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Sammanfattning 

Syftet med studien var att fördjupa förståelsen av organisationsrättvisa genom att ta reda 

på hur kontorsanställda själva upplever att dimensionerna distributiv- och 

interaktionsrättvisa formar den egna lojaliteten gentemot organisationen. Materialet 

samlades in genom en kvalitativ metod där 8 semistrukturerade intervjuer genomfördes 

med kontorsanställda i arbetsför ålder från en storstad i Sverige. Materialet analyserades 

med en induktiv tematisk analys där 3 huvudteman med tillhörande underteman 

skapades. Resultatet visade att deltagarna upplevde att lojaliteten formades utifrån hur 

väl organisationen balanserade sina anpassningar genom stöttning vid orättvisa 

situationer. Båda dimensionerna upplevdes vara viktiga för utformningen av lojaliteten 

hos deltagarna. Svaren skilde sig dock mellan deltagarna eftersom de menade att 

aspekter som personlighet och värderingar var avgörande för uppfattningen kring hur 

lojaliteten formas utifrån organisatorisk rättvisa. När deltagarna upplevde att det fanns 

en organisatorisk rättvisa beskrev de ett ökat engagemang, en positiv syn på 

organisationen samt en fortsatt vilja att stanna kvar. 
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Abstract 

The purpose of the study was to deepen the understanding of organizational justice by 

exploring how office employees perceive that distributive and interactional justice shape 

their loyalty toward the organization. The material was collected using a qualitative 

method, with eight semi-structured interviews conducted with office employees of 

working age. The material was analyzed using an inductive thematic analysis, which 

resulted in three main themes with corresponding subthemes. The results showed that 

participants primarily felt that their loyalty was shaped by how well the organization 

balanced its adjustments through support in situations perceived as unjust. Both 

dimensions of organizational justice were considered important for shaping the 

participants’ loyalty. The responses varied among participants, as they believed that 

aspects such as personality and values were crucial for how organizational justice 

influenced loyalty. When participants experienced organizational justice in their 

workplaces, they described increased engagement, a positive view of the organization, 

and a continued willingness to stay. 
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Förord 

Vi vill tacka samtliga involverade som varit viktiga för arbetets genomförande. Ett 

särskilt tack riktas mot deltagarna som ställde upp och bidrog med intressanta 

upplevelser och synpunkter kring ämnet organisationsrättvisa och hur kontorsanställda 

upplever att det formar organisationslojaliteten. Vi vill även rikta ett stort tack till vår 

handledare Johan Willander som stöttat oss genom hela arbetet. Tack! 
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Introduktion 

I dagens ständigt föränderliga samhälle ställs det höga krav på organisationers 

effektivitet och stabilitet. En av förutsättningarna för organisationens framgång är bland 

annat genom att ta hänsyn till en av de viktigaste resurserna, de anställda. Anställdas 

upplevelse av arbetet och organisationen de är anställda hos är en avgörande 

förutsättning för att de ska känna arbetstillfredsställelse och lojalitet. Det finns flera 

aspekter som formar upplevelsen av organisationen, där organisatorisk rättvisa är en 

central del (Greenberg, 2009; Malla & Malla, 2024). Ämnet organisatorisk rättvisa har 

varit intressant under en längre tid och det har därför utfärdats mätinstrument som tar 

reda på hur olika dimensioner inom organisatorisk rättvisa uppfattas av anställda. 

Frågorna i ett mätinstrument gällande dimensionen distributiv rättvisa rör exempelvis 

hur väl anställda själva upplever att de tilldelas resurserna lön, arbetsfördelning och 

belöning för arbetet de utför. Den distributiva dimensionen handlar om hur rättvisa 

uppfattas utifrån utdelning av resurser mellan två parter, som exempelvis arbetsgivaren 

och anställda. Relationen ses som ett socialt utbyte där anställda bland annat förväntar 

sig en lön som speglar det arbete som utförts åt arbetsgivaren (Greenberg, 2009; 

Niehoff & Moorman, 1993). Tidigare forskning har funnit att anställda kan få ett ökat 

organisatoriskt engagemang när de upplever att det finns en distributiv rättvisa. Det 

innebär att anställda som upplever sig rättvist behandlade av sin organisation utifrån de 

resurser de tilldelats har en starkare önskan att stanna hos organisationen och vara 

delaktiga vid utförandet av arbete (Gifford, 2009). För att anställda ska uppleva rättvisa 

i arbetet kan organisationen därför arbeta med att fördela resurser rättvist genom 

utrustning, budgetar, inlärningsmöjligheter och belöningar som baseras på individuella 

bidrag inom teamet. Sådana åtgärder kan utveckla gemenskap inom teamet och tillslut 

även inom organisationen som helhet (Soumendu & Kanwal, 2017).   

 Vid dimensionen interaktionell rättvisa får anställda i mätinstrument 

istället besvara frågor gällande hur väl de anser att organisationen anpassar 

kommunikationen utifrån individuella preferenser. Interaktionell rättvisa rör anställdas 

syn på rättvisa utifrån hur det kommuniceras i organisationen. Det kan bland annat 

handla om hur anställda uppfattar sig behandlade av sin arbetsgivare utifrån hur väl 

information kring rutiner och resultat inom organisationen kommuniceras, exempelvis 

när det gäller hur pass detaljerad informationen som de får är. Dimensionen rör även hur 

informationen kommuniceras utifrån respekt och värdighet (Greenberg, 2009; Niehoff 

& Moorman, 1993). Vid upplevelser av interaktionell rättvisa har det också visat sig att 
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anställdas lojalitet och engagemang till organisationen ökar. När anställda upplever en 

hög interaktionell rättvisa så ökar även upplevelsen av att organisationen bryr sig om 

deras välmående (Otto & Mamatoglu, 2015). Dimensionen ökar också 

organisationsengagemanget hos anställda eftersom den bidrar till en känsla av att bli 

behandlad med respekt och värdighet av sin arbetsgivare, där beslut som fattas inom 

organisationen tydligt förklaras för de anställda (Malla & Malla, 2024). Hög upplevd 

organisatorisk rättvisa inom båda dimensionerna fungerar nämligen som ett skydd mot 

ett lågt arbetsengagemang, där den interaktionella dimensionen har en starkare koppling 

till högt arbetsengagemang i jämförelse med den distributiva dimensionen (Heponiemi 

et al., 2021).  

 Lojalitet kan uppstå när anställda får tillräcklig information av sin 

arbetsgivare gällande organisatoriska beslut. När anställda upplever ett högre stöd av sin 

arbetsgivare så är de mer benägna att stanna kvar hos organisationen (Malla & Malla, 

2024; Otto & Mamatoglu, 2015). För att uppnå tillit mellan anställda och organisationen 

är det viktigt att cheferna anpassar ledarskapet utifrån anställdas individuella behov. Det 

kan exempelvis göras genom att ta hänsyn till att anställda i yngre åldrar ofta behöver 

ett större stöd från sin chef jämfört med de i äldre åldrar, som istället kan bli missnöjda 

om de får för mycket interaktion med chefen (Soumendu & Kanwal, 2017). Något som 

också kan ha betydelse är anställdas personliga värderingar, exempelvis gällande 

traditioner, prestationer eller självstyrning. Det har bland annat visat sig att anställda 

som har en hög grad av välvilja lägger en stor vikt vid att ha goda relationer till andra 

människor. Det innebär att personer som har välvilja som värdering utvecklar ett 

fördjupat engagemang i arbetet när de har utbytesrelationer med människorna de arbetar 

med (Cohen, 2009). Även arbetsgivarens sociala färdigheter spelar en viktig roll för att 

forma anställdas uppfattning om arbetet. Om anställda upplever en hög 

organisationsrättvisa så talar de även mer gott om organisationen och lägger ner extra 

energi till att bidra till att förbättra organisationen de tillhör (Aggarwal & Mittal, 2021). 

Anställda med stark upplevd rättvisa kommer även i lägre grad utföra 

arbetsplatsavvikelser, som innebär ett beteende som på något sätt missgynnar 

organisationen och dess anställda (Abou-Hashish, 2020).  

 Att organisatorisk rättvisa kan få anställda att vilja stanna kvar hos sina 

organisationer kan förstås genom organizational support theory (OST). Teorin menar att 

ett upplevt stöd från organisationen leder till ett ökat förtroende för organisationen och 

ger därmed anställda en mer pålitlig relation till sin arbetsgivare. Den distributiva 



 7 

      

dimensionen av organisationsrättvisa är ett sätt där anställda kan uppfatta rättvisa 

genom tilldelade resurser från organisationen som baseras på det utförda arbetet. När 

organisationer bekräftar anställda på ett sådant sätt så stärks deras konkurrenstänkande, 

vilket i sin tur leder till ett högre engagemang (Malla & Malla, 2024). Att anställda visar 

engagemang och lojalitet gentemot organisationen de arbetar inom kan även förklaras 

utifrån social utbytesteori. Teorin utgår från att det finns ett utbyte i relationen mellan 

anställda och organisationen, där anställda förväntar sig ett bra stöd och en rättvis 

behandling från sin organisation i gengäld för det arbete de utför. Anställda som 

upplever en hög form av organisationsrättvisa känner därmed ett större ansvar att själva 

agera rättvist och engagerar sig därmed i organisationen för att göra bra ifrån sig (Ghosh 

et al., 2014). 

 För att uppnå en starkare lojalitet hos sina anställda kan organisationer 

fokusera särskilt på att öka de anställdas förtroende för organisationen. Förtroende har 

nämligen visat sig vara något som formar huruvida anställda är engagerade i arbetet 

samt om de vill fortsätta vara en del av organisationen eller inte (Rafiq et al., 2017). Hur 

väl anställda är mottagliga för orättvisa i arbetet kan bland annat förklaras utifrån 

individuella skillnader. Orättvis behandling från organisationen behöver inte leda till 

liknande förändringar i beteendet för alla anställda, utan förändringar i beteendet kan 

variera hos olika individer. Olika personlighetsdrag kan exempelvis vara avgörande för 

upplevelsen av orättvisa i arbetet (Elovainio et al., 2003). Det som kan influera hur 

anställda upplever organisatorisk rättvisa kan även vara de sociala relationer som de har 

i arbetet. Har en anställd brist på förtroende till sina kollegor så kan det leda till en 

sämre arbetsmoral. Det är något som i sin tur kan leda till ett minskat organisatoriskt 

engagemang, minskad produktivitet samt att anställda i högre grad vill sluta hos 

organisationen (Forret & Love, 2008; Lamertz, 2002). Det är därför viktigt att chefer 

och organisationer lär sig att hantera förtroendet mellan anställda och organisationen på 

ett bra sätt för att undvika negativa konsekvenser, som till exempel ett minskat 

engagemang hos anställda. På så sätt kan en organisatorisk miljö skapas som ökar 

trivseln hos anställda och som därmed minskar anställdas vilja till att byta organisation 

(Aggarwal et al., 2022; Khuzwayo et al., 2023; Rafiq et al., 2017; Sun et al., 2021).  

 Det som dimensionerna inom organisatorisk rättvisa därmed kan bidra 

med är bland annat att anställda upplever ett arbetsklimat som ger dem en känsla av 

allians och tillhörighet. Det kan i sin tur leda till att anställda i högre grad upplever att 

de vill leverera sitt bästa och även att de undviker negativa känslor kopplat till arbetet 
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(Aggarwal & Mittal, 2021; Somendu & Kanwal, 2017). Det är något som är av stor vikt 

eftersom en brist på upplevd organisatorisk rättvisa kan resultera i ett flertal utmaningar. 

En sådan utmaning är bland annat en ökad personalomsättning, vilket innebär att ny 

personal anställs för att kort därefter lämna organisationen. Det kan ses som en kostsam 

konsekvens som kan innebära allt från rekryteringskostnader till upplärningskostnader 

(Malla & Malla, 2024; Rafiq et al., 2017). Organisationsrättvisa kan även leda till ett 

flertal positiva konsekvenser för organisationer då det även visat sig att det leder till 

minskad frånvaro, minskad känsla av stress samt en ökad känsla av självvärde 

(Greenberg, 2009).  

 

Syfte 

Tidigare forskning med kvantitativa mätinstrument har visat hur upplevd 

organisationsrättvisa har en koppling till anställdas organisationslojalitet. För att förstå 

kopplingen mellan organisationsrättvisa och organisationslojalitet har flertalet studier 

nämnt olika psykologiska teorier, så som OST och social utbytesteori. Det tycks 

däremot saknas kvalitativ forskning inom området, där den fördjupade förståelsen av 

hur organisationslojalitet kan formas av upplevd organisationsrättvisa inte har hittats. 

Det är viktigt att organisationer är medvetna om vad anställda själva värdesätter i sin 

arbetssituation och hur det formar deras organisationslojalitet. Något sådant kan bli 

avgörande för både anställdas och organisationers långsiktiga välmående eftersom en 

ökad lojalitet mot organisationen blir mer lönsamt.  

 Syftet med den här studien är därför att fördjupa förståelsen av 

organisationsrättvisa genom att ta reda på hur kontorsanställda själva upplever att 

dimensionerna distributiv- och interaktionsrättvisa formar den egna lojaliteten gentemot 

organisationen.    
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Metod 

Deltagare och urval 

Studien vände sig till 8 deltagare som är kontorsanställda inom olika företag och 

branscher i en storstad i Sverige. För att hitta lämpliga deltagare genomfördes ett 

bekvämlighetsurval där uppsatsförfattarna använde sitt kontaktnät för att komma i 

kontakt med en behörig representant hos de tänkta företagen. Representanten 

tillfrågades därefter om att ge vidare kontaktuppgifter till andra personer som enligt 

personen bedömdes vara lämpliga deltagare till studien. En del av deltagarna var därför 

kända för uppsatsförfattarna sedan tidigare, medan andra var okända. Deltagarna som 

var av intresse för studien var tillsvidareanställda i arbetsför ålder (18-67 år), där två 

deltagare från varje tillfrågat företag valdes ut för medverkan i studien av 

uppsatsförfattarna. Totalt var deltagarna i studien från 4 olika företag inom offentlig 

förvaltning, sälj- it- och bankbranschen där 6 av deltagarna var kvinnor och 2 var män. 

Åldersspannet på deltagarna var mellan 23-62 år.  

 

Insamlat material 

Studien utgick från en kvalitativ metod för att besvara studiens syfte gällande 

kontorsanställdas upplevelser av organisationslojalitet och de två dimensionerna inom 

organisatorisk rättvisa. Materialet för studien samlades in med hjälp av 

semistrukturerade intervjuer med huvudfrågor och underfrågor som anpassades efter 

dialogen som uppstod med deltagarna. Intervjuguiden bestod av 11 huvudfrågor som 

handlade om de två valda dimensionerna av organisatorisk rättvisa, där 5 frågor utgick 

från distributionsrättvisa och 6 frågor utgick från interaktionsrättvisa. Det fanns 

tillhörande fasta underfrågor till varje huvudfråga som berörde deltagarnas egen 

uppfattning av organisationslojalitet. Valet av ordningen på frågorna, och vilka 

uppföljningsfrågor som ställdes, anpassades utifrån svaren deltagarna gav vid 

intervjuerna. Frågorna i intervjuguiden var inspirerade från ett kvantitativt 

mätinstrument, Justice Scale, som finns i en studie utförd av Niehoff och Moorman 

(1993). De frågor som i mätinstrumentet berörde dimensionerna distributiv- och 

interaktionsrättvisa omvandlades i den här studien till öppna frågor så att de istället 

skulle vara anpassade för en kvalitativ studie (se bilaga 1). De semistrukturerade 

intervjuerna gav deltagarna möjlighet att dela sina egna erfarenheter samtidigt som 

dialogen kunde hållas inom ramarna för ämnet.  
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Tillvägagångssätt 

För att säkerställa att frågorna besvarade studiens syfte, samt för att bedöma hur lång tid 

de tog att besvara, så genomförde båda uppsatsförfattarna en varsin 

pilotintervju. Deltagarna i studien intervjuades därefter individuellt vid ett enda tillfälle 

av en uppsatsförfattare. Uppsatsförfattarna var inte delaktiga vid samtliga intervjuer 

eftersom det var mer tidseffektivt att dela upp sig och för att det skapade en mer bekväm 

situation för deltagarna när det inte var två personer som intervjuade dem. Intervjuerna 

genomfördes på valfri plats utifrån vad deltagarna själva önskade, där fysiska intervjuer 

främst efterfrågades av uppsatsförfattarna. Alla intervjuer genomfördes fysiskt på plats 

genom besök på deltagarnas kontor, offentliga caféer och hemma hos deltagarna. Innan 

intervjuerna startade fick deltagarna information kring syftet med studien och vad 

deltagandet skulle innebära. De informerades även om att intervjuerna skulle spelas in 

för att underlätta för både deltagarna och uppsatsförfattarna att vara närvarande i 

samtalet. Deltagarna fick också information om hur de kunde gå tillväga ifall de ville 

lägga till ytterligare tankar efter avslutad intervju. Transkriberingen av intervjuerna 

utfördes med hjälp av Microsoft Words transkriberingsverktyg där ljud och pauser från 

intervjuerna inte togs med i transkriberingen, eftersom det inte ansågs relevant för 

studiens syfte. Inspelningarna blev i genomsnitt 45 minuter långa och lyssnades även 

igenom så att innehållet från transkiberingsverktyget kunde revideras där eventuella 

misstag uppstått. 

 

Design och dataanalys 

Materialet från intervjuerna analyserades utifrån en induktiv tematisk analys, där koder i 

det insamlade materialet identifierades. Utifrån likheter och skiljaktigheter mellan 

koderna kunde teman skapas som gav en förståelse för deltagarnas egna tankar kring 

hur organisationsrättvisa formar organisationslojaliteten. De huvudteman som skapades 

var tillit i arbetet och perspektiv på lojalitet. Materialet diskuterades utifrån tidigare 

beprövade psykologiska teorier, som social utbytesteori och organizational support 

theory. Teorierna valdes ut eftersom de var förekommande i tidigare forskning gällande 

organisationsrättvisa och organisationslojalitet. Med utgångspunkt i teorierna kunde 

deltagarnas egna upplevelser av organisatorisk rättvisa och organisatorisk lojalitet 

diskuteras.  
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Forskningsetiska överväganden 

För att säkerställa att studien genomförs i enlighet med god forskningssed har studien 

tagit hänsyn till forskningsetiska överväganden under genomförandet av studien. 

Arbetet har förhållit sig till både den europeiska kodexen för forskningens integritet 

framtagen av Allea (2023), samt Vetenskapsrådets vägledning för god forskningssed 

(2024). Båda ramverken grundar sig i liknande principer som vägleder forskare att agera 

ansvarsfullt, transparent och med respekt för deltagare och samhället (Allea, 2023; 

Vetenskapsrådet, 2024). Allea-kodexen beskriver fyra grundprinciper vilket är 

tillförlitlighet, ärlighet, respekt och ansvar. Principerna används även i Vetenskapsrådet 

(2024), där liknande utgångspunkter i form av förtroendeintresse, forskningsintresse, 

skyddsintresse och öppenhetsintresse beskrivs. 

 Förtroendeintresset och principen ärlighet har stärkts i studien genom att 

författarskapet och andra ansvariga för studien redovisats tydligt på studiens titelsida 

samt i missivbrevet som deltagarna fick ta del av (se bilaga 2). Innan genomförandet av 

studien fick uppsatsförfattarna information om de forskningsriktlinjer som ska följas 

och har därefter fått vägledning av utbildad handledare genom hela arbetet.  

Forskningsintresset och principen tillförlitlighet har tagits hänsyn till genom att studien 

berör ett relevant ämne som bidrar till att fylla den kunskapslucka som finns gällande 

förståelsen för kontorsanställdas syn på hur organisatorisk rättvisa kan forma lojaliteten 

mot organisationen. Skyddsintresset samt principerna respekt och ärlighet har 

säkerställts genom att visa respekt för forskningsdeltagarna och samhället. Deltagarna 

har behandlats med respekt utifrån att de fått ta del av ett missivbrev innan utförandet av 

datainsamlingen. Missivbrevet innehöll information om deltagandet för studien och att 

den information som lämnas under intervjun behandlas konfidentiellt på gruppnivå där 

deltagarnas personuppgifter inte kan identifieras. Vid presentationen av resultatet 

benämns därför samtliga deltagare med nummer, som respondent 1, respondent 2 och så 

vidare, för att säkerställa att deras identiteter inte röjs. Innan intervjuerna fick deltagarna 

även ta del av en samtyckesblankett som de fick fylla i innan intervjutillfället (se bilaga 

3). Allt material gällande studien har endast varit tillgängligt för ansvariga för studien 

och raderas när arbetet är klart, vilket deltagarna har meddelats om. Hanteringen av 

materialet har skett på ett sätt så att eventuell spridning som kan orsaka skada för 

deltagarna inte kan uppstå. Deltagarna har även blivit meddelande om att de kan dra sig 

ur studien när de vill, och det har inte heller funnits påtryckningar gällande medverkan. 

Deltagarna fick också möjlighet att själva välja plats och tid för intervjuerna utifrån sina 
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egna preferenser. Öppenhetsintresset har slutligen tagits hänsyn till genom att studiens 

resultat kommer att vara tillgängligt för allmänheten via DiVA portal. Utformandet av 

studien förklaras även på ett tydligt och öppet sätt i metodavsnittet. 

 

AI-användning 

AI-verktyget ChatPDF användes vid gallring av tidigare forskning för att kunna få en 

överblick av artiklarna med en snabb översättning av språken. När lämpliga artiklar 

hade hittats kontrollerade därefter uppsatsförfattarna artiklarnas innehåll, både 

individuellt och sedan tillsammans, för att säkerställa att artiklarna kunde användas till 

studien. För översättning till abstract användes AI-verktyget ChatGBT som omvandlade 

den svenska sammanfattningen till en engelskspråkig version. Versionen kontrollerades 

sedan av uppsatsförfattarna och ändrades i efterhand vid behov.  
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Resultat 

Resultatet för studien presenteras utifrån 2 huvudteman, tillit i arbetet och perspektiv på 

lojalitet. Varje huvudtema har tillhörande underteman som kunde skapas vid den 

tematiska analysen (se figur 1). Samtliga teman togs fram i analysen baserat på 

deltagarnas svar i intervjuerna. Sammanställningen av svaren besvarar studiens syfte 

gällande hur kontorsanställda själva upplever att organisatorisk rättvisa formar den egna 

organisationslojaliteten.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figur 1. Huvud- och underteman 

Tillit i arbetet 

Huvudtemat tillit i arbetet visar en av aspekterna som deltagarna värderade när det 

gäller båda dimensionerna av organisationsrättvisa och hur de formar 

organisationslojaliteten. Lojaliteten till organisationen verkade enligt deltagarna stärkas 

när de upplevde att organisationen gav dem möjlighet till självständighet som skapade 

ett förtroende mellan de själva och organisationen. Utifrån det skapades därför 

flexibilitet i arbetet, givande och tagande, att bli sedd på jobbet samt tydlighet i 

kommunikation från organisationen som tillhörande underteman. 
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Flexibilitet i arbetet 

Deltagarna upplevde att ett flexibelt arbetsschema var en rättvis resurs inom den 

distributiva dimensionen som ökade trivseln i arbetet. Vid en oflexibel arbetssituation 

nämnde några deltagare att de inte hade velat stanna kvar hos organisationen. 

Flexibiliteten i arbetet handlade om att deltagarna själva fick vara med och styra hur en 

arbetsdag kunde se ut, vilket värderades högt av samtliga deltagare.  

 

Det har blivit mycket bättre nu i och med att vår chef har utvidgat möjligheterna till oss 

att flexa [...] För det är frihet under ansvar, och det tycker jag är bra. Och det gör också att 

man trivs bättre när man känner så. (Respondent 7) 

 

Det är ju klart att det är frihet under ansvar, men jag tycker att det ger en flexibilitet och 

det tycker jag är viktigt. (Respondent 6) 

 

Deltagarna beskriver vikten av det flexibla arbetsschemat, där respondent 7 förklarar 

hur det även ökat trivseln efter de utökade möjligheterna till att flexa. Frihet under 

ansvar är ett återkommande uttryck från samtliga deltagare där de beskriver hur 

självständigheten i arbetet leder till ett ökat förtroende mellan organisationen och de 

anställda. Respondent 6 poängterade även vikten av flexibiliteten, vilket också togs upp 

i intervjuerna med andra deltagare. 

 

Vi har ju det ganska flexibelt, så att om jag behöver gå tidigare så är det liksom aldrig 

något problem, eller att man behöver komma senare eller sådär. Så att jag skulle ändå 

säga det är väldigt flexibelt och i min åsikt rättvist. (Respondent 5) 

 

Respondent 5 kan med sitt svar utveckla förståelsen för hur det flexibla arbetsschemat 

skapar ett förtroende mellan organisationen och anställda. Att själv få lägga upp sitt 

arbete utan att bli ifrågasatt av organisationen leder till att anställda upplever 

arbetssituationen som rättvis. 

 

Jag skulle ju inte byta jobb till ett jobb där jag inte hade det här flexibla schemat. Såklart. 

(Respondent 2) 

 

Vidare förklarar respondent 2 att flexibiliteten i arbetet är en avgörande anledning till att 

vilja stanna kvar hos en organisation, vilket samtliga deltagare nämnde vid intervjuerna. 
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Givande och tagande 

Deltagarna beskrev relationen med sina organisationer som ett slags givande och 

tagande, där de ville bidra mer till organisationen när de upplevde att organisationen 

också gav något tillbaka. Om anställda ger mer till organisationen anser de även att de 

bör få mer tillbaka. När det sker så upplevde deltagarna att lojaliteten till organisationen 

stärktes. I de fall där deltagarna inte upplevde att de kompenserades för det arbete de 

utförde, förklarade de att tilliten och lojaliteten minskade mot organisationen. 

 

Är det några utbildningar man vill göra? Är det någon speciell riktning man vill ta inom 

organisationen? Eller ja, såna aspekter. Det har alltid gått bra, men det handlar ju också 

om att du ska leverera, alltså, ja, lite ge och lite ta. (Respondent 3) 

 

Respondent 3 hade en förståelse för vilka krav anställda kan ställa på sin organisation 

utifrån sina prestationer i arbetet. Om en anställd inte har presterat utifrån 

organisationens förväntningar menar respondent 3 att anställda inte bör förvänta sig 

kompensationer som överskrider det vanliga.  

 

Att om jag skulle känna att jag gjorde mer på arbetsplatsen än vad mina kollegor gjorde, 

och jag blir kompenserad för det, så tror jag inte att det liksom skulle spela så stor roll i 

det, att man då känner sig uppskattad. (Respondent 8) 

 

Att utföra mer arbete än kollegorna behövde enligt flera respondenter inte anses som 

orättvist, så länge de kompenserades för det. Respondent 8 lade en större vikt vid att 

kompensationen ska baseras på arbetsinsatsen snarare än att arbetsbelastningen ska 

fördelas jämlikt mellan kollegorna. Därmed kunde några av deltagarna vara nöjda med 

en högre arbetsbelastning om de fick kompensation som stod i proportion till deras 

insats.  

 

Jag tycker att det är värt mer, det jag gör. För att jag tycker att det läggs väldigt mycket 

ansvar och vi har dessutom utökat rollen, men det kommer inte ge någon skillnad i lön. 

Det tycker jag är lite tokigt. (Respondent 6) 

 

Jag gjorde ingenting extra utöver mina arbetsuppgifter, men jag gjorde mina 

arbetsuppgifter. Men allt det här andra som man gör när man känner sig lojal med en 

arbetsplats och arbetsgivare, det struntade jag faktiskt i. (Respondent 7) 
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Respondent 6 anser att en utveckling av rollen som leder till större ansvar borde 

innebära en löneökning. När kraven på anställda ökar så vill samtliga deltagare att 

kompensationen från organisationen ska spegla det. Respondent 7 beskrev en situation 

där arbetsinsatsen inte hade kompenserats, vilket i sin tur ledde till ett förändrat 

beteende där lojaliteten mot organisationen sjönk. Det förändrade beteendet förklarade 

respondenten som ett minskat engagemang där insatser utöver de vanliga 

arbetsuppgifterna inte utfördes. 

 

Man blir lojal eftersom man får tillbaka en massa från ledningen på ett bra sätt. Så då vill 

man ge tillbaka, för att om man får bra saker så vill man ge tillbaka bra saker, och det 

skapar ju lojalitet. (Respondent 7) 

 

Respondent 7 förklarar vidare att lojaliteten och benägenheten att göra det lilla extra 

ökar när organisationen kompenserar medarbetarna för deras insatser genom att 

uppmärksammas av organisationen för sin utförda arbetsinsats. Deltagarna som 

upplevde att organisationen investerade i sina medarbetare och återgäldar dem för sina 

insatser verkade uppleva sina arbetssituationer som mer rättvisa, vilket visade sig inom 

både distributiv och interaktionell rättvisa.  

 

Att om det bara är under kortare, tillfälliga perioder, då påverkar det inte min lojalitet. 

Men om det är så över lång tid och att det alltid är orättvist och att det aldrig blir någon 

förändring då blir man mindre lojal. (Respondent 4) 

 

Respondent 4 förklarar däremot hur tilliten till organisationen inte förändras vid enstaka 

orättvisa tillfällen, men att toleransen vid orättvisa upplevelser kan avta om det sker 

under längre tidsperioder. Om något skulle vara orättvist under en längre tid, där 

organisationen kräver mer från sina anställda i jämförelse mot vad de får tillbaka från 

organisationen, så menar respondenten att lojaliteten mot organisationen kommer 

minska. Resultatet visar hur tilliten som deltagarna har till organisationen ökar när 

organisationen är mån om relationen till sina anställda, både genom resursfördelning 

men även genom beröm och bekräftelse.  
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Att bli sedd på jobbet 

Majoriteten av deltagarna poängterade vikten av att bli sedd av organisationen. 

Upplevelsen av orättvisa uppstår enligt deltagarna när anställda inte blir lyssnade på 

eller när situationer i arbetet inte anpassas utifrån individuella behov. För att nå lojalitet 

och en starkare tillit till sin organisation menar deltagarna därför att det är viktigt att få 

feedback, uppskattning och bekräftelse av både sin chef och arbetsgivare. 

 

Jag vet inte riktigt om min chef vet vad jag gör på dagarna, det kanske han gör. Men vi 

interagerar bara om vi har ett möte eller om jag måste fråga någonting. I övrigt så är det 

inte så mycket skulle jag säga [...] Jag skulle önska någon gång att min chef kom fram 

och så här, vad jobbar du med idag? Går det bra? Behöver du någonting? (Respondent 5) 

 

Att bli sedd av sin chef är något som flera deltagare anser är viktigt. Respondent 5 

förklarar hur det hade uppskattats ifall chefen hade haft en större inblick i arbetet 

respondenten utför och att chefen kanske någon gång hade checkat in för att kolla hur 

det går. 

 

Orättvisa handlar ju mest om, enligt mig, att man inte blir lyssnad till. Jag vill inte ha en 

chef som jag inte känner litar på mig, eller som ska styra mig i hur jag ska göra saker. 

Utan jag vill ha en chef som kan bolla med mig, som kan lita på mig, som kan utveckla 

mig. Annars går jag till ett annat ställe. (Respondent 2) 

 

Jag tycker det var bättre förr med den gamla chefen i och för sig, för där anpassade den 

chefen också till vem man var som person. En del personer fick längre tid, en del fick 

kortare tid, beroende på vad de behövde. Nu är det mer så att alla får samma tid så att 

allting ska hinnas bakas in. (Respondent 6) 

 

Att bli lyssnad på av sin chef är ett ytterligare beteende som många deltagare upplever 

att de uppskattar. Respondent 2 nämner även hur viktigt det är att ha en chef som bidrar 

till utveckling och som har förtroende för respondenten. Om dessa egenskaper saknas i 

en chef menar respondent 2 att det inte är värt att vara kvar. Att ha en chef som kan 

anpassa sig efter individen är även något som uppskattats av samtliga deltagare. 

Respondent 6 förklarar sin uppskattning för sin gamla chef som såg till individernas 

behov genom att exempelvis se till att personer som var i behov av extra samtalstid med 

chefen fick det.  
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Ja, pengarna är ju viktigare skulle jag säga. Sedan är väl feedback och beröm trevligt men 

jag tror inte att det skulle påverka så pass mycket så att jag skulle känna att jag inte vill 

vara kvar. (Respondent 1) 

 

Om man inte skulle få den här kompensationen, eller uppskattningen, eller feedbacken, 

eller vad man vill kalla det för, då tror jag ju definitivt att det är något som hade kunnat 

leda till att man söker sig vidare. (Respondent 8) 

 

Beröm och feedback är något som alla deltagare nämner är viktigt. Hur viktigt det är 

med feedback ser dock varierande ut för olika deltagare. Respondent 1 menar att det är 

trevligt med feedback och beröm, men att det inte är något som skulle forma 

respondentens vilja till att vara kvar i organisationen. Respondent 8 menar istället att 

feedback och uppskattning är avgörande för att vilja stanna kvar hos en organisation. 

Det stämmer även bra överens med många av de andra deltagarnas upplevelser. Att få 

uppmärksamhet från sin chef är därför något som enligt de flesta deltagarna stärker 

tilliten och lojaliteten till organisationen. Blir deltagarna inte uppmärksammade i sitt 

arbete så verkar det som att risken för upplevd orättvisa inom den interaktionella 

dimensionen ökar, där tilliten mellan de anställda och chefen försvagas. 

Tydlighet i kommunikation från organisationen 

Ett återkommande svar från deltagarna var att de värderade tydlighet i kommunikation 

högt. När deltagarna upplevde kommunikationen från organisationen som otydlig kunde 

osäkerhet och känslan av att bli orättvist behandlad uppstå. Det var något som 

deltagarna därför menade kunde bidra till en minskad lojalitet. Är kommunikationen 

istället tydlig så menar deltagarna att lojaliteten ökar eftersom de då får en starkare tillit 

gentemot organisationen. 

 

Det är ju inte speciellt givande att en arbetsgivare gör så. Att en arbetsgivare pekar med 

hela handen helt plötsligt, utan att förklara varför det är så. Eller kanske säger, ja men du 

det är bara tillfälligt men du måste. Eller säger, det är jättebussigt om du nu kan göra det 

här tills vi kanske kan hitta någon annan som kan göra det och så kan du återgå till dina 

arbetsuppgifter som du har nu. Så att det är jätteolika i hur det läggs fram av en chef. 

(Respondent 7) 

 

Här så ger de förklaringen som är, så här svepande. Alla vet ju vad grunden är i de här 

grejerna, så det är bara dumt att inte vara rak. (Respondent 3) 
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Deltagarna beskriver att sättet som beslut kommuniceras på, från chef eller arbetsgivare, 

som berör deras anställning spelar stor roll. Respondent 7 nämner att det inte är givande 

när en arbetsgivare berättar om beslut som tagits utan att förklara bakgrunden till 

beslutet. På samma sätt menar respondent 3 att det inte uppskattas när arbetsgivaren inte 

förklarar den faktiska grunden till beslutet, utan istället lindar in det för att det ska låta 

bättre. Flertalet deltagare tog särskilt upp att de hellre tar emot negativa beslut som är 

tydligt formulerade snarare än att organisationen ska försöka formulera det på ett 

mildare sätt som i själva verket bara leder till förvirring. 

 

Tänker att om man hela tiden är på en arbetsplats där saker förändras och man inte förstår 

varför eller, jaha det här hade jag ingen aning om, då skapar ju det en jätteosäkerhet. Man 

känner sig nog inte särskilt trygg och man kanske är stressad över att man inte vet vad 

som kommer hända härnäst. Så det tror jag definitivt bidrar till att man då antingen blir 

mer lojal eller mindre lojal, det tror jag. (Respondent 8).  

 

Jag tror att om man då känner att det här är något som man pratar om konstant, och man 

känner att man får utbildning i det, då tror jag definitivt att det skapar en säkerhet och 

trygghet på arbetsplatsen som gör att man känner sig trygg och bekväm och att man vill 

stanna kvar. Jag kan tänka mig att om det inte hade varit så, om allt bara hade varit ett 

stort frågetecken, då är det nog något som hade kunnat leda till liksom osäkerheter på 

arbetsplatsen och som skulle leda till att man kanske antingen byter bransch helt eller 

söker sig vidare till ställen där man känner att man kan få den vägledning som man 

behöver. (Respondent 8) 

 

Respondent 8 var en av deltagarna som nämnde vikten av att få kontinuerlig 

information och utbildning i det arbete som ska utföras. Respondenten poängterar att det 

framförallt är viktigt att under förändringar i arbetet förstå varför det sker, eftersom det 

annars kan bidra till en otrygghet där lojaliteten minskar. Ifall informationen skulle vara 

otillräcklig och att många frågetecken kvarstår skulle det enligt respondenten kunna 

leda till att medarbetare vill lämna organisationen.  

 

Ja, men till exempel i år så blev jag bara informerad om hur löneförhandlingen hade gått 

och jag var inte ens med i dialogen, utan jag fick bara veta att så här blev det i år. Och det 

är inte riktigt så en löneförhandling ska gå till. Så det var orättvist skulle jag säga. 

(Respondent 1) 
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Respondent 1 ger här ett exempel på hur en situation där otillräcklig information från 

organisationen ledde till känslan av att ha blivit orättvist behandlad. Respondenten fick i 

situationen inte vara med i sin egen löneförhandling utan blev istället meddelad i 

efterhand hur det hade gått. Intervjuerna med deltagarna visar på vikten av att få ta del 

av beslut som berör ens anställning då situationer utan en sådan delaktighet beskrivs 

som orättvist av flera av deltagarna. Resultatet visar hur deltagarna upplever att en 

otydlig kommunikation kan leda till en bristande tillit till organisationen, eftersom det 

verkar öka risken för att som anställd uppfatta beslut och handlingar som orättvisa. 

Upplevd interaktionell rättvisa verkar därmed öka anställdas tillit till organisationen. 

 

Perspektiv på lojalitet 

Huvudtemat perspektiv på lojalitet rör deltagarnas olika upplevelser av hur 

organisationslojaliteten kan formas av andra aspekter än de som berörs i dimensionerna 

inom organisatorisk rättvisa. Utifrån 2 underteman, värderingar som stämmer överens 

med organisationen och personliga drag upplevs forma lojalitet, kan deltagarnas 

skiljaktigheter i upplevelserna förstås. Deltagarnas olika perspektiv på 

organisationslojalitet verkar vara en av anledningarna till att upplevelserna skiljer sig 

mellan deltagarna gällande hur organisationslojalitet kan uppstå. 

Värderingar som stämmer överens med organisationen 

Vad organisationslojaliteten formas av kunde bland annat förstås genom deltagarnas 

olika värderingar. Utifrån intervjuerna verkade det som att deltagarna väljer att engagera 

sig i organisationen när organisationen och kollegornas värderingar stämmer överens 

med deltagarnas egna värderingar. Perspektiven på hur organisationslojalitet formas 

kunde därför se olika ut mellan deltagarna utifrån vad de värderade hos sin organisation. 

 

Jag tycker att man är rättvis utifrån att man försöker hålla det jämlikt och att man 

inkluderar alla personer till att få jobba på vårt företag. Det tycker jag är rättvist. Vi har 

haft rullstolsburna, vi har haft synskadade, vi har olika etniciteter, sexuell läggning, alltså 

alla sådana här etiska grejer. (Respondent 6) 

 

Jag tycker det är viktigt att man ser alla människor och ger alla människor en chans. Det 

vill jag vara med och bidra till. (Respondent 6) 

 



 21 

      

Respondent 6 talar om hur upplevelsen av en rättvis organisation kan uppstå gällande 

vilka personer som organisationen väljer att anställa. Vidare förklarar respondenten att 

det just är sådana värderingar som respondenten själv värdesätter, vilket gör att känslan 

av att vilja engagera sig och bidra till organisationen stärks. Det innebär att 

respondentens värderingar är det som är avgörande för hur respondenten väljer att 

uppfatta rättvisa vilket i sin tur formar lojaliteten mot organisationen.  

 

Men samtidigt tror jag att vi har en ganska bra arbetsmoral eller vad man ska kalla det på 

arbetsplatsen. Att alla liksom, jo men plockar åt sig och gör sitt. (Respondent 8) 

 

Det är ju framförallt att jag tycker att arbetet är roligt, att vi har liksom olika 

arbetsuppgifter. Jag sitter inte och gör samma sak varje dag, dag in och dag ut. Jag får 

hålla på med massa olika saker. (Respondent 8) 

 

Andra deltagare tog istället upp värderingar utifrån hur en anställd arbetar på 

organisationen. Respondent 8 beskrev bland annat hur arbetsmoralen kan leda till en 

starkare lojalitet eftersom det då går att förlita sig på att kollegorna kommer att utföra 

det arbete som krävs för att driva organisationen framåt. Det var något som ökade det 

egna engagemanget i arbetsinsatsen eftersom respondenten därmed vet att alla 

tillsammans är med och bidrar med sitt. En ytterligare sak som togs upp var hur 

upplägget av arbetet stämde överens med det som respondenten själv ansåg vara roligt. 

Liknande svar nämndes i andra intervjuer där olikheter i vad anställda värderar kan vara 

avgörande för hur de uppfattar situationer i arbetet som rättvisa eller orättvisa. Det var 

även något som i sin tur kunde forma lojaliteten där deltagarnas tolerans för flertalet 

beskrivna situationer skilde sig åt utifrån vad de själva ansåg som viktigt. 

 

Min lojalitet handlar mer om att jag tycker att det här företaget har sunda värderingar. 

Företaget har satsat på mig och då satsar jag på dem. (Respondent 4) 

 

Med citatet förtydligas upplevelsen av hur organisationens värderingar formar 

organisationslojaliteten när de stämmer överens med anställdas egna värderingar. 

Respondent 4 förklarar att värderingarna leder till en upplevelse av att organisationen 

satsat på personen som anställd, vilket sedan formade viljan till att satsa på 

organisationen tillbaka. Intervjusvaren visar att varken distributiv eller interaktionell 

rättvisa behöver vara avgörande för hur anställdas lojalitet kan formas. Oavstående citat 
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visar att anställdas lojalitet kan stärkas om deras personliga värderingar stämmer 

överens med organisationens, oavsett upplevd rättvisa i arbetet. 

Personliga drag upplevs forma lojalitet 

En ytterligare förklaring till varför deltagarna ansåg sig vara lojala till sina 

organisationer förklarades även utifrån deras personliga drag. Vid flertalet tillfällen 

kunde deltagarna nämna situationer som enligt de själva borde anses som orättvist, men 

som de inte ansåg som avgörande för organisationslojaliteten eftersom de hade 

personliga drag som gjorde att de kunde acceptera en sådan orättvisa. 

 

Jag tror att man kanske tänkte mera i de banorna när man var yngre, numera gör jag inte 

det utan det beror på. Jag är trygg i mig själv och vet att jag kan det här jobbet och jag har 

träffat mycket kunder genom åren och vet ungefär hur jag ska göra dem nöjda. Så jag 

behöver inte att mina chefer säger varje dag, eller varje vecka, att jag har gjort ett bra 

jobb. (Respondent 4) 

 

Respondent 4 förklarade att det fanns en skillnad mellan hur upplevelsen av rättvisa 

kunde forma lojaliteten i jämförelse mot när respondenten var yngre. Där beskrev 

respondenten det som att yngre anställda kunde vara mer osäkra i sina arbetsroller vilket 

i sin tur kan göra att de värderar bekräftelse och den interaktionella rättvisan högre. I 

jämförelse med idag menar respondenten att upplevelsen av bekräftelse förändrats och 

att det inte längre är något som behövs för att respondenten ska fortsätta vilja vara lojal 

gentemot sin organisation. 

 

Men det är lite grann det jag sa tidigare, att det hänger ihop med personligheter och 

kompetens och lite annat. Och lite vad man är för person och vad man kan klara av att 

hantera det, eller inte då. (Respondent 6) 

 

Jag tycker ju om att försöka leverera, att jag blir triggad av det. Om jag inte hade blivit 

det, då hade ju det varit fel plats för mig liksom. (Respondent 2) 

 

Flertalet deltagare diskuterade även hur olika personlighetsdrag kan vara avgörande för 

toleransen mot orättvisa i arbetet och viljan att fortsätta vara anställd hos sin 

organisation. Respondent 6 menar att vissa personligheter klarar av att hantera olika 

slags situationer, vilket kan vara betydande för vad som kan bli brytningspunkten 
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gällande om anställda är lojala eller inte. Respondent 2 visade på ett liknande 

resonemang genom sin förståelse för att alla inte passar för den press som kan uppstå i 

arbetet respondenten själv har, och att personer som inte har samma personlighetsdrag 

som respondenten kanske hade behövt vända sig till andra organisationer för att kunna 

trivas. 

 

Jag tror att hur det än är så kommer jag alltid vara lojal för det är sådan jag är när jag är 

på ett arbete. (Respondent 5) 

 

Jag vet inte hur mycket jag påverkas egentligen av, det gör jag ju säkert, men jag är nog 

för lojal i grunden. Jag tror att jag kanske inte påverkas, eller jag påverkas, men jag kan 

inte säga hur mycket eller lite. (Respondent 6) 

 

Deltagarna diskuterade även hur anställda kan vara lojala enbart för att det är något som 

vissa personer bara är i grunden. Respondenterna beskriver därför i ovanstående citat 

hur dimensionerna inom organisationsrättvisan egentligen inte formar den egna 

lojaliteten mot organisationen eftersom de anser att de antagligen, oavsett upplevd 

rättvisa eller orättvisa, hade valt att fortsätta vara lojala då de är så som personer. Det 

verkar därmed finnas ett begränsat utrymme för organisationer gällande att främja 

organisationslojalitet hos sina anställda, eftersom de har personliga egenskaper som gör 

att lojaliteten formas utifrån olika aspekter. 

Sociala relationer i arbetet 

Huruvida anställda upplever rättvisa eller orättvisa i arbetet är därmed enligt flertalet 

deltagare inte alltid relevant för utformningen av organisationslojaliteten. Den mest 

återkommande aspekten hos de flesta deltagare var de sociala relationer de har i arbetet, 

både med chefer, kollegor och kunder. Det verkar vara den komponent som deltagarna 

värderar allra högst utöver organisationsrättvisan då många av deltagarna förklarar att 

de sociala relationerna står över upplevd rättvisa. Det finns därmed flera relationer i 

arbetet som kan vara viktiga för hur anställdas lojalitet formas, utöver de relationer som 

den interaktionella dimensionen berör. 

 

 

 



 24 

      

Kollegorna är väl kanske den största anledningen till att man tycker att saker är roligt. Jag 

har ju extremt kunniga kollegor som jag lär mig mycket av hela tiden. Och de är även 

roliga, vi har det ju kul när vi är på kontoret och när vi gör saker så man har ju det väldigt 

roligt. (Respondent 8) 

 

Nej, det är inte lönen, utan jag tycker att det är viktigare att det är bra kollegor. Jag skulle 

inte byta till någonting just nu där jag inte vet vad jag får, när jag vet vad jag har. 

(Respondent 5) 

 

Följande citat beskriver hur kollegorna är det som gör att respondenterna trivs och 

stannar kvar hos sin organisation. Respondent 5 förklarade även hur kollegorna är 

viktigare än att ha en bra lön när det kommer till att vilja stanna kvar hos sin 

organisation eller inte. Något som också togs upp vid flera av intervjuerna var att 

anställda inte vill byta organisation när de redan trivs hos den som de är anställda hos, 

framförallt om anställda trivs med kollegorna runt omkring dem. Det poängterar 

respondent 5 genom att beskriva hur anställda hellre stannar hos en organisation där de 

trivs med sina kollegor än att byta till en annan där de riskerar att få det sämre. 

 

Sedan är det väl klart att man får en klapp på axeln om man gör någonting bra, vilket väl 

alltid är kul, men det är inte där själva belöningen är skulle jag säga. Utan det är ju den 

feedback du får från dina kunder, att du vet att du har gjort någonting som blev jävligt bra 

för dig. Alltså det är kul att vara på jobbet och det tror jag ändå gör att man är lojal. Det 

finns en kultur av öppenhet och en inbjudande atmosfär och du kan prata med precis vem 

som helst, alla kollegor är supertrevliga. Där ligger nog min lojalitet väldigt mycket, i 

kulturen, att det är väldigt härligt att vara där. (Respondent 3) 

 

Ett annat perspektiv som lyftes fram i några av intervjuerna var att det också fanns 

andra sociala relationer i arbetet utöver den till arbetsgivaren som kunde vara viktiga för 

att trivas hos sin organisation. Respondent 3 valde att lyfta kunderna som ger 

respondenten feedback gällande utförandet av arbetet, och att den feedbacken även 

väger tyngre än vad feedback från organisationen gör. Respondenten valde att 

framförallt trycka på hur kulturen tillsammans med andra kollegor hos organisationen är 

det som gör att respondenten trivs och väljer att vara kvar som anställd. 
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Viktigast är att man känner att sin närmaste chef är rättvis tror jag, det är hans jobb att 

skydda mig. Om man inte känner så, då kommer man ju att gå någon annanstans. 

Någonstans där man har en bra chef och teamkänsla. (Respondent 2) 

 

De sociala relationerna i arbetet lyftes av deltagarna som en form av trygghet, som i sin 

tur bidrog till att anställda inte väljer att byta till en annan organisation. En av 

relationerna som deltagarna ansåg som särskilt viktig var relationen till den närmaste 

chefen. Respondent 2 beskrev att det framförallt är där som känslor av orättvisa kan 

uppstå, vid tillfällen där den närmaste chefen inte handlar på ett rättvist sätt gentemot 

sina anställda. Har chefen ett orättvist ledarskap som inte ger anställda en känsla av 

trygghet så kommer anställda enligt respondenten vilja söka sig vidare. Resultatet visar 

därmed att den interaktionella rättvisan är viktig för anställdas organisationslojalitet, 

men även att ytterligare relationer till andra i arbetet utöver arbetsgivaren kan vara 

avgörande för om anställda vill stanna kvar hos sina organisationer eller inte. 
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Diskussion 

Syftet med studien var att fördjupa förståelsen för hur kontorsanställda upplever att 

distributiv- och interaktionsrättvisa formar den egna lojaliteten gentemot 

organisationen. I föreliggande kvalitativa studie framkom det att deltagarna framförallt 

upplevde att båda dimensionerna av organisatorisk rättvisa var viktiga för anställdas 

tillit mot organisationen, där en lägre tillit även verkade innebära en svagare 

organisationslojalitet. Tilliten till organisationen uppstod enligt deltagarna när det fanns 

ett utbyte mellan de anställda och organisationen, där deltagarna hade en tolerans mot 

en viss orättvisa inom dimensionerna så länge orättvisan endast pågår under kortare 

perioder. Resultatet visade även att deltagarnas lojalitet kunde formas av annat än 

utifrån de aspekter som finns inom dimensionerna, där bland annat värderingar och 

personliga drag togs upp som förklaringar. Förståelsen för ämnesområdet fördjupas 

därför i och med att en del av intervjusvaren inte har kunnat hittas i tidigare forskning, 

där studiens resultat visade att deltagarnas upplevelser av rättvisa beskrevs utifrån andra 

aspekter än det som de två dimensionerna av organisatorisk rättvisa berör. 

 

Resultatdiskussion 

Det första huvudtemat i resultatet var tillit i arbetet. Respondenterna upplevde att det 

fanns en tillit mellan dem och deras organisationer när de tilldelas förmåner i arbetet 

som ger dem frihet, så som flexibilitet i arbetsschemat. Det som framförallt verkade 

vara viktigt för respondenterna var att få uppskattning för arbetsinsatsen de utförde åt 

organisationen. Några av de uppskattningarna som respondenterna tog upp att de fått av 

sina organisationer var möjligheter till utbildning, frihet i arbetet samt lön som speglar 

arbetsinsatsen. Resultatet liknar det som kan hittas i tidigare forskning som bland annat 

visat att anställda som upplever tillit mellan organisationen och de själva också vill 

prestera bättre (se till exempel Aggarwal & Mittal, 2021; Somendu & Kanwal, 2017). 

När respondenterna beskrev att de upplevde en tillit mellan dem och organisationen de 

tillhörde så var de även mer lojala gentemot organisationen. I situationer där 

respondenterna upplevde att tilliten rubbades, genom att exempelvis inte bli 

kompenserade för arbetsinsatsen de utförde, så beskrev några av respondenterna hur 

lojaliteten började avta. När anställda blir behandlade utifrån dimensionen distributiv 

rättvisa, så upplever de rättvisa genom att tilldelas resurser från organisationen. När det 

sker har de en starkare önskan av att stanna kvar hos organisationen och vara delaktiga i 

utförandet av arbete (Giffords, 2009). Precis som tidigare forskning visat så upplevde 
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även deltagarna i den här studien att lojaliteten blev starkare när de fick resurser 

tilldelade på ett rättvist sätt. Upplevelsen av att bli orättvist behandlad inom den 

distributiva dimensionen uppstod enligt respondenterna vid situationer där de inte 

kompenserades för arbetsinsatsen de utfört åt organisationen, exempelvis i fall där roller 

utökats utan förändring i lön eller när arbetsfördelningen är snedfördelad mellan 

kollegor. Vid sådana situationer beskriver respondenterna att de upplever ett missnöje 

och därmed blir mindre motiverade till att utföra någonting extra utöver 

arbetsuppgifterna samt i vissa fall även överväga att lämna organisationen. 

 En förklaring till varför tillit i arbetet kan bli en viktig aspekt när det 

kommer till hur anställda upplever att organisationrättvisa formar 

organisationslojaliteten kan förstås genom organizational support theory (OST). Teorin 

handlar om att anställda som upplever stöd från sin organisation också får en starkare 

tillit till organisationen (Malla & Malla, 2024). Utifrån resultatet i det första huvudtemat 

så framgår det hur respondenter som upplever att de får stöd från sin organisation, 

genom att bland annat tilldelas frihet under ansvar, också upplevde ett starkare 

förtroende för organisationen. De respondenter som inte upplevde stöd från sin 

organisation, och inte gavs möjligheter till att själva ansvara över sin arbetssituation i 

samma utsträckning, upplevde ett större missnöje med sin organisation. Tilliten hos de 

respondenterna var inte lika stark vilket resulterade i att de under intervjuerna inte 

uttryckte samma arbetsengagemang som de respondenter som kände sig nöjda med sina 

organisationer. Det är även något som kan förklaras utifrån social utbytesteori, vilket är 

en teori som menar att lojalitet uppstår när anställda får stöd som motsvarar 

arbetsinsatsen de utför. Ökat stöd från organisationen ökar därför sannolikheten kring 

att anställda vill fortsätta vara kvar hos organisationen (Malla & Malla, 2024; Otto & 

Mamatoglu, 2015). Relationen mellan respondenterna och deras organisation beskrevs 

vid flera tillfällen som ett givande och tagande, ett slags ömsesidigt utbyte där 

respondenterna upplevde att de fick tillbaka det som de gav till organisationen. Det 

upplevde deltagarna exempelvis genom det flexibla arbetsschemat som visade 

arbetsgivarens förtroende för att de kunde sköta flexibla arbetstider, förutsatt att 

respondenterna presterade därefter. Det var något som flera respondenter upplevde var 

en bidragande anledning till att de ville stanna kvar hos organisationen och prestera på 

ett bra sätt. När respondenterna blev tilldelade förmåner som var viktiga för dem, 

uttryckte respondenterna att de ville ge tillbaka till organisationen genom att ta sitt 

ansvar och utföra det som förväntades av dem. Det gällde även i situationer där 
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arbetsfördelningen var ojämnt fördelad mellan kollegorna, så länge de blev 

kompenserade för sin egen arbetsinsats. Det tyder på att den distributiva dimensionen av 

organisationsrättvisa kan vara viktig för hur anställdas organisationslojalitet kan formas, 

där tilldelade resurser förbättrade relationen mellan de anställda och organisationen. 

 Flertalet respondenter beskrev även hur de endast upplevde orättvisa om 

det skedde på mer än ett sätt. Tolkas resultatet utifrån OST så kan en förklaring till det 

vara att respondenterna endast upplevde orättvisa vid situationer där de förlorade stödet 

inom flera aspekter från organisationen. Respondenterna beskrev bland annat hur 

kortare, tillfälliga perioder inte formade lojaliteten men att det vid långvarig orättvisa 

inom båda dimensionerna utan förändring hade kunnat resulterat i en minskad lojalitet. 

Respondenterna upplevde alltså att tilliten för organisationen inte avtar när orättvisa 

endast uppstår vid enstaka fall. Om organisationen däremot som helhet inte fungerar så 

förlorar de den tilliten, vilket i sin tur minskar lojaliteten. Det verkade finnas en 

förståelse hos respondenterna kring att situationer där anställda behandlas olika eller 

orättvist troligtvis kommer uppstå inom de allra flesta organisationer. Respondenternas 

lojalitet verkade därför vara oföränderlig vid sådana enstaka tillfällen eftersom de hade 

en förståelse för att det kan se ut så hos flertalet organisationer. Tilliten till 

organisationerna avtog därmed inte eftersom respondenterna från ett helhetsperspektiv 

verkade uppleva att de vanligtvis får det stöd de behöver från sina organisationer i de 

allra flesta situationerna. Upplevelsen av förlorat stöd från organisationerna uppstod 

därför enligt respondenterna vid situationer där de blir felaktigt eller orättvist 

behandlade under långvariga perioder, både gällande tilldelade resurser men även vid 

situationer där relationen till organisationen försämrades. Det är alltså främst vid 

upplevd orättvisa inom båda dimensionerna under längre tid som lojaliteten hos 

respondenterna verkar försvagas.   

 Resultatet indikerar att sättet en arbetsgivare väljer att kommunicera beslut 

på spelar stor roll, där tydlighet i kommunikation från organisation och chefer var en 

viktig aspekt för respondenterna. Att sakna insyn i varför beslut fattas eller att inte få 

information om förändringar i arbetet är något som respondenterna menar kan leda till 

att tillit, otrygghet och lojalitet minskar. Det är något som stämmer bra överens med 

tidigare forskning, där Greenberg (2009) menar att kommunikation spelar en central roll 

för upplevd interaktionell rättvisa. Hög upplevd interaktionell rättvisa har sedan en stark 

koppling till de anställdas organisatoriska lojalitet och deras benägenhet att stanna kvar 

i organisationen. Att bli sedd och lyssnad på i arbetet är en ytterligare aspekt som var 
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väldigt viktig för många av respondenterna. Deltagarna nämnde vikten av att ha en chef 

som lyssnar på sina anställda och hjälper dem att utvecklas, där en av respondenterna 

förklarade sitt behov av att ha en chef som har tillit till respondenten och alltid finns där 

för att bolla idéer. Det är något som skapar förtroende, vilket i sin tur leder till 

motivation och att respondenten vill stanna kvar och engagera sig i arbetet. Vikten av 

förtroende är även något som har tagits upp i tidigare forskning där det har visat sig vara 

en aspekt som formar anställdas engagemang i arbetet samt deras vilja att vara en del av 

organisationen (Rafiq et al., 2017). Utifrån OST så kan det handla om att de anställda 

känner ett stöd från organisationen när det finns en känsla av tillit, när de känner sig 

sedda och när arbetsgivaren är tydlig i sin kommunikation. Det kan sedan resultera i ett 

ökat förtroende för arbetsgivaren vilket även kan leda till en förstärkt lojalitet mot 

organisationen.   

 Det andra huvudtemat i resultatet berörde respondenternas perspektiv på 

lojalitet, där upplevelserna mellan dem skilde sig utifrån respondenternas olika 

perspektiv på frågorna som ställdes i intervjun. Det dök därför även upp svar som inte 

utgick från dimensionerna inom organisatorisk rättvisa. Några av respondenterna 

förklarade bland annat att deras personligheter var en av anledningarna till varför de var 

lojala eller inte mot organisationen. Vissa såg det också som en förklaring till varför 

lojaliteten inte formades av orättvisa i arbetet, då några respondenter upplevde att de var 

lojala i grunden, oavsett om de upplevde orättvisa eller inte. En respondent ansåg att 

den hade ett större behov av bekräftelse från sin organisation när respondenten var 

yngre. Individuell anpassning i ledarskapet skapar en större tillit för anställda gentemot 

organisationen, där det bland annat visat sig hur yngre anställda behöver stöd i högre 

grad av sin chef i jämförelse med äldre (Soumendu & Kanwal, 2017). Att behandlas 

olika av cheferna behövde därför inte ses som något orättvist enligt några av 

respondenterna eftersom de var medvetna om att andra personer i deras omgivning har 

varierande behov än vad de själva kanske har.  

 Ett annat perspektiv som lyftes vid intervjuerna var hur väl 

organisationens värderingar stämde överens med respondenternas. Där beskrevs bland 

annat inkludering, varierande arbetsuppgifter och en god arbetsmoral som viktiga delar 

för respondenterna. Hur anställda uppfattar rättvisa eller orättvisa i arbetet kan bero på 

individuella skillnader, där förändringar i beteenden vid olika situationer kan skilja sig 

mellan olika individer (Elovainio et al., 2003). Om organisationen uppfyller 

respondenternas förväntningar utifrån deras viktigaste värderingar så upplevde 
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respondenterna att de hade en högre tolerans för situationer som andra kollegor kunde 

uppfatta som orättvisa. Det visar att respondenterna kunde uppfatta situationer på olika 

sätt, men att de själva var medvetna om att det troligtvis kunde förklaras genom att de 

värderade vissa saker annorlunda jämfört med vad andra personer i samma situation 

hade gjort. Respondenterna upplevde därför endast att lojaliteten avtog mot 

organisationen i de fall där deras egna värderingar inte möttes av organisationen. Det 

ligger även i linje med det som hittats i tidigare forskning, där anställda som upplever 

att organisationen agerar på ett rättvist sätt också tenderar att själva engagera sig i 

arbetet och agera mer rättvist (Ghosh et al., 2014).  

 Något som framkom i resultatet var även att relationer utöver de som finns 

inom den interaktionella rättvisan också upplevdes forma organisationslojaliteten. Flera 

av respondenterna nämner att goda relationer till kollegor eller kunder också kan göra 

dem lojala mot organisationen, även om de skulle uppleva den organisatoriska rättvisan 

gällande relationen till arbetsgivaren som låg. En av respondenterna förklarar att det är 

kulturen och kollegorna på arbetsplatsen som får respondenten att vilja vara kvar, där 

flera respondenter menar att de sociala relationerna i arbetet bidrar med en stor trygghet. 

Tidigare forskning belyser vikten av kollegor och förklarar att anställdas förtroende för 

kollegor har en koppling till organisatoriskt engagemang och en lägre benägenhet att 

lämna organisationen. Om anställda saknar förtroende till sina kollegor kan det resultera 

i minskat engagemang, produktivitet, försämrad arbetsmoral, samt ökad risk för att 

anställda vill lämna organisationen (Forret & Love, 2008; Lamertz, 2002). Betydelsen 

av sociala relationer i arbetet betonas även av ytterligare forskning, som till skillnad från 

dimensionen interaktionell rättvisa fokuserar på samtliga relationer som anställda kan ha 

i arbetet, och inte endast relationen till organisationen. Forskningen visar att anställda 

som värderar välvilja lägger stor vikt vid goda relationer till andra människor, såsom 

kollegor eller kunder. Det innebär att personer som värdesätter sociala utbytesrelationer 

i arbetet visar på ett större arbetsengagemang (Cohen, 2009). Att sociala relationer i 

arbetet kan leda till ökad lojalitet mot organisationen kan även förklaras utifrån social 

utbytesteori. Lojalitet uppstår när anställda upplever att de får tillbaka något för sin 

insats, vilket kan vara stöd från exempelvis chefer, kollegor eller kunder i arbetet. De 

sociala relationerna fungerar därmed som en del i utbytet, vilket sedan kan resultera i 

ökat arbetsengagemang, lojalitet och en stark vilja att stanna kvar i organisationen. Det 

stämmer bra överens med den här studiens resultat som visar att sociala relationer med 
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arbetsgivaren, chefen, kunder och kollegor var en av de viktigaste aspekterna som 

formade deltagarnas lojalitet.  

 Sammantaget över alla teman från resultatet går det att argumentera för att 

det till stor del stämmer överens med tidigare forskning, som visar att både distributiv- 

och interaktionell rättvisa har en betydande inverkan på organisatorisk lojalitet. I 

resultatet verkade det som att majoriteten av deltagarna vid första anblick inte upplevde 

att den distributiva dimensionen skulle vara lika viktig som den interaktionella 

dimensionen för lojaliteten mot organisationen. De flesta respondenter ville därför gärna 

börja sina svar med att rikta in sig mer mot relationen till arbetsgivaren även vid frågor 

som utgick från den distributiva dimensionen. När de däremot diskuterade situationer 

där orättvisa kunde uppstå utifrån tilldelade resurser från organisationen så visade det 

sig att de vid djupare eftertanke verkar värdesätta de flesta resurserna inom 

dimensionen. Om deltagarna exempelvis diskuterade situationer där de inte skulle ha 

tillgång till ett flexibelt arbetsschema så medgav majoriteten att de antagligen trodde att 

lojaliteten mot organisationen skulle avta. Att många deltagare i studien gärna riktade 

sina svar mot den interaktionella dimensionen i första hand verkade vara för att de hade 

fler exempel på både rättvisa och orättvisa inom den dimensionen. Skillnaden när 

deltagarna pratade om dimensionerna var att de vid upplevd orättvisa utifrån tilldelade 

resurser oftare talade om att de hade avslutat sin anställning hos organisationen. När de 

talade om orättvisa utifrån relationen till organisationen gav de istället ofta exempel på 

hur arbetsinsatsen och engagemanget minskat. Deltagarna nämnde därmed liknande 

konsekvenser inom båda dimensionerna, där de beskrev att upplevd orättvisa kan leda 

till minskat arbetsengagemang eller byte till annan organisation både vid distributiv och 

interaktionell orättvisa. Det verkade däremot som att upplevd orättvisa inom den 

distributiva dimensionen var särskilt avgörande för om anställda väljer att byta 

organisation eller inte. En spekulation skulle kunna vara att anställda har en högre 

tolerans för orättvisa vid relationer till organisationen eftersom det är något som enligt 

vår uppfattning är enklare att förändra över tid. Om anställda däremot skulle uppleva 

tilldelade resurser från organisationen som orättvisa, så som arbetsschema eller lön, så 

tror vi att det från anställdas perspektiv kan vara svårare att förändra. Vi tolkar därför 

det som att det skulle kunna vara en förklaring till varför deltagarna upplevde att 

lojaliteten formades annorlunda vid de olika dimensionerna. Det skulle kunna förstås 

genom temat balans vid rättvisa och orättvisa där anställda, precis som deltagarna tog 

upp, antagligen har högre tolerans för orättvisa inom båda dimensionerna så länge inget 
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tippar över. Vid ytterligare spekulationer tänker vi att konsekvensen av orättvisa 

resurser skulle kunna ha ett större inflytande på de anställdas privatliv, där exempelvis 

en alltför dålig lön kan leda till att livssituationen inte är hållbar i längden. Har anställda 

däremot en dålig relation till sin chef, där de ändå har en rimlig lön och 

arbetsfördelning, så kan vi tänka oss att de inte har samma behov av att lämna 

organisationen och att konsekvensen istället endast leder till ett minskat 

arbetsengagemang. Det stämmer överens med tidigare forskning som visat att 

dimensionen interaktionell rättvisa har en starkare koppling till arbetsengagemanget i 

jämförelse med distributiv rättvisa (se Heponiemi et al., 2021).  

 Det vore därför intressant med ytterligare forskning som gräver djupare 

kring hur konsekvenserna av upplevelser av dimensionerna kan skilja sig för att se 

vilken dimension som uppfattas som viktigast. Ingen av deltagarna tog upp situationer 

där de var missnöjda med resursfördelningen, förutom lön som var den resurs som 

några av deltagarna uttryckte någon form av missnöje kring. Övriga resurser, så som 

arbetsfördelning eller arbetsschema, verkade samtliga respondenter vara nöjda med hos 

sina nuvarande organisationer. Det hade därför varit intressant att se vidare forskning 

som fördjupar förståelsen genom att exempelvis studera deltagare som istället kanske är 

nöjda med interaktionsrättvisan, men missnöjda med flertalet resurser inom den 

distributiva rättvisan, för att se om resultaten vid en sådan studie skulle skilja sig från 

denna. Utifrån resultatet och tidigare forskning så verkar det som att kontorsanställda 

upplever att båda dimensionerna inom organisationsrättvisan formar lojaliteten mot 

organisationen. Slutsatsen för samtliga teman i resultatet är därmed att 

organisationslojalitet kan formas utifrån flera aspekter. Resultatet bidrar därför med 

viktig kunskap för organisationer att ta hänsyn till, där förmåner, relationer till chefer 

eller liknande kan vara avgörande för hur lojala kontorsanställda är mot organisationen. 

När anställda upplever organisatorisk rättvisa kan en stark lojalitet formas och utifrån 

deltagarnas upplevelser kan det medföra ett ökat arbetsengagemang samt en starkare 

vilja till att stanna kvar som anställd. Studiens resultat gällande vilka konsekvenser som 

en stark organisationslojalitet kan medföra stämmer därmed överens med det som kan 

hittas i tidigare forskning (se till exempel Heponiemi et al., 2021; Malla & Malla, 2024; 

Otto & Mamatoglu, 2015). 
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Metoddiskussion 

Deltagarna kan möjligtvis ha upplevt en känsla av lojalitet mot sin arbetsgivare trots att 

svaren är konfidentiella och arbetsgivaren inte är involverad i studien. Att genomföra en 

del intervjuer i deltagarnas hem kan ha skapat en mer öppen och informell miljö, vilket 

kan ha bidragit till att deltagarna varit mer benägna att prata öppet. En ytterligare aspekt 

som kan ha bidragit till olika upplevelser för deltagarna är valet av bekvämlighetsurval. 

En del av deltagarna var mer bekanta för uppsatsförfattarna än andra, vilket kan ha 

bidragit till att de varit mer bekväma och avslappnade med några av deltagarna under 

intervjuerna. Det kan sedan ha resulterat i utförligare svar från deltagarna som var 

bekanta sedan tidigare eftersom det blir en mer bekväm situation. Det kan ses som en 

fördel eftersom mer information möjligtvis kunde erhållas jämfört med om intervjuerna 

endast var med personer som uppsatsförfattarna aldrig varit i kontakt med tidigare.  

 Intervjuguiden inspirerades av ett kvantitativt mätinstrument, som mäter 

dimensionerna av organisatorisk rättvisa, vilket skapade en trygghet i att frågorna hela 

tiden var relevanta för studiens syfte. Nackdelarna med att utgå från ett kvantitativt 

mätinstrument var däremot att frågorna var tvungna att tolkas och omvandlas till en 

kvalitativ ansats av uppsatsförfattarna så att de istället var anpassade till intervjuer. Det 

kan ha gjort att frågorna i intervjuguiden inte har lika stor möjlighet att fånga upp det 

som dimensionerna inom organisationsrättvisa innebär på samma sätt som validerade 

kvantitativa mätinstrument kan göra.  

 En ytterligare synpunkt gällande att intervjuguiden utgick från ett tidigare 

mätinstrument var att huvudfrågorna enbart berörde dimensionerna av organisatorisk 

rättvisa. Ingen av huvudfrågorna handlade därför om deltagarnas upplevelse gällande 

lojaliteten mot organisationen. Den enda frågan i intervjuguiden som nämnde 

organisationslojalitet var en egen vald följdfråga som ställdes till varje huvudfråga. 

Anledningen till det var för att ge deltagarna möjlighet att själva definiera vad 

organisationslojalitet betydde för dem, där resultatet sedan visade att uppfattningen 

skilde sig bland deltagarna. Det som var fördelen med det var att skillnader hittades 

mellan hur deltagarna uppfattade lojalitet gentemot organisationen. Det som däremot 

kan ses som en nackdel med valet gällande följdfrågan var att intervjuguiden kunde 

uppfattas som upprepande eftersom deltagarna alltid fick samma följdfråga gällande 

organisationslojalitet.  
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Resultatets praktiska relevans 

Utifrån studiens resultat går det att se hur anställda upplever sig lojala mot sin 

organisation när de tilldelas frihet i arbetet samtidigt som de får stöd genom vägledning 

av organisationen. Om deltagarna inte finner det hos sina organisationer upplever de 

bland annat att de blir mindre engagerade i organisationen och börjar överväga att byta 

till en annan organisation som kan erbjuda dem det. Den tidigare forskningen har visat 

hur organisationsrättvisa kan leda till ett högre organisatoriskt engagemang, som i sin 

tur kan leda till mindre risker för arbetsplatsavvikelser (Abou-Hashish, 2020; 

Heponiemi et al., 2021; Khuzwayo et al., 2023; Sun et al., 2021). Det stödjer även 

resultatet från den här studien eftersom respondenterna som upplevde sig vara nöjda 

med den organisatoriska rättvisan också beskrev att de var mer engagerade i arbetet, 

hade en positiv syn på sin organisation samt inte upplevde ett behov av att byta 

organisation. Resultatet för studien fördjupar även förståelsen för hur utformningen av 

lojaliteten mot organisationer kan se olika ut eftersom anställda uppfattar det på 

varierande sätt. Vissa anställda har högre tolerans mot orättvisa i arbetet än andra 

eftersom individuella skillnader kan avgöra det. Att få organisationer och HR-

avdelningar medvetna om konsekvenserna av organisationsrättvisa och hur 

kontorsanställda upplever att den formar organisationslojaliteten ses därför som relevant 

eftersom det kan öka det långsiktiga välmåendet för både anställda och organisationer. 

Resultatet från studien kan därmed bidra med att utöka den kunskap som finns i tidigare 

forskning och fördjupa förståelsen för vad kontorsanställda själva anser vara viktigt för 

att fortsätta vilja vara anställd och engagerad i sin organisation.   

 

Förslag till fortsatt forskning 

Utifrån studiens resultat är det tydligt att upplevelsen av organisatorisk rättvisa spelar en 

central roll för anställdas lojalitet och deras benägenhet att stanna kvar i organisationen. 

Tidigare forskning har i stor utsträckning undersökt sambandet mellan rättvisa och 

lojalitet med hjälp av kvantitativa mätinstrument, vilket har visat att det finns ett 

samband mellan organisatorisk rättvisa och de anställdas lojalitet gentemot 

organisationen. Det behövs ytterligare forskning som på djupet förklarar varför 

individuella skillnader uppstår i vad som formar anställdas organsiationslojalitet. Vi 

uppmuntrar därmed till ytterligare kvalitativ forskning inom området för att bidra med 

en mer fördjupad förståelse inom ämnet. Syftet med den här studien var att fördjupa 

förståelsen för hur kontorsanställda upplever att dimensionerna inom 
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organisationsrättvisa formar organisationslojaliteten. Studiens resultat indikerar att 

individuella skillnader spelar en stor roll i hur deltagarna uppfattar organisatorisk 

rättvisa och lojalitet, där bland annat personliga värderingar, personliga drag och sociala 

relationer i arbetet formar deltagarnas uppfattningar. Deltagarnas upplevelser bidrog till 

en ökad förståelse för hur organisationsrättvisa kan forma lojaliteten, samt vilka positiva 

konsekvenser det kan innebära för organisationer. En stark lojalitet kan därmed enligt 

den här studien medföra ett ökat engagemang och en starkare vilja till att stanna kvar 

som anställd. 

 

Slutsats 

I föreliggande studie visar resultatet att både interaktionell- och distributiv rättvisa var 

viktiga för kontorsanställdas lojalitet mot organisationen. Genom att förstå 

kontorsanställdas upplevelser kan organisationer få ett utökat medvetande kring vad 

som får anställda engagerade i arbetet samt vad som får dem att vilja stanna kvar som 

anställd. En särskilt viktig aspekt som organisationer bör ta hänsyn till utifrån 

deltagarnas upplevelser är att anställda framförallt uppskattar en god balans mellan hur 

väl organisationen kan stötta sina anställda vid orättvisa situationer. Det är därmed 

viktigt att organisationer arbetar med båda dimensionerna av organisatorisk rättvisa för 

att nå en starkare organisationslojalitet hos sina anställda. Det bör däremot finnas en 

förståelse för att människor är olika och att personliga drag kan vara avgörande för hur 

väl lojaliteten mot organisationen egentligen kan förändras utifrån organisationsrättvisa. 
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Bilagor 

Bilaga 1 - Intervjuguide 

Intervjuguide 

Information 

> Be om underskrift på samtyckespapper (och informera om att medverkan går att 

dra tillbaka även efter genomförd intervju) 

 

> Fråga om det är okej att vi spelar in intervjun 

 

> Ange kort information om studien 

 

Startfrågor 

> Kan du berätta lite kort om er verksamhet? 

- När startade verksamheten? 

- Hur många anställda har ni? 

- Var finns ni i Sverige? 

- Vad är ni för organisationsform? 

 

> Kan du berätta lite kort om dig och din roll? 

- Hur länge har du varit anställd här? 

- Vad har du för arbetsuppgifter? 

 

Distributiv rättvisa 

Arbetsschema 

1. Hur rättvist eller orättvist upplever du att ditt arbetsschema fungerar? 

- Finns det situationer som du kan ge exempel på där ditt arbetsschema har uppfattats 

rättvist eller orättvist? 

- Hur tror du att upplevelsen av ditt arbetsschema formar din vilja till att vara lojal 

gentemot organisationen? 

 

Lön 

2. Hur rättvist eller orättvist upplever du att din lön speglar det arbete du utför? 

- Finns det situationer som du kan ge exempel på där din lön har uppfattats rättvist eller 

orättvist? 
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- Hur tror du att upplevelsen av din lön formar din vilja till att vara lojal gentemot 

organisationen? 

 

Arbetsbelastning 

3. Hur rättvist eller orättvist upplever du att din arbetsbelastning fungerar? 

- Finns det situationer som du kan ge exempel på där din arbetsbelastning har uppfattats 

som rättvis eller orättvis? 

- Hur tror du att upplevelsen av din arbetsbelastning formar din vilja till att vara lojal 

gentemot organisationen? 

 

Belöning 

4. Hur väl upplever du att du får någon form av belöning för det arbete du utför? 

- Finns det situationer som du kan ge exempel på där du har fått eller inte fått en 

belöning som har uppfattats som rättvist eller orättvist? 

- Hur tror du att upplevelsen av belöningen / utebliven belöning formar din vilja till att 

vara lojal gentemot organisationen? 

 

Arbetsfördelning 

5. Hur rättvist eller orättvist upplever du att er arbetsfördelning fungerar? 

- Finns det situationer som du kan ge exempel på där arbetsfördelningen har uppfattats 

som rättvis eller orättvis? 

- Hur tror du att upplevelsen av din arbetsfördelning formar din vilja till att vara lojal 

gentemot organisationen? 

 

Interaktionell rättvisa 

Bemötande 

6. Hur upplever du att du och din chef brukar interagera? 

- Finns det situationer som du kan ge exempel på där interaktionen med din chef har 

uppfattats som rättvis eller orättvis? 

- Hur tror du att upplevelsen av interaktionen med din chef formar din vilja till att vara 

lojal gentemot organisationen? 
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7. Hur upplever du att du brukar bemötas av din arbetsgivare? 

- Finns det situationer som du kan ge exempel på där bemötandet från arbetsgivare har 

uppfattats som rättvis eller orättvis? 

- Hur tror du att upplevelsen av bemötandet från arbetsgivaren formar din vilja till att 

vara lojal gentemot organisationen? 

 

8. Hur upplever du att din chef tar hänsyn till dig? 

- Finns det situationer som du kan ge exempel på där du upplevt att du har behandlats 

rättvist eller orättvist av din chef? 

- Hur tror du att upplevelsen av visad hänsyn från din chef formar din vilja till att vara 

lojal gentemot organisationen? 

 

Information 

9. Hur väl upplever du att du får vara delaktig rörande beslut om din anställning? 

- Finns det situationer som du kan ge exempel på där du upplevt att din delaktighet vid 

beslutsfattning har känts som rättvis eller orättvis? 

- Hur tror du att upplevelsen av delaktigheten vid beslutsfattning om din anställning 

formar din vilja till att vara lojal gentemot organisationen? 

 

10. Hur upplever du att din arbetsgivare brukar förklara genomförda beslut som 

rör dig? 

- Finns det situationer som du kan ge exempel på där du upplevt att förklaringen av 

genomförda beslut har känts som rättvis eller orättvis? 

- Hur tror du att upplevelsen av förklaringen från din arbetsgivare vid beslutsfattning 

som rör dig formar din vilja till att vara lojal gentemot organisationen? 

 

11. Hur väl upplever du att din arbetsgivare anpassar sin kommunikation utifrån 

dig och dina kollegors individuella preferenser? 

- Finns det situationer som du kan ge exempel på där du upplevt att kommunikationen 

från din arbetsgivare har känts som rättvis eller orättvis? 

- Hur tror du att upplevelsen av kommunikationen från din arbetsgivare formar din vilja 

till att vara lojal gentemot organisationen? 
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Avslut 

> Är det något du känner att du hade velat lägga till gällande organisatorisk 

rättvisa och organisationslojalitet som du inte har tagit upp hittills? 

 

> Har du några frågor du vill ställa till mig? 
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Bilaga 2 - Missivbrev 

Förfrågan om att delta i studie om organisatorisk rättvisa och organisationslojalitet 

 

Hej! Vi är två studenter som läser Personal- och arbetslivsprogrammet på Högskolan i Gävle. 

Nu är vi inne på vår sista termin och ska genomföra ett examensarbete på grundnivå där vi vill 

undersöka anställdas egna upplevelser av hur organisationsrättvisa formar den egna 

organisationslojaliteten.  

 

Bakgrund kring ämnesområdet 

I uppsatsen kommer vi att studera organisationsrättvisa. Inom det finns det bland annat två 

former av organisatorisk rättvisa, nämligen distributions- och interaktionell rättvisa, som vi har 

valt att fokusera på i studien. Interaktionsrättvisa handlar bland annat om hur anställda upplever 

sig behandlade av arbetsgivaren och distributionsrättvisa utgår exempelvis från vilka resurser 

man tilldelas av organisationen, så som lön eller arbetsschema. Studien förväntas bidra till en 

fördjupad förståelse av anställdas upplevelser kring organisationsrättvisa och hur den formar 

deras organisationslojalitet.  

 

Urval 

Vi vänder oss till tillsvidareanställda kontorsarbetare mellan 18-67 år. Du har fått det här 

informationsbrevet då vi varit i kontakt med din kollega som gett oss kontaktuppgifter till dig 

och ett antal andra personer.  

 

Deltagandet 

Ditt deltagande innebär en individuell intervju ca vecka 14-15. Intervjun beräknas ta ungefär 60 

minuter och sker på valfri plats i en lugn och ostörd miljö. Om du väljer att medverka i studien 

kommer intervjun att spelas in och transkriberas för vidare analys. Den information som lämnas 

under intervjun behandlas konfidentiellt på gruppnivå där deltagarnas personuppgifter inte kan 

identifieras. Materialet kommer endast vara tillgänglig för oss som genomför studien samt 

handledare. Resultatet sammanställs och redovisas för studenter samt bedömande lärare. När 

arbetet är godkänt i början av juni raderas det insamlade materialet.  

 

Godkännande av medverkan 

Om du vill medverka i studien så lämnar du ditt samtycke genom att återkomma med ett 

skriftligt accepterande via mail till någon av oss ansvariga. Deltagandet är helt frivilligt och du 

kan när som helst välja att avbryta din medverkan. 

 

Kontakt 

Forskningshuvudman för studien är Högskolan i Gävle. 

 

Ansvariga för studien är Ella Larsson, Alva Klar och handledaren Johan Willander. Har du 

frågor gällande studien är du välkommen att höra av dig till någon av oss. 

 

Ella Larsson  Alva Klar   Johan Willander 

Student  Student   Handledare 
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Bilaga 3 - Samtyckesblankett 

Samtycke till att delta i studien  

Jag har fått muntlig och skriftlig information om studien och har haft möjlighet att ställa 

frågor. Jag får behålla den skriftliga informationen. 

 

☐ Jag samtycker till att delta i studien, organisatorisk rättvisa och organisationslojalitet 

 

☐ Jag samtycker till att uppgifter om mig behandlas på det sätt som beskrivs i 

informationsbrevet. 

 

Plats och datum Underskrift / namnförtydligande 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 



 45 

      



 

 


	Sammanfattning
	Abstract
	Förord
	Introduktion
	Syfte

	Metod
	Deltagare och urval
	Insamlat material
	Tillvägagångssätt
	Design och dataanalys
	Forskningsetiska överväganden

	Resultat
	Tillit i arbetet
	Flexibilitet i arbetet
	Givande och tagande
	Att bli sedd på jobbet
	Tydlighet i kommunikation från organisationen

	Perspektiv på lojalitet
	Värderingar som stämmer överens med organisationen
	Personliga drag upplevs forma lojalitet
	Sociala relationer i arbetet


	Diskussion
	Resultatdiskussion
	Metoddiskussion
	Resultatets praktiska relevans
	Förslag till fortsatt forskning
	Slutsats

	Referenser
	Bilagor
	Bilaga 1 - Intervjuguide
	Bilaga 2 - Missivbrev
	Bilaga 3 - Samtyckesblankett


