

Mot denna bakgrund genomfördes en studie i syfte att undersöka hur det psykologiska 

kontraktet relaterar till intentionen att avsluta anställningen hos urvalsgruppen 

yrkesverksamma grundskollärare. Utöver detta analyserades varje kontraktsform i det 

psykologiska kontraktet för att se vilken av dem som starkast kan predicera intentionen 

att avsluta anställningen. Studien utgick från de två följande frågeställningarna: 

 

Frågeställningar  

1. I vilken utsträckning kan det psykologiska kontraktet predicera intentionen att 

avsluta anställningen? 

2. Vilken kontraktsform är signifikant och vilken av dem predicerar starkast 

intentionen att avsluta anställningen?  

 

 



 

10 

 

Metod 

Deltagare och urval 

Studien tillämpade ett strategiskt urval samt ett bekvämlighetsurval varav urvalskriteriet 

gällande respondenterna innefattade att de skulle vara yrkesverksamma grundskollärare. 

Förfrågan om deltagande skickades ut till 312 kommunala grundskolor i Sverige samt 

till ett tiotal personer som uppfyllde urvalskriteriet via sociala medier. Då enkäten 

delades till ett större antal kommunala grundskolor i Sverige samt via sociala medier, 

var det inte möjligt att avgöra varifrån svaren kom och därav inte möjligt att beräkna 

bortfall. Totalt deltog 86 personer i enkätundersökningen varav sex av dem togs bort 

före analys då de svarat att de inte arbetade som yrkesverksam grundskollärare. Av 

kvarstående 80 respondenter var det 64 kvinnor (80%) samt 16 män (20%). Den yngsta 

respondenten i undersökningen var 25 år och den äldsta respondenten var 66 år (M= 

44.36, SD= 11,13). Respondenterna hade arbetat som yrkesverksamma grundskollärare 

mellan 1–40 år (M= 14.90, SD= 10,47) och 72 av dem (90%) hade en 

tillsvidareanställning.  

 

Material och mätinstrument 

Till denna studie utformades en enkät i enkätundersökningsprogramnmet Google forms 

bestående av tre delar. Del ett innehöll fem demografiska frågor rörande deltagarnas 

individuella och arbetsrelaterade faktorer. Dessa bestod av yrkesverksamhet, 

anställningsform, antal yrkesverksamma år, ålder och kön (se bilaga 3). Del två bestod 

av 40 påståenden indelade i fyra sektioner rörande respondenternas uppfattning om dess 

egna och arbetsgivarens skyldigheter i relation till det psykologiska kontraktets olika 

kontraktsformer: transaktionella-, relationella-, balanserade- och övergångskontrakt. 

Dessa kontraktsformer benämndes ej vid namn i enkäten för att undvika eventuell 

påverkan på respondenternas svar, utan namngavs i dess sektioner som 

“kontraktuppfyllelse 1” till och med “kontraktuppfyllelse 4”. 

Den transaktionella kontraktsformen bestod i enkäten av åtta påståenden. Dessa 

avsåg att mäta hur rättvist respondenterna upplevde ekonomiska incitament i 

förhållande till arbetsmängd samt den mottagna uppskattningen för dess 

arbetsprestationer (se bilaga 4). Den relationella kontraktsformen bestod av åtta 

påståenden som avsåg att mäta respondenternas personliga och känslomässiga 

anknytning till arbetsgivaren på längre sikt (se bilaga 5). Den balanserade 

kontraktsformen bestod av 12 påståenden vilka avsåg att mäta hur respondenterna såg 
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på interna och externa utvecklingsmöjligheter (se bilaga 6). Övergångskontraktet bestod 

av 12 påstående vilka avsåg att mäta respondenternas upplevda tillit i relation till 

arbetsgivaren samt relationens stabilitet (se bilaga 7). Samtliga fyra kontraktsformer 

ingår i en individs psykologiska kontrakt varav det aktuella kontraktet skiftar i 

förhållande till kontextuella förändringar och anställningsförhållandets utveckling över 

tid.  

Mätinstrumentet för samtliga 40 frågor var baserad på The Psychological 

Contract Inventory (PCI) av Rousseau (2000) vilket mäter psykologiska kontrakt hos 

både arbetstagare och arbetsgivare. Endast påståenden rörande arbetstagarens perspektiv 

valdes ut. Detta till förmån för att i studiens syfte jämföra individuella och 

arbetsrelaterade faktorer hos populationen grundskollärare och till vilken grad de ansåg 

att kontraktet uppfyllts. Frågorna i sin helhet hämtades från en studie av Jepsen och 

Rodwell (2006) som använt sig av Rousseau´s PCI (2000). De översattes sedan till 

svenska då ingen validerad svensk översättning återfanns. Vid mätning användes en 

femgradig likertskala mellan (1 = instämmer inte alls) till (5 = instämmer helt). Skalsteg 

2–4 representerade (2 = instämmer i låg grad), (3 = instämmer delvis) samt (4 = 

instämmer i hög grad).  

Cronbach´s alpha för The Psychological Contract Inventory (PCI) beräknades 

per kontraktsform varav resultatet visade transaktionella α=.67, relationella α=.67, 

balanserade α=.68 och övergångskontraktet α=.87. För att se om reliabiliteten i varje 

enskild kontraktsform förändrades om en eller flera frågor plockades bort ur index, 

testades det för Cronbach alphas scale if item deleted, vilket ej uppvisade någon 

betydande skillnad i värdena. Enligt Bobko (2001) bör värdet på Cronbach´s alpha ligga 

på α=.70 eller högre för att god intern reliabilitet skall föreligga. Värdet kan däremot 

vara känsligt för antalet “items” det mätta indexet består av. Vid skalor innefattande tio 

items eller färre, är det vanligt att finna värden på Cronbach´s alpha liggandes under 

α=.70 utan att det behöver betyda att korrelationen är låg (Briggs & Cheek, 1986). 

Del tre av enkäten gällande intentionen att avsluta anställningen, mättes med 

Turnover Intention Scale - 6 items (TIS-6) av Roodt (2004, refererad i Bonds, 2017) 

varav sex påståenden skattades på en femgradig likertskala mellan (1 = aldrig) och (5 = 

alltid). Innebörden av skalstegen 2–4 lämnades öppna för tolkning av respondenterna 

själva. Cronbach´s alpha för Turnover Intention Scale - 6 items (TIS-6) beräknades till 

α=.90.  
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Tillvägagångssätt 

För att kontrollera att enkätens upplägg var fungerande samt att frågorna var 

lättbegripliga skickades enkäten per mail till fyra testdeltagare för pilotstudie. Efter 

detta genomfördes justeringar utifrån kommentarer som mottogs. För att nå ut till 

urvalsgruppen yrkesverksamma grundskollärare söktes kontaktuppgifter via valda 

kommuners webbsidor till rektorer och/-eller biträdande rektorer. Dessa kontaktades per 

mail med förfrågan om att distribuera den färdigställda enkäten till sina arbetstagare. I 

samband med detta skickades även ett följebrev med innehållande relevant information 

om studien (se bilaga 1). För att skapa större svarsfrekvens kontaktades personer som 

uppfyllde kraven för deltagandet, via den sociala plattformen Meta (f.d. Facebook) med 

förfrågan om deltagande i studien. I enkätens inledande avsnitt mottog deltagarna ett 

informationsbrev (se bilaga 2) gällande studiens syfte och information kring 

deltagandets innebörd samt dess premisser. Enkätens resultat sammanställdes efter 

svarstiden om tre veckor och sorterades i Excel för användning i studiens dataanalys.  

 

Design och dataanalys 

Efter att enkätsvaren sorterats i Excel sammanställdes samtliga data i 

statistikprogrammet IBM SPSS Statistics version 27 för analys. Det genomfördes en 

korrelationsanalys med tillhörande medelvärde och standardavvikelse för samtliga 

variabler i studien där de demografiska bakgrundsfrågorna även inkluderades (se tabell 

1). Därefter genomfördes en hierarkisk multipel regressionsanalys i två steg. I det första 

steget undersöktes huruvida de demografiska bakgrundsvariablerna kön, ålder samt 

antal yrkesverksamma år bidrog till intentionen att avsluta anställningen (ITQ). Dessa 

matades in som prediktorvariabler och ITQ matades in som responsvariabel. I det andra 

steget matades respektive kontraktsform i det psykologiska kontraktet (transaktionella-, 

relationella-, balanserade- och övergångskontrakt) in som prediktorer för att se om dessa 

bidrog till ITQ (se tabell 2).  

De skattade poängen i de olika kontraktsformerna i det psykologiska kontraktet 

(PCI) avsåg graden av kontraktuppfyllelse varav de skattade poängen i ITQ avsåg 

respondentens intention i frågan om att avsluta anställningen. Höga värden inom en 

kontraktsform av det psykologiska kontraktet innebar att respondenten upplevde högre 

kontraktuppfyllelse. Låga värden resulterade således i att respondenterna upplevde lägre 

kontraktuppfyllelse. För responsvariabeln ITQ motsvarade låga värden en lägre 

intention att avsluta anställningen varav höga värden resulterade i en högre intention att 
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avsluta anställningen. Regressionsanalysen användes även för att se vilken 

kontraktsform som i högst grad predicerade intentionen att avsluta anställningen. För att 

betrakta ett resultat som statistiskt signifikant bestämdes signifikansnivån till p <.05.  

 

Forskningsetiska överväganden  

I studien togs forskningsetiska överväganden i beaktning utifrån Vetenskapsrådets 

riktlinjer (2002). Vid första mailkontakt informerades potentiella deltagande skolor om 

studiens syfte samt villkor för deltagandet via ett följebrev i enlighet med 

informationskravet. I enkätens inledande avsnitt delgavs de enskilda deltagarna ett 

informationsbrev med ytterligare information rörande studien, dess syfte och 

deltagande. Deltagarna gavs även informationsuppgifter till Högskolan i Gävles 

dataskyddsombud samt till Dataskyddsinspektionen vid frågor rörande behandling av 

dess personuppgifter. 

Samtyckeskravet uppfylldes genom att informera deltagarna om deras 

frivillighet att besvara enkätens frågor samt rätten att avbryta enkäten innan de godkänt 

och skickat in sina svar. Nyttjandekravet och konfidentialitetskravet uppfylldes då 

deltagarna informerades att all insamlade data endast kommer användas för studiens 

ändamål samt att informationen som lämnas behandlas på ett sådant sätt att 

anonymiteten säkras. Detta genom att studien inte rapporterar några namn som 

eventuellt kan anknytas till någon specifik respondent eller kommunal grundskola. 
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Resultat 

För att undersöka hur det psykologiska kontraktet och dess fyra kontraktsformer 

predicerade intentionen att avsluta anställningen (ITQ) tillämpades en hierarkisk 

multipel regressionsanalys. Inledningsvis genomfördes en korrelationsanalys med 

tillhörande medelvärde och standardavvikelse för samtliga variabler i studien (se tabell 

1). För att se om två eller fler av kontraktsformerna korrelerade med varandra i för hög 

grad kontrollerades multikollinearitet. Enligt Pallant (2016) skall toleransvärdet ligga 

över .10 för att inte bryta mot antagandet om multikollinearitet. Det förelåg inte någon 

multikollinearitet mellan kontraktsformerna då det lägsta toleransvärdet låg på .28 och 

det högsta toleransvärdet på .97.  

För att sedan kontrollera om bakgrundsvariablerna kön, ålder och antal 

yrkesverksamma år kunde förklara något av variansen i ITQ, utöver det som förklaras 

av kontraktsformerna i det psykologiska kontraktet, genomfördes den hierarkiska 

multipla regressionsanalysen i två steg (se tabell 2). Som första steg lades 

bakgrundsvariablerna kön, ålder samt antal yrkesverksamma år in som prediktorer i 

modellen och ITQ som responsvariabel. I det andra steget lades de fyra 

kontraktsformerna transaktionella-, relationella-, balanserade- och övergångskontraktet 

in som prediktorer i modellen. Som tabell 2 visar förklarade inte bakgrundsvariablerna 

enligt modell 1 någon del av variansen i ITQ [F(3,76) = 0.92, p =0,434, Adjusted R² = 

.00]. Däremot förklarade modell 2 en signifikant del av variansen i ITQ [F(7,72) = 

16.79, p =<.001, Adjusted R² = .58].  

Av kontraktsformerna i modell 2 var det övergångskontraktet och det 

balanserade kontraktet som signifikant predicerade ITQ varav övergångskontraktet var 

den kontraktsform som predicerade ITQ i högst grad (se tabell 2). Båda dessa 

kontraktsformer var negativt relaterade till ITQ vilket innebar att de respondenter som 

upplevde en lägre nivå av kontraktuppfyllelse för dessa två kontraktsformer även hade 

en högre intention att avsluta anställningen. Den transaktionella kontraktsformen visade 

ett svagt positivt samband med ITQ och den relationella kontraktsformen visade ett 

svagt negativt samband med ITQ. Dessa kontraktsformer var inte signifikanta. 
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Tabell 1 

Pearsons korrelationskoefficient över sambandet mellan de demografiska variablerna, 

det psykologiska kontraktets olika kontraktsformer: Transaktionella (TK), relationella 

(RK), balanserade (BK) och övergångskontraktet (ÖK) samt intentionen att avsluta 

anställningen (ITQ). M = Medelvärde. SD = Standardavvikelse. N=80. 

Korrelationen är signifikant vid ** = p <.01 

Korrelationen är signifikant vid * = p <.05 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Variabler Kön Ålder Yrkesår TK RK BK ÖK ITQ M SD 

Kön  .063 -.032 -.054 -.123 -.305** -.148 .109   

Ålder   .842** -.057 .116 .050 .154 -.077 44.36 11.13 

Yrkesår    -.092 .165 .125 .192 -.142 14.90 10.47 

TK     .011 -.069 .071 .069 2.22 0.66 

RK      -.470** -.323** -.424** 2.23 0.71 

BK       -.250* -.448** 2.69 0.52 

ÖK        -.725** 1.82 0.73 

ITQ         2.84 0.99 
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Tabell 2  

Resultat från hierarkisk regressionsanalys. Ovan värde visar standardiserad 

betakoefficient och nedan värde i parentes visar signifikansvärde. Responsvariabel: 

Intentionen att avsluta anställningen (ITQ).  

 
   

 Modell 1 

Kön, ålder,  

antal yrkesverksamma år 

Modell 2 

Transaktionella-, relationella-, 

balanserade- och övergångskontrakt 

Kön 
 

   -.10 

(.411) 

.09 

(.277) 

Ålder    -.12 

(.581) 

-.09 

(.496) 

Antal yrkesår    .24 

(.264) 

.05 

(.735) 

      

Transaktionella     .04 

(.615) 

Relationella 
  

   -.11 

(.221)  

Balanserade     -.27* 

(.003) 

Övergångs 
  

 
 

-.64* 

(<.001)  
   

 
  

Intercept 
  

 -2.44* 

(<.001) 

1.39* 

(.038) 

      

N    80 80 

Adj R²    .00 .58 

      

Not. Regressionskoefficienterna avser den fullständiga modellen. * = p <.05 
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Diskussion 

Syftet med denna studie var att undersöka i vilken utsträckning det psykologiska 

kontraktet (PCI) relaterar till intentionen att avsluta anställningen (ITQ) hos 

urvalsgruppen yrkesverksamma grundskollärare, samt att analysera vilken 

kontraktsform i PCI som starkast kan predicera ITQ. Resultatet visade att samtliga fyra 

kontraktsformer förklarar en signifikant del av variansen i responsvariabeln ITQ 

(58,3%). Korrelationsanalysen visade att kontraktsformerna relationella, balanserade 

och övergångskontrakt var negativt korrelerade med ITQ. När den relationella 

kontraktsformen lades in i den multipla hierarkiska regressionsanalysen visade det sig 

att den saknade signifikans, medan balanserade- och övergångskontrakt fortfarande 

hade ett statistiskt signifikant samband med intentionen att avsluta anställning. 

Övergångskontraktet var det kontrakt som i högst grad visade sig predicera ITQ. 

 

Resultatdiskussion  

Studiens resultat stämmer överens med tidigare forskning som visat att faktorer ur det 

psykologiska kontraktets olika kontraktsformer såsom hög arbetsbelastning, bristande 

tillit till ledning samt låga utvecklingsmöjligheter är bidragande faktorer till lärares 

intention att avsluta anställningen (Lachman & Diamant, 1987; Conley & You, 2009; 

Towers & Maguire, 2017). Resultatet i denna studie visade att kontraktsformerna 

balanserade- och övergångskontrakt var statistiskt signifikanta och predicerade 

intentionen att avsluta anställningen. Dessa kontraktsformer har inte presenterats som 

statistiskt signifikanta i samband med intentionen att avsluta anställningen i tidigare 

forskning.  

Enligt Towers och Maguire (2017) tenderar arbetstagare som upplever ett lågt 

värde av kontraktuppfyllelse i den balanserade kontraktsformen att söka sig utanför den 

egna organisationen för utvecklingsmöjligheter med en intention att avsluta 

anställningen. Genom enkäten mätte denna kontraktsform respondenternas syn på dess 

egna utvecklingsmöjlighet hos arbetsgivaren, hur de förhåller sig till förändrade 

prestationskrav samt synen på externa anställningsmöjligheter. Eftersom denna 

kontraktsform utgör en kombination mellan de transaktionella och relationella 

kontraktsformerna inbegriper den enligt Hui et al. (2004) både socioemotionella och 

ekonomiska faktorer vilka är två centrala aspekter som präglar läraryrket. Enligt 

Rousseau (1995) är det balanserade kontraktet dessutom vanligt i arbetsgrupper där hög 

tillit, involvering och engagemang är en central del i arbetet. Detta gör studiens resultat 

https://journals.sagepub.com/doi/10.1177/1741143214535741
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intressant eftersom det förelåg ett statistiskt signifikant samband mellan denna 

kontraktsform och ITQ. Sett till Rousseau (1995) indikerar detta att obalansen i denna 

kontraktsform har existerat under en längre tid varav utkomsten om intentionen att 

avsluta anställningen stärker Isakssons (2019) resonemang att misslyckandet att 

återställa balansen har påverkat respondenternas framtida lojalitet.  

Övergångskontraktet var den kontraktsform som i högst grad predicerade 

intentionen att avsluta anställningen. Enkätens påståenden kännetecknas av tryggheten i 

anställningsförhållandet och mätte respondenternas upplevda tillit och stabilitet i 

relation till arbetsgivaren. Vid analys av resultatet framkom det att respondenternas 

medelvärde av övergångskontraktet hade lägst värde bland samtliga kontraktsformer, 

vilket innebar att respondenterna inte upplevde denna kontraktsform som uppfyllande. 

Övergångskontraktets påståenden i enkäten var bland annat “jag utför mer arbete än vad 

jag får betalt för” samt “mina åtaganden gentemot min arbetsgivare är oklara“. Dessa 

påståenden speglar Statistiska centralbyråns (2017) rapport angående orsaker till lärares 

beslut att lämna yrket vilket var till följd av upplevelsen av för låg lön i relation till de 

krav som ställs av arbetsgivaren. Även Lärarförbundet (2021) uppger i tillägg till detta 

att rimlig arbetsbelastning och konkurrenskraftiga löner är avgörande för att fler lärare 

ska vilja stanna i yrket. Därav är det intressant att denna kontraktsform i högst grad 

predicerade ITQ bland respondenterna eftersom det i hög grad skildrar verkligheten. 

Detta stärker även Zhao et al. (2007) studie där upplevelsen av osäkra och otydliga 

anställningsförhållanden som kännetecknar övergångskontraktet leder till minskad 

kontraktuppfyllelse vilket ökar arbetstagarens intention att avsluta anställningen. 

Enligt Jepsen och Rodwell (2006) är det dessutom i tider av större förändringar och 

osäkerheter i anställningsförhållandet av särskilt stor vikt att vårda relationen till sina 

arbetstagare för att på så vis förebygga dess intention att avsluta anställningen. 

Eftersom övergångskontraktet kan beskrivas som transaktionella kontrakt (vilka 

är vanliga vid tidsbegränsade anställningar) men med förhållandevis otydliga 

prestationskrav, är det även av intresse att se till respondenternas anställningsform samt 

antal yrkesverksamma år. Respondenternas medelvärde för antal yrkesverksamma år var 

14,9 år och 90 procent av dem hade en tillsvidareanställning. Arbetstagare med en 

tillsvidareanställning upplever enligt Rousseau (2004) vanligtvis den relationella 

kontraktsformen som kännetecknas av längre förpliktelser, ömsesidig lojalitet samt 

stabilitet mellan arbetstagare och arbetsgivare i hög grad. Även detta är givande för 
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studiens resultat då det lyfter tankar kring hur respondenternas arbetssituation ser ut och 

varför de inte upplever dessa kännetecknande drag.  

Majoriteten av respondenterna i föreliggande studie bestod av kvinnor. Orsaken 

till det låga antalet män som deltog kan bero på studiens urval - yrkesverksamma 

grundskollärare. Enligt SCB (2020) låg fördelningen av yrkesverksamma 

grundskollärare på 25 procent män och 75 procent kvinnor år 2019, vilket även enligt 

rapporten visat sig vara oförändrat under hela 2000-talet. Sett till föreliggande studie 

bestod respondenterna av 80 procent kvinnor och 20 procent män vilket speglar ett 

mindre urval av den större populationen och dess könsfördelning.  

Studiens slutliga resultat rörande de transaktionella- och relationella 

kontraktsformerna visade att dessa inte var statistiskt signifikanta och predicerade inte 

grundskollärares intention att avsluta anställningen. I enkäten bestod dessa 

kontraktsformer av åtta påståenden vardera varav den transaktionella kontraktsformen 

genom enkäten mätte respondenternas upplevelse av kortsiktiga åtaganden såsom 

prestationsuppfyllelse, skyldigheter och förväntningar. Enligt Conway och Briner 

(2005) kännetecknas den transaktionella kontraktsformen av brist på långsiktigt 

engagemang vilket inte framkom i denna studies resultat då denna kontraktsform 

predicerade lägst intention att avsluta anställningen bland respondenterna.  

Den relationella kontraktsformen mätte respondenternas långsiktiga intention att 

stanna kvar hos arbetsgivaren samt dennes personliga engagemang. Arbetstagare som 

upplever högre kontraktuppfyllelse är enligt Meyer och Allen (1997) mer benägna att 

anstränga sig för att stanna kvar i anställningen, varav påståenden ur enkäten rörande 

den relationella kontraktformen bland annat var “jag engagerar mig personligen för min 

arbetsgivare” samt “jag gör inga planer på att jobba någon annanstans”. Föreliggande 

studie förstärker därmed Meyer och Allen´s (1997) resonemang om att högre upplevd 

kontraktuppfyllelse leder till en lägre benägenhet att avsluta anställningen.  

Sett till studiens sammanfattande resultat verkar det som att respondenterna, 

utöver upplevelsen av ekonomiska incitament samt uppfattningen om dess 

arbetsbelastning, värdesätter utvecklingsmöjligheter, stöd, tillit och trygghet. Dessa 

beståndsdelar kan därav anses vara av stor vikt för att respondenterna ska välja att 

stanna i anställningsförhållandet. Personliga vinster i form av utvecklingsmöjligheter 

kan enligt Lachman och Diamant (1987) reducera lärares intention att avsluta 

anställningen och motverka negativa reaktioner på anställningssituationen. Det 

psykologiska kontraktet upplevs dessutom mer tillfredsställande för arbetstagare om 

https://journals.sagepub.com/doi/10.1177/1741143214535741
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stöd av arbetsgivaren förekommer, vilket är en nyckelfaktor för att motverka 

arbetstagarens intention att avsluta anställningen (Geiger & Pivovarova, 2018; Skaalvik 

& Skaalvik, 2018; Guchait et al., 2015). För att arbetstagaren dessutom ska uppleva 

ökad tillit till arbetsgivaren samt trygghet i anställningsförhållandet, är det av stor vikt 

att arbetsgivaren är konsekvent i sina handlingar vilket kan reducera intentionen att 

avsluta anställningen (Guest, 2004; Firth et al., 2004).  

 

Metoddiskussion  

Den genomförda studien har en del aspekter som bör tas i beaktning. Enkätfrågorna 

baserade på The Psychological Contract Inventory (PCI) översattes från engelska till 

svenska då en svensk översättning inte kunde finnas. Det är möjligt att detta kan ha haft 

inverkan på enkätens validitet och respondenternas tolkning av dessa frågor kan riskerat 

dess reliabilitet. Cronbach´s alpha för samtliga kontraktsformer i PCI uppmättes till ett 

lägsta värde om α=.67 och ett högsta värde om α=.87. Värdet på Cronbach´s alpha bör 

enligt Bobko (2001) ligga på α=.70 eller högre för god intern reliabilitet varav ett värde 

under α=.70 för skalor med tio items eller färre inte behöver innebära att korrelationen 

är låg enligt Briggs och Cheek (1986). Cronbach alpha visade att tre av 

kontraktsformerna låg strax under gränsvärdet av α=.70 samt att värdet blev nästintill 

oförändrat när frågor plockades bort ur index. Eftersom The Psychological Contract 

Inventory (PCI) av Rousseau är ett publicerat och beprövat mätinstrument avsedd att 

mäta det psykologiska kontraktet och dess olika kontraktsformer, ansågs det inte 

aktuellt för studien att ändra eller ta bort items ur Cronbach alpha. Då Chronbach’s 

alpha var på gränsen till vad som ansågs godtagbart eller ej, bevarades mätinstrumentet i 

sin helhet. Detta för att minimera risken för att äventyra dess validitet och reliabilitet. 

Efter genomförd pilotstudie uppmärksammades frågor där det förelåg en risk 

avsett tolkning varav det vid analys av insamlade data kunde urskiljas ett mönster att 

dessa frågor besvarats med det mittersta och förhållandevis neutrala värdet av 

respondenterna. Genom att använda ett redan översatt och beprövat mätinstrument för 

denna del av enkäten likt Isaksson och Bellaaghs (2005) svenska översättning från 

projektet PSYCONES kunde risken för detta reducerats. Eftersom Isaksson och 

Bellaaghs (2005) enkät rörande den del som mäter arbetstagarens perspektiv består av 

28 frågor i stället för PCI som består av 40 frågor hade studiens deltagarfrekvens även 

kunnat öka till följd av minskad svarstid. Turnover Intention Scale - 6 items (TIS-6) 

som mätte respondenternas intention att avsluta anställningen ger dock studien en 

https://journals.copmadrid.org/pi/art/pi2020a10#B26
https://journals.copmadrid.org/pi/art/pi2020a10#B66
https://journals.copmadrid.org/pi/art/pi2020a10#B66
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prediktiv validitet då denna enligt Bothma och Roodt (2013) kan förutspå vem som 

avser att avsluta anställningen.  

Samtliga frågor i studien var slutna vilket skapar större säkerhet i att deltagarna 

besvarar frågeställningen för studien (Hayes, 2000) vilket underlättade senare analys av 

resultatet. Då studien var förlagd under det rådande påsklovet hade ett utskick om 

påminnelse via mail till de 312 kommunala grundskolorna möjligtvis kunnat öka 

deltagarfrekvensen. Vidare bör det tas i beaktning att andra faktorer rörande 

respondenterna kan haft en inverkan på studiens resultat om intentionen att avsluta 

anställningen. Enligt Griffeth et al. (2000) kan ett antal faktorer utöver 

arbetstillfredsställelse såsom familjeförhållanden, arbetsmarknad och arbetets sociala 

status påverka detta beslut.  

 

Förslag till fortsatt forskning  

För framtida forskning som sker i en större skala i jämförelse med denna studie, skulle 

det vara av intresse att vidga urvalsgruppen till yrkesverksamma lärare arbetande på 

högstadium och/-eller gymnasium. Detta för att eventuellt kunna se om skillnader 

föreligger mellan dessa grupper i hur det psykologiska kontraktet har en inverkan på 

intentionen att avsluta anställningen. Vidare kan det vara av intresse att expandera 

studien till att se om skillnader återfinns beroende på vilken skolform (kommunal eller 

fristående) lärarna arbetar inom. Förståelsen för det psykologiska kontraktets innehåll 

skiftar mellan olika aktörer (Briner & Conway, 2005) och få studier har genomförts 

med utgångspunkt från organisationen och ledningens perspektiv. Vår studie riktade in 

sig mot arbetstagarnas perspektiv av det psykologiska kontraktet vilket öppnar upp 

tanken kring organisationen och arbetsgivarens syn på kontraktuppfyllelsen inom de 

olika kontraktsformerna. Arbetsgivarens agerande har enligt Briner och Conway (2005) 

en inverkan på det psykologiska kontraktet. Av den anledningen skulle det vara 

intressant att finna eventuella skillnader mellan arbetsgivaren och arbetstagarens syn på 

kontraktuppfyllelse inom skolans värld.   

Ytterligare förslag till framtida forskning är att undersöka andra prediktorer, 

förslagsvis personlighetsdragen i Ten Item Personality Inventory (TIPI) av Gosling et 

al., (2003) baserat på femfaktormodellen av Costa och McCrae (1992), för att finna om 

och i sådant fall vilka egenskaper som predicerar intentionen att avsluta anställningen 

hos urvalsgruppen grundskollärare. Detta då upplevelsen av det psykologiska kontraktet 

eventuellt kan komma att påverkas av respondenternas personlighetsdrag. 
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Denna studies resultat visade att kön, ålder samt antal yrkesverksamma år inte 

förklarade en signifikant del av variansen i ITQ. Tidigare forskning har visat att 

uppskattningsvis hälften av alla nyutexaminerade lärare slutar under sina första fem år 

av undervisning (Chambers Mack et al., 2019) vilket skapar intresse för att ytterligare 

mäta och studera antal arbetade år inom professionen samt om det har någon inverkan 

på intentionen att avsluta anställningen. Enligt Rousseau (2000) är den transaktionella 

kontraktsformen associerad med tidsbegränsade anställningar medan den relationella 

kontraktsformen ofta återfinns hos de som är tillsvidareanställda och som arbetat en 

längre tid hos arbetsgivaren (Rousseau, 2004). Det vore därför av värde att jämföra hur 

respondenterna skattat sina svar på frågorna i det psykologiska kontraktets olika 

kontraktsformer samt hur många år de arbetat som lärare. Detta för att finna mönster 

mellan kontraktsformerna och antal yrkesverksamma år.  

 

Resultatets praktiska relevans  

Studiens resultat visade att de två kontraktsformerna balanserade- och 

övergångskontrakt var signifikanta prediktorer i samband med intentionen att avsluta 

anställningen. Faktorer inom dessa kontraktsformer såsom lågt upplevt stöd av 

arbetsgivare, låg kontroll i förhållande till arbetssituationen samt hög arbetsbelastning i 

förhållande till låga löner är bidragande orsaker till detta beslut. Dessa faktorer är som 

nämnt i studiens introduktion anledningen till att de flesta lärarutbildade personer valt 

att lämna yrket, samt faktorer som är avgörande för att fler lärare ska välja att stanna 

eller återgå i yrket. Denna studie visade att det är viktigt att arbetsgivare har en 

förståelse för det psykologiska kontraktet och att de arbetar med att förbättra dessa 

faktorer för att förstärka lojaliteten och höja arbetstillfredsställelsen.  

Med studiens resultat som underlag finns det god praktisk relevans att 

genomföra vidare forskning inom området för att minska lärarutbildade personers 

intention att avsluta anställningen. Detta skulle således i förlängningen kunna korrigera 

Skolverkets prognos om att det vid år 2035 kommer att saknas 12 000 behöriga lärare i 

Sverige. 
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Bilaga 1. Följebrev vid första mailutskick till rektorer  

Hej, 

Vi är två studenter vid namn Andrea Håkansson och Emma Berglund. Vi studerar 

personal- och arbetslivsprogrammet på Högskolan i Gävle och genomför just nu ett 

kvantitativt examensarbete inom psykologi. Studien riktar sig mot yrkesverksamma 

grundskollärare och kommer att handla om det psykologiska kontraktet vilket avser 

uppfattningar om löften och förväntningar på den ömsesidiga relationen mellan 

arbetsgivare och arbetstagare, samt om kontraktet kan predicera intentionen att avsluta 

anställningen.  

Enkäten tar 10–12 minuter att besvara och kommer att vara tillgänglig fram till vecka 

17. Det är helt frivilligt att delta och skolor samt deltagare förblir anonyma. När som 

helst under enkätens gång kan man välja att avbryta sin medverkan. Resultatet kommer 

sedan att användas endast i syfte till vårt arbete där svaren kommer behandlas 

konfidentiellt.  

Vi kontaktar nu dig som rektor/biträdande rektor för att höra om du vill hjälpa oss att 

dela enkäten med era grundskollärare? Har du några frågor om enkäten eller studien får 

du gärna höra av dig till någon av oss.  

 

Tack på förhand!  

  

Vänligen, 

Andrea Håkansson xxx@gmail.com  

Emma Berglund xxx@gmail.com                            

Ansvarig handledare: Niklas Halin xxx@hig.se  
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