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Sammanfattning

Syftet med studien var att fordjupa forstaelsen av organisationsréttvisa genom att ta reda
pa hur kontorsanstillda sjdlva upplever att dimensionerna distributiv- och
interaktionsrittvisa formar den egna lojaliteten gentemot organisationen. Materialet
samlades in genom en kvalitativ metod dir 8 semistrukturerade intervjuer genomfordes
med kontorsanstillda i arbetsfor alder fran en storstad i Sverige. Materialet analyserades
med en induktiv tematisk analys dédr 3 huvudteman med tillhrande underteman
skapades. Resultatet visade att deltagarna upplevde att lojaliteten formades utifran hur
vil organisationen balanserade sina anpassningar genom stéttning vid ordttvisa
situationer. Bdda dimensionerna upplevdes vara viktiga for utformningen av lojaliteten
hos deltagarna. Svaren skilde sig dock mellan deltagarna eftersom de menade att
aspekter som personlighet och vérderingar var avgorande for uppfattningen kring hur
lojaliteten formas utifran organisatorisk réttvisa. Nar deltagarna upplevde att det fanns
en organisatorisk réttvisa beskrev de ett 6kat engagemang, en positiv syn pa

organisationen samt en fortsatt vilja att stanna kvar.

Nyckelord: Organisatorisk rittvisa, distributiv réttvisa, interaktionell rittvisa,

organisationslojalitet, kontorsanstéllda



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.

Keywords: Organizational justice, distributive justice, interactional justice,
organizational loyalty, office workers
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Forord

Vi vill tacka samtliga involverade som varit viktiga for arbetets genomforande. Ett
sarskilt tack riktas mot deltagarna som stéllde upp och bidrog med intressanta
upplevelser och synpunkter kring amnet organisationsrittvisa och hur kontorsanstéllda
upplever att det formar organisationslojaliteten. Vi vill dven rikta ett stort tack till var

handledare Johan Willander som stottat oss genom hela arbetet. Tack!



Introduktion

I dagens stindigt foranderliga samhélle stélls det hdga krav pa organisationers
effektivitet och stabilitet. En av forutséttningarna for organisationens framgang ar bland
annat genom att ta hénsyn till en av de viktigaste resurserna, de anstédllda. Anstélldas
upplevelse av arbetet och organisationen de dr anstéllda hos dr en avgérande
forutséttning for att de ska kdnna arbetstillfredsstéllelse och lojalitet. Det finns flera
aspekter som formar upplevelsen av organisationen, dér organisatorisk réttvisa ir en
central del (Greenberg, 2009; Malla & Malla, 2024). Amnet organisatorisk rittvisa har
varit intressant under en ldngre tid och det har dérfor utfardats méatinstrument som tar
reda pa hur olika dimensioner inom organisatorisk réttvisa uppfattas av anstillda.
Fragorna i ett mitinstrument géllande dimensionen distributiv réttvisa ror exempelvis
hur vil anstillda sjdlva upplever att de tilldelas resurserna 16n, arbetsférdelning och
beldning for arbetet de utfor. Den distributiva dimensionen handlar om hur réttvisa
uppfattas utifran utdelning av resurser mellan tva parter, som exempelvis arbetsgivaren
och anstéllda. Relationen ses som ett socialt utbyte dir anstédllda bland annat forvéntar
sig en 16n som speglar det arbete som utforts at arbetsgivaren (Greenberg, 2009;
Niehoff & Moorman, 1993). Tidigare forskning har funnit att anstéllda kan 3 ett 6kat
organisatoriskt engagemang nér de upplever att det finns en distributiv rittvisa. Det
innebdr att anstéllda som upplever sig rittvist behandlade av sin organisation utifran de
resurser de tilldelats har en starkare 6nskan att stanna hos organisationen och vara
delaktiga vid utforandet av arbete (Gifford, 2009). For att anstillda ska uppleva réttvisa
1 arbetet kan organisationen darfor arbeta med att fordela resurser rattvist genom
utrustning, budgetar, inldrningsmdjligheter och beloningar som baseras pa individuella
bidrag inom teamet. Sddana dtgérder kan utveckla gemenskap inom teamet och tillslut
dven inom organisationen som helhet (Soumendu & Kanwal, 2017).

Vid dimensionen interaktionell rittvisa far anstéllda 1 matinstrument
istdllet besvara fragor géllande hur vél de anser att organisationen anpassar
kommunikationen utifrdn individuella preferenser. Interaktionell réttvisa ror anstilldas
syn pa rittvisa utifran hur det kommuniceras i organisationen. Det kan bland annat
handla om hur anstillda uppfattar sig behandlade av sin arbetsgivare utifran hur vl
information kring rutiner och resultat inom organisationen kommuniceras, exempelvis
nér det giller hur pass detaljerad informationen som de far dr. Dimensionen ror dven hur
informationen kommuniceras utifran respekt och vardighet (Greenberg, 2009; Niehoff
& Moorman, 1993). Vid upplevelser av interaktionell rittvisa har det ocksa visat sig att
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anstélldas lojalitet och engagemang till organisationen okar. Nér anstdllda upplever en
hog interaktionell réttvisa sa kar dven upplevelsen av att organisationen bryr sig om
deras vilméende (Otto & Mamatoglu, 2015). Dimensionen dkar ocksa
organisationsengagemanget hos anstillda eftersom den bidrar till en kénsla av att bli
behandlad med respekt och vérdighet av sin arbetsgivare, dir beslut som fattas inom
organisationen tydligt forklaras for de anstillda (Malla & Malla, 2024). Hog upplevd
organisatorisk réittvisa inom bada dimensionerna fungerar ndmligen som ett skydd mot
ett 1agt arbetsengagemang, dir den interaktionella dimensionen har en starkare koppling
till hogt arbetsengagemang i jaimforelse med den distributiva dimensionen (Heponiemi
et al., 2021).

Lojalitet kan uppsta nér anstdllda far tillracklig information av sin
arbetsgivare géllande organisatoriska beslut. Nér anstdllda upplever ett hogre stod av sin
arbetsgivare sd dr de mer bendgna att stanna kvar hos organisationen (Malla & Malla,
2024; Otto & Mamatoglu, 2015). For att uppna tillit mellan anstdllda och organisationen
ar det viktigt att cheferna anpassar ledarskapet utifran anstilldas individuella behov. Det
kan exempelvis goras genom att ta hdnsyn till att anstéllda i yngre aldrar ofta behover
ett storre stod fran sin chef jamfort med de 1 dldre aldrar, som istéllet kan bli missndjda
om de far for mycket interaktion med chefen (Soumendu & Kanwal, 2017). Nagot som
ocksé kan ha betydelse &r anstilldas personliga varderingar, exempelvis géllande
traditioner, prestationer eller sjélvstyrning. Det har bland annat visat sig att anstallda
som har en hog grad av vilvilja ldgger en stor vikt vid att ha goda relationer till andra
ménniskor. Det innebér att personer som har vilvilja som vérdering utvecklar ett
fordjupat engagemang i arbetet nir de har utbytesrelationer med méanniskorna de arbetar
med (Cohen, 2009). Aven arbetsgivarens sociala firdigheter spelar en viktig roll for att
forma anstdlldas uppfattning om arbetet. Om anstéllda upplever en hog
organisationsrittvisa sa talar de &ven mer gott om organisationen och ldgger ner extra
energi till att bidra till att forbéttra organisationen de tillhor (Aggarwal & Mittal, 2021).
Anstillda med stark upplevd réttvisa kommer dven i ldgre grad utfora
arbetsplatsavvikelser, som innebir ett beteende som pa nigot satt missgynnar
organisationen och dess anstillda (Abou-Hashish, 2020).

Att organisatorisk rittvisa kan fa anstéllda att vilja stanna kvar hos sina
organisationer kan forstds genom organizational support theory (OST). Teorin menar att
ett upplevt stod frén organisationen leder till ett 6kat fortroende for organisationen och

ger dirmed anstédllda en mer palitlig relation till sin arbetsgivare. Den distributiva



dimensionen av organisationsrattvisa dr ett satt ddr anstdllda kan uppfatta réttvisa
genom tilldelade resurser frén organisationen som baseras pa det utférda arbetet. Nér
organisationer bekriftar anstillda pa ett sddant sitt sa stirks deras konkurrenstinkande,
vilket i sin tur leder till ett hogre engagemang (Malla & Malla, 2024). Att anstillda visar
engagemang och lojalitet gentemot organisationen de arbetar inom kan dven forklaras
utifran social utbytesteori. Teorin utgar fran att det finns ett utbyte i relationen mellan
anstdllda och organisationen, dar anstillda forvéntar sig ett bra stod och en réttvis
behandling fran sin organisation i gengéld for det arbete de utfor. Anstillda som
upplever en hog form av organisationsréttvisa kédnner darmed ett storre ansvar att sjédlva
agera réttvist och engagerar sig dirmed i organisationen for att gora bra ifran sig (Ghosh
etal., 2014).

For att uppna en starkare lojalitet hos sina anstéllda kan organisationer
fokusera sdrskilt pa att 6ka de anstélldas fortroende for organisationen. Fortroende har
nidmligen visat sig vara nadgot som formar huruvida anstdllda dr engagerade i arbetet
samt om de vill fortsétta vara en del av organisationen eller inte (Rafiq et al., 2017). Hur
vél anstéllda dr mottagliga for oréttvisa i arbetet kan bland annat forklaras utifran
individuella skillnader. Orittvis behandling fran organisationen behover inte leda till
liknande fordndringar i beteendet for alla anstdllda, utan fordndringar i beteendet kan
variera hos olika individer. Olika personlighetsdrag kan exempelvis vara avgorande for
upplevelsen av oréttvisa i arbetet (Elovainio et al., 2003). Det som kan influera hur
anstdllda upplever organisatorisk rittvisa kan dven vara de sociala relationer som de har
1 arbetet. Har en anstilld brist pd fortroende till sina kollegor sa kan det leda till en
samre arbetsmoral. Det dr ndgot som i sin tur kan leda till ett minskat organisatoriskt
engagemang, minskad produktivitet samt att anstéllda i hogre grad vill sluta hos
organisationen (Forret & Love, 2008; Lamertz, 2002). Det dr dérfor viktigt att chefer
och organisationer ldr sig att hantera fortroendet mellan anstéllda och organisationen pa
ett bra satt for att undvika negativa konsekvenser, som till exempel ett minskat
engagemang hos anstillda. Pa sé sétt kan en organisatorisk miljo skapas som dkar
trivseln hos anstdllda och som ddrmed minskar anstélldas 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 réttvisa ddrmed kan bidra
med &r bland annat att anstillda upplever ett arbetsklimat som ger dem en kénsla av
allians och tillhorighet. Det kan i sin tur leda till att anstillda i hdgre grad upplever att

de vill leverera sitt bista och dven att de undviker negativa kénslor kopplat till arbetet



(Aggarwal & Mittal, 2021; Somendu & Kanwal, 2017). Det dr ndgot som dr av stor vikt
eftersom en brist pa upplevd organisatorisk réttvisa kan resultera i ett flertal utmaningar.
En sddan utmaning ir bland annat en 6kad personalomséttning, vilket innebér att ny
personal anstélls for att kort darefter [dmna organisationen. Det kan ses som en kostsam
konsekvens som kan innebéra allt fran rekryteringskostnader till upplarningskostnader
(Malla & Malla, 2024; Rafiq et al., 2017). Organisationsrittvisa kan &ven leda till ett
flertal positiva konsekvenser for organisationer da det dven visat sig att det leder till
minskad franvaro, minskad kénsla av stress samt en 6kad kénsla av sjdlvvirde

(Greenberg, 2009).

Syfte
Tidigare forskning med kvantitativa métinstrument har visat hur upplevd
organisationsrittvisa har en koppling till anstilldas organisationslojalitet. For att forsta
kopplingen mellan organisationsréttvisa och organisationslojalitet har flertalet studier
ndmnt olika psykologiska teorier, sd som OST och social utbytesteori. Det tycks
diaremot saknas kvalitativ forskning inom omradet, dar den fordjupade forstéelsen av
hur organisationslojalitet kan formas av upplevd organisationsréttvisa inte har hittats.
Det ar viktigt att organisationer 4r medvetna om vad anstéllda sjdlva virdesétter i sin
arbetssituation och hur det formar deras organisationslojalitet. Nagot sddant kan bli
avgorande for bade anstédlldas och organisationers langsiktiga vilmaende eftersom en
okad lojalitet mot organisationen blir mer 16nsamt.

Syftet med den hér studien ar darfor att fordjupa forstaelsen av
organisationsrittvisa genom att ta reda pa hur kontorsanstéllda sjilva upplever att
dimensionerna distributiv- och interaktionsrittvisa formar den egna lojaliteten gentemot

organisationen.



Metod

Deltagare och urval

Studien vinde sig till 8 deltagare som é&r kontorsanstéllda inom olika foretag och
branscher 1 en storstad i Sverige. For att hitta ldmpliga deltagare genomfordes ett
bekvéamlighetsurval dér uppsatsforfattarna anvinde sitt kontaktnét for att komma i
kontakt med en behorig representant hos de ténkta foretagen. Representanten
tillfrdgades ddrefter om att ge vidare kontaktuppgifter till andra personer som enligt
personen bedéomdes vara lampliga deltagare till studien. En del av deltagarna var dérfor
kénda for uppsatsforfattarna sedan tidigare, medan andra var okénda. Deltagarna som
var av intresse for studien var tillsvidareanstillda i arbetsfor alder (18-67 ar), dar tva
deltagare fran varje tillfragat foretag valdes ut for medverkan i studien av
uppsatsforfattarna. Totalt var deltagarna 1 studien fran 4 olika foretag inom offentlig
forvaltning, silj- it- och bankbranschen dér 6 av deltagarna var kvinnor och 2 var mén.

Aldersspannet pa deltagarna var mellan 23-62 ar.

Insamlat material

Studien utgick fran en kvalitativ metod for att besvara studiens syfte géllande
kontorsanstélldas upplevelser av organisationslojalitet och de tva dimensionerna inom
organisatorisk réittvisa. Materialet for studien samlades in med hjilp av
semistrukturerade intervjuer med huvudfragor och underfrdgor som anpassades efter
dialogen som uppstod med deltagarna. Intervjuguiden bestod av 11 huvudfragor som
handlade om de tvé valda dimensionerna av organisatorisk réttvisa, dar 5 fragor utgick
fran distributionsrittvisa och 6 fragor utgick fran interaktionsrittvisa. Det fanns
tillhorande fasta underfragor till varje huvudfraga som berorde deltagarnas egen
uppfattning av organisationslojalitet. Valet av ordningen pé fragorna, och vilka
uppfoljningsfragor som stélldes, anpassades utifran svaren deltagarna gav vid
intervjuerna. Fragorna i intervjuguiden var inspirerade frén ett kvantitativt
maétinstrument, Justice Scale, som finns i en studie utford av Niehoff och Moorman
(1993). De fragor som i métinstrumentet berérde dimensionerna distributiv- och
interaktionsrattvisa omvandlades 1 den hér studien till 6ppna fradgor sa att de istillet
skulle vara anpassade for en kvalitativ studie (se bilaga 1). De semistrukturerade
intervjuerna gav deltagarna mojlighet att dela sina egna erfarenheter samtidigt som

dialogen kunde héllas inom ramarna for &mnet.



Tillvigagangssiitt

For att sikerstilla att fragorna besvarade studiens syfte, samt for att beddma hur lang tid
de tog att besvara, s& genomforde badda uppsatsforfattarna en varsin

pilotintervju. Deltagarna i studien intervjuades dérefter individuellt vid ett enda tillfdlle
av en uppsatsforfattare. Uppsatsforfattarna var inte delaktiga vid samtliga intervjuer
eftersom det var mer tidseffektivt att dela upp sig och for att det skapade en mer bekvam
situation for deltagarna nir det inte var tva personer som intervjuade dem. Intervjuerna
genomfordes pa valfri plats utifrdn vad deltagarna sjdlva 6nskade, dir fysiska intervjuer
framst efterfragades av uppsatsforfattarna. Alla intervjuer genomfordes fysiskt pa plats
genom besok pa deltagarnas kontor, offentliga caféer och hemma hos deltagarna. Innan
intervjuerna startade fick deltagarna information kring syftet med studien och vad
deltagandet skulle innebédra. De informerades dven om att intervjuerna skulle spelas in
for att underlitta for bade deltagarna och uppsatsforfattarna att vara nérvarande 1
samtalet. Deltagarna fick ockséd information om hur de kunde gé tillvéga ifall de ville
lagga till ytterligare tankar efter avslutad intervju. Transkriberingen av intervjuerna
utfordes med hjélp av Microsoft Words transkriberingsverktyg dar ljud och pauser frén
intervjuerna inte togs med i transkriberingen, eftersom det inte ansags relevant for
studiens syfte. Inspelningarna blev i genomsnitt 45 minuter langa och lyssnades dven
igenom s att innehallet frin transkiberingsverktyget kunde revideras dér eventuella

misstag uppstatt.

Design och dataanalys

Materialet fran intervjuerna analyserades utifrn en induktiv tematisk analys, dir koder i
det insamlade materialet identifierades. Utifran likheter och skiljaktigheter mellan
koderna kunde teman skapas som gav en forstaelse for deltagarnas egna tankar kring
hur organisationsrittvisa formar organisationslojaliteten. De huvudteman som skapades
var tillit 1 arbetet och perspektiv pa lojalitet. Materialet diskuterades utifran tidigare
beprévade psykologiska teorier, som social utbytesteori och organizational support
theory. Teorierna valdes ut eftersom de var forekommande i tidigare forskning gillande
organisationsrittvisa och organisationslojalitet. Med utgdngspunkt i teorierna kunde
deltagarnas egna upplevelser av organisatorisk réttvisa och organisatorisk lojalitet

diskuteras.
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Forskningsetiska overvaganden

For att sikerstilla att studien genomfors i enlighet med god forskningssed har studien
tagit hinsyn till forskningsetiska 6vervdganden under genomforandet av studien.
Arbetet har forhallit sig till badde den europeiska kodexen for forskningens integritet
framtagen av Allea (2023), samt Vetenskapsradets viagledning for god forskningssed
(2024). Bida ramverken grundar sig i liknande principer som végleder forskare att agera
ansvarsfullt, transparent och med respekt for deltagare och samhéllet (Allea, 2023;
Vetenskapsradet, 2024). Allea-kodexen beskriver fyra grundprinciper vilket ér
tillforlitlighet, drlighet, respekt och ansvar. Principerna anvédnds dven i Vetenskapsradet
(2024), dér liknande utgangspunkter i form av fortroendeintresse, forskningsintresse,
skyddsintresse och Oppenhetsintresse beskrivs.

Fortroendeintresset och principen drlighet har starkts 1 studien genom att
forfattarskapet och andra ansvariga for studien redovisats tydligt pa studiens titelsida
samt 1 missivbrevet som deltagarna fick ta del av (se bilaga 2). Innan genomforandet av
studien fick uppsatsforfattarna information om de forskningsriktlinjer som ska foljas
och har darefter fatt vigledning av utbildad handledare genom hela arbetet.
Forskningsintresset och principen tillforlitlighet har tagits hiansyn till genom att studien
berdr ett relevant &mne som bidrar till att fylla den kunskapslucka som finns géllande
forstaelsen for kontorsanstélldas syn pa hur organisatorisk rattvisa kan forma lojaliteten
mot organisationen. Skyddsintresset samt principerna respekt och érlighet har
sakerstillts genom att visa respekt for forskningsdeltagarna och samhaéllet. Deltagarna
har behandlats med respekt utifran att de fatt ta del av ett missivbrev innan utférandet av
datainsamlingen. Missivbrevet innehdll information om deltagandet for studien och att
den information som l&dmnas under intervjun behandlas konfidentiellt pa gruppniva dar
deltagarnas personuppgifter inte kan identifieras. Vid presentationen av resultatet
bendmns darfor samtliga deltagare med nummer, som respondent 1, respondent 2 och sa
vidare, for att sékerstélla att deras identiteter inte rdjs. Innan intervjuerna fick deltagarna
aven ta del av en samtyckesblankett som de fick fylla i innan intervjutillfillet (se bilaga
3). Allt material géllande studien har endast varit tillgéngligt for ansvariga for studien
och raderas nir arbetet &r klart, vilket deltagarna har meddelats om. Hanteringen av
materialet har skett pa ett sétt sa att eventuell spridning som kan orsaka skada for
deltagarna inte kan uppsta. Deltagarna har dven blivit meddelande om att de kan dra sig
ur studien nir de vill, och det har inte heller funnits patryckningar gillande medverkan.

Deltagarna fick ocksa mojlighet att sjdlva vélja plats och tid for intervjuerna utifran sina
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egna preferenser. Oppenhetsintresset har slutligen tagits hinsyn till genom att studiens
resultat kommer att vara tillgéngligt for allménheten via DiVA portal. Utformandet av

studien forklaras dven pa ett tydligt och Oppet sitt i metodavsnittet.

Al-anvandning

Al-verktyget ChatPDF anvéndes vid gallring av tidigare forskning for att kunna fa en
overblick av artiklarna med en snabb Gverséttning av spraken. Nar lampliga artiklar
hade hittats kontrollerade dérefter uppsatsforfattarna artiklarnas innehéll, bade
individuellt och sedan tillsammans, for att sdkerstélla att artiklarna kunde anvéndas till
studien. For overséttning till abstract anvindes Al-verktyget ChatGBT som omvandlade
den svenska sammanfattningen till en engelskspréakig version. Versionen kontrollerades

sedan av uppsatsforfattarna och éndrades i efterhand vid behov.
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Resultat

Resultatet for studien presenteras utifrdn 2 huvudteman, tillit i arbetet och perspektiv pd
lojalitet. Varje huvudtema har tillhérande underteman som kunde skapas vid den
tematiska analysen (se figur 1). Samtliga teman togs fram i analysen baserat pa
deltagarnas svar i intervjuerna. Sammanstéllningen av svaren besvarar studiens syfte
géllande hur kontorsanstillda sjdlva upplever att organisatorisk réttvisa formar den egna

organisationslojaliteten.

Givande och

- Tillit i Perspektiv
 arbetet pa lojalitet
Virderingar som
Flexibilitet i |_| stimmer Gverens
arbetet med
organisationen
) )

Personliga drag
upplevs forma

tagande lojalitet
. ) )
—— P
|| Att bli sedd pa | ISoqala '
jobbet relationer 1
! arbetet
. ) )

Tydlighet i
|| kommunikation
frén
organisationen

Figur 1. Huvud- och underteman
Tillit i arbetet

Huvudtemat tillit i arbetet visar en av aspekterna som deltagarna virderade nér det
giller bada dimensionerna av organisationsrittvisa och hur de formar
organisationslojaliteten. Lojaliteten till organisationen verkade enligt deltagarna stirkas
ndr de upplevde att organisationen gav dem mojlighet till sjélvstindighet som skapade
ett fortroende mellan de sjélva och organisationen. Utifrén det skapades darfor
flexibilitet 1 arbetet, givande och tagande, att bli sedd pé jobbet samt tydlighet i

kommunikation fran organisationen som tillhdrande underteman.
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Flexibilitet i arbetet

Deltagarna upplevde att ett flexibelt arbetsschema var en rittvis resurs inom den
distributiva dimensionen som okade trivseln i arbetet. Vid en oflexibel arbetssituation
ndmnde ndgra deltagare att de inte hade velat stanna kvar hos organisationen.
Flexibiliteten 1 arbetet handlade om att deltagarna sjédlva fick vara med och styra hur en

arbetsdag kunde se ut, vilket virderades hogt av samtliga deltagare.

Det har blivit mycket béttre nu i och med att var chef har utvidgat mdjligheterna till oss
att flexa [...] For det ar frihet under ansvar, och det tycker jag &r bra. Och det gor ocksa att

man trivs battre nar man kénner sa. (Respondent 7)

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

det tycker jag ér viktigt. (Respondent 6)

Deltagarna beskriver vikten av det flexibla arbetsschemat, dér respondent 7 forklarar
hur det dven Okat trivseln efter de utokade mojligheterna till att flexa. Frihet under
ansvar dr ett aterkommande uttryck frdn samtliga deltagare dir de beskriver hur
sjalvstindigheten i arbetet leder till ett 6kat fortroende mellan organisationen och de
anstdllda. Respondent 6 podngterade dven vikten av flexibiliteten, vilket ocksa togs upp

i intervjuerna med andra deltagare.

Vi har ju det ganska flexibelt, s& att om jag behover gé tidigare sa ér det liksom aldrig
négot problem, eller att man behdver komma senare eller sddér. Sé att jag skulle dndé

sdga det ar valdigt flexibelt och i min asikt rattvist. (Respondent 5)

Respondent 5 kan med sitt svar utveckla forstaelsen for hur det flexibla arbetsschemat
skapar ett fortroende mellan organisationen och anstillda. Att sjdlv fa ldgga upp sitt
arbete utan att bli ifrdgasatt av organisationen leder till att anstdllda upplever

arbetssituationen som rattvis.

Jag skulle ju inte byta jobb till ett jobb dér jag inte hade det har flexibla schemat. Saklart.
(Respondent 2)

Vidare forklarar respondent 2 att flexibiliteten i arbetet &r en avgorande anledning till att

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

Deltagarna beskrev relationen med sina organisationer som ett slags givande och
tagande, dar de ville bidra mer till organisationen nér de upplevde att organisationen
ocksa gav nagot tillbaka. Om anstéllda ger mer till organisationen anser de dven att de
bor fa mer tillbaka. Nar det sker sa upplevde deltagarna att lojaliteten till organisationen
starktes. I de fall dér deltagarna inte upplevde att de kompenserades for det arbete de

utforde, forklarade de att tilliten och lojaliteten minskade mot organisationen.

Ar det nigra utbildningar man vill gora? Ar det nigon speciell riktning man vill ta inom
organisationen? Eller ja, sdna aspekter. Det har alltid gatt bra, men det handlar ju ocksa

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

Respondent 3 hade en forstaelse for vilka krav anstillda kan stélla pa sin organisation
utifrdn sina prestationer i arbetet. Om en anstilld inte har presterat utifrén
organisationens forvantningar menar respondent 3 att anstéllda inte bor forvinta sig

kompensationer som Overskrider det vanliga.

Att om jag skulle kénna att jag gjorde mer pa arbetsplatsen 4n vad mina kollegor gjorde,
och jag blir kompenserad for det, sé tror jag inte att det liksom skulle spela sa stor roll i

det, att man da kénner sig uppskattad. (Respondent 8)

Att utfora mer arbete @n kollegorna behdvde enligt flera respondenter inte anses som
orattvist, sd lange de kompenserades for det. Respondent 8 lade en storre vikt vid att
kompensationen ska baseras pa arbetsinsatsen snarare dn att arbetsbelastningen ska
fordelas jamlikt mellan kollegorna. Darmed kunde nagra av deltagarna vara njda med
en hogre arbetsbelastning om de fick kompensation som stod i1 proportion till deras

insats.

Jag tycker att det dr vért mer, det jag gor. For att jag tycker att det ldggs véldigt mycket
ansvar och vi har dessutom utokat rollen, men det kommer inte ge nagon skillnad i 16n.

Det tycker jag ér lite tokigt. (Respondent 6)

Jag gjorde ingenting extra utdver mina arbetsuppgifter, men jag gjorde mina
arbetsuppgifter. Men allt det hir andra som man goér ndr man kénner 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 storre ansvar borde
innebéra en 16nedkning. Nar kraven pd anstdllda okar sé vill samtliga deltagare att
kompensationen fran organisationen ska spegla det. Respondent 7 beskrev en situation
dar arbetsinsatsen inte hade kompenserats, vilket 1 sin tur ledde till ett fordndrat
beteende dir lojaliteten mot organisationen sjonk. Det fordndrade beteendet forklarade
respondenten som ett minskat engagemang dér insatser utover de vanliga

arbetsuppgifterna inte utfordes.

Man blir lojal eftersom man fér tillbaka en massa fran ledningen pé ett bra sitt. Sa da vill
man ge tillbaka, for att om man far bra saker s vill man ge tillbaka bra saker, och det

skapar ju lojalitet. (Respondent 7)

Respondent 7 forklarar vidare att lojaliteten och benégenheten att gora det lilla extra
okar nér organisationen kompenserar medarbetarna for deras insatser genom att
uppmérksammas av organisationen for sin utférda arbetsinsats. Deltagarna som
upplevde att organisationen investerade i sina medarbetare och atergédldar dem for sina
insatser verkade uppleva sina arbetssituationer som mer réttvisa, vilket visade sig inom

bade distributiv och interaktionell rattvisa.

Att om det bara ar under kortare, tillfdlliga perioder, da paverkar det inte min lojalitet.
Men om det &r s& over lang tid och att det alltid ar ordttvist och att det aldrig blir nigon

forandring da blir man mindre lojal. (Respondent 4)

Respondent 4 forklarar daremot hur tilliten till organisationen inte fordndras vid enstaka
ordttvisa tillfallen, men att toleransen vid orittvisa upplevelser kan avta om det sker
under langre tidsperioder. Om négot skulle vara oréttvist under en langre tid, dar
organisationen kriaver mer fran sina anstdllda i jimforelse mot vad de far tillbaka fran
organisationen, s menar respondenten att lojaliteten mot organisationen kommer
minska. Resultatet visar hur tilliten som deltagarna har till organisationen 6kar nér
organisationen dr mén om relationen till sina anstdllda, bdde genom resursfordelning

men dven genom berdm och bekréftelse.
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Att bli sedd pa jobbet

Majoriteten av deltagarna poéngterade vikten av att bli sedd av organisationen.
Upplevelsen av oréttvisa uppstér enligt deltagarna nar anstillda inte blir lyssnade pa
eller nér situationer i arbetet inte anpassas utifran individuella behov. For att na lojalitet
och en starkare tillit till sin organisation menar deltagarna darfor att det ar viktigt att fa

feedback, uppskattning och bekréiftelse av bade sin chef och arbetsgivare.

Jag vet inte riktigt om min chef vet vad jag gor pa dagarna, det kanske han gér. Men vi
interagerar bara om vi har ett mote eller om jag maste fraga ndgonting. I dvrigt sé ar det
inte s mycket skulle jag séga [...] Jag skulle 6nska ndgon géng att min chef kom fram

och sa hér, vad jobbar du med idag? Gér det bra? Behdver du ndgonting? (Respondent 5)

Att bli sedd av sin chef dr ndgot som flera deltagare anser &r viktigt. Respondent 5
forklarar hur det hade uppskattats ifall chefen hade haft en storre inblick 1 arbetet
respondenten utfor och att chefen kanske ndgon géng hade checkat in for att kolla hur

det gar.

Orittvisa handlar ju mest om, enligt mig, att man inte blir lyssnad till. Jag vill inte ha en
chef som jag inte kénner litar p4 mig, eller som ska styra mig i hur jag ska gora saker.
Utan jag vill ha en chef som kan bolla med mig, som kan lita pa mig, som kan utveckla

mig. Annars gér jag till ett annat stille. (Respondent 2)

Jag tycker det var béttre forr med den gamla chefen i och for sig, for dir anpassade den
chefen ocksa till vem man var som person. En del personer fick lingre tid, en del fick
kortare tid, beroende pa vad de behovde. Nu ar det mer sa att alla f&r samma tid si att

allting ska hinnas bakas in. (Respondent 6)

Att bli lyssnad pé av sin chef ar ett ytterligare beteende som manga deltagare upplever
att de uppskattar. Respondent 2 nimner dven hur viktigt det ar att ha en chef som bidrar
till utveckling och som har fortroende for respondenten. Om dessa egenskaper saknas 1
en chef menar respondent 2 att det inte dr virt att vara kvar. Att ha en chef som kan
anpassa sig efter individen ar d&ven nigot som uppskattats av samtliga deltagare.
Respondent 6 forklarar sin uppskattning for sin gamla chef som sdg 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 ir ju viktigare skulle jag sdga. Sedan &r vil feedback och berdm trevligt men
jag tror inte att det skulle paverka sa pass mycket sa att jag skulle kinna att jag inte vill

vara kvar. (Respondent 1)

Om man inte skulle fa den hir kompensationen, eller uppskattningen, eller feedbacken,
eller vad man vill kalla det for, da tror jag ju definitivt att det &r ndgot som hade kunnat

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

Berdm och feedback dr ndgot som alla deltagare ndmner &r viktigt. Hur viktigt det &r
med feedback ser dock varierande ut {for olika deltagare. Respondent 1 menar att det ar
trevligt med feedback och berdm, men att det inte dr ndgot som skulle forma
respondentens vilja till att vara kvar 1 organisationen. Respondent 8 menar istéllet att
feedback och uppskattning dr avgdrande for att vilja stanna kvar hos en organisation.
Det stimmer dven bra 6verens med méanga av de andra deltagarnas upplevelser. Att fa
uppmirksamhet fran sin chef dr darfor ndgot som enligt de flesta deltagarna stirker
tilliten och lojaliteten till organisationen. Blir deltagarna inte uppmirksammade 1 sitt
arbete sa verkar det som att risken for upplevd orittvisa inom den interaktionella

dimensionen Okar, dér tilliten mellan de anstéllda och chefen forsvagas.

Tydlighet i kommunikation frdn organisationen

Ett d&terkommande svar fran deltagarna var att de virderade tydlighet i kommunikation
hogt. Nér deltagarna upplevde kommunikationen fran organisationen som otydlig kunde
osdkerhet och kénslan av att bli oréttvist behandlad uppstd. Det var ndgot som
deltagarna déirfor menade kunde bidra till en minskad lojalitet. Ar kommunikationen
istdllet tydlig s menar deltagarna att lojaliteten 6kar eftersom de da far en starkare tillit

gentemot organisationen.

Det &r ju inte speciellt givande att en arbetsgivare gor sé. Att en arbetsgivare pekar med
hela handen helt plotsligt, utan att forklara varfor det ar sa. Eller kanske séger, ja men du
det &r bara tillfalligt men du méste. Eller sdger, det ar jattebussigt om du nu kan gora det
har tills vi kanske kan hitta ndgon annan som kan gora det och s kan du éterg4 till dina
arbetsuppgifter som du har nu. S4 att det ar jétteolika i hur det ldggs fram av en chef.

(Respondent 7)

Hiér sa ger de forklaringen som é&r, sa har svepande. Alla vet ju vad grunden &r i de hir
grejerna, s det dr bara dumt att inte vara rak. (Respondent 3)
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Deltagarna beskriver att sédttet som beslut kommuniceras pé, fran chef eller arbetsgivare,
som berdr deras anstéllning spelar stor roll. Respondent 7 nimner att det inte &r givande
ndr en arbetsgivare beréttar om beslut som tagits utan att forklara bakgrunden till
beslutet. P4 samma sétt menar respondent 3 att det inte uppskattas nir arbetsgivaren inte
forklarar den faktiska grunden till beslutet, utan istillet lindar in det for att det ska lata
battre. Flertalet deltagare tog sérskilt upp att de hellre tar emot negativa beslut som &r
tydligt formulerade snarare dn att organisationen ska forsoka formulera det pa ett

mildare sitt som i sjdlva verket bara leder till forvirring.

Ténker att om man hela tiden &r pa en arbetsplats dér saker forédndras och man inte forstér
varfor eller, jaha det hir hade jag ingen aning om, da skapar ju det en jatteosidkerhet. Man
kénner sig nog inte sérskilt trygg och man kanske &r stressad dver att man inte vet vad
som kommer hénda hérnést. Sa det tror jag definitivt bidrar till att man da antingen blir

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

Jag tror att om man dé kdnner att det hér &r nagot som man pratar om konstant, och man
kanner att man far utbildning i det, da tror jag definitivt att det skapar en sdkerhet och
trygghet pa arbetsplatsen som gor att man kénner sig trygg och bekvam och att man vill
stanna kvar. Jag kan tdnka mig att om det inte hade varit sa, om allt bara hade varit ett
stort fragetecken, da dr det nog ndgot som hade kunnat leda till liksom osékerheter pa
arbetsplatsen och som skulle leda till att man kanske antingen byter bransch helt eller
soker sig vidare till stidllen dir man kénner att man kan fa den vigledning som man

behover. (Respondent 8)

Respondent 8§ var en av deltagarna som nimnde vikten av att fa kontinuerlig
information och utbildning i det arbete som ska utforas. Respondenten poédngterar att det
framforallt ar viktigt att under forandringar i arbetet forsta varfor det sker, eftersom det
annars kan bidra till en otrygghet dér lojaliteten minskar. Ifall informationen skulle vara
otillracklig och att manga frdgetecken kvarstér skulle det enligt respondenten kunna

leda till att medarbetare vill limna organisationen.

Ja, men till exempel i &r sa blev jag bara informerad om hur 16neférhandlingen hade géatt
och jag var inte ens med i dialogen, utan jag fick bara veta att sa har blev det i ar. Och det
ar inte riktigt s& en 16neforhandling ska ga till. S& det var oréttvist skulle jag séga.

(Respondent 1)
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Respondent 1 ger hér ett exempel pé hur en situation dér otillricklig information fran
organisationen ledde till kénslan av att ha blivit oréttvist behandlad. Respondenten fick i
situationen inte vara med i sin egen 16neférhandling utan blev istéllet meddelad i
efterhand hur det hade gatt. Intervjuerna med deltagarna visar pa vikten av att fa ta del
av beslut som berdr ens anstéllning dé situationer utan en sddan delaktighet beskrivs
som orittvist av flera av deltagarna. Resultatet visar hur deltagarna upplever att en
otydlig kommunikation kan leda till en bristande tillit till organisationen, eftersom det
verkar Oka risken for att som anstilld uppfatta beslut och handlingar som orittvisa.

Upplevd interaktionell rittvisa verkar ddrmed 6ka anstélldas tillit till organisationen.

Perspektiv pa lojalitet

Huvudtemat perspektiv pa lojalitet rér deltagarnas olika upplevelser av hur
organisationslojaliteten kan formas av andra aspekter én de som berérs i dimensionerna
inom organisatorisk rattvisa. Utifran 2 underteman, viarderingar som stimmer dverens
med organisationen och personliga drag upplevs forma lojalitet, kan deltagarnas
skiljaktigheter 1 upplevelserna forstas. Deltagarnas olika perspektiv pa
organisationslojalitet verkar vara en av anledningarna till att upplevelserna skiljer sig

mellan deltagarna géllande hur organisationslojalitet kan uppsta.

Viirderingar som stimmer overens med organisationen

Vad organisationslojaliteten formas av kunde bland annat forstas genom deltagarnas
olika vérderingar. Utifran intervjuerna verkade det som att deltagarna viljer att engagera
sig i organisationen ndr organisationen och kollegornas virderingar stimmer overens
med deltagarnas egna vérderingar. Perspektiven pd hur organisationslojalitet formas

kunde darfor se olika ut mellan deltagarna utifrdn vad de virderade hos sin organisation.

Jag tycker att man ar réttvis utifran att man forsoker hélla det jimlikt och att man
inkluderar alla personer till att fa jobba pa vart foretag. Det tycker jag ar rittvist. Vi har
haft rullstolsburna, vi har haft synskadade, vi har olika etniciteter, sexuell 14ggning, alltsa

alla sddana hir etiska grejer. (Respondent 6)

Jag tycker det dr viktigt att man ser alla manniskor och ger alla ménniskor en chans. Det

vill jag vara med och bidra till. (Respondent 6)
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Respondent 6 talar om hur upplevelsen av en rittvis organisation kan uppsta gillande
vilka personer som organisationen valjer att anstélla. Vidare forklarar respondenten att
det just dr sddana virderingar som respondenten sjdlv vérdesétter, vilket gor att kdnslan
av att vilja engagera sig och bidra till organisationen stérks. Det innebér att
respondentens virderingar dr det som &dr avgorande for hur respondenten viljer att

uppfatta réttvisa 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 pa

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

Det ar ju framforallt att jag tycker att arbetet &r roligt, att vi har liksom olika
arbetsuppgifter. Jag sitter inte och gor samma sak varje dag, dag in och dag ut. Jag far

hélla p& med massa olika saker. (Respondent 8)

Andra deltagare tog istéllet upp vérderingar utifran hur en anstilld arbetar pé
organisationen. Respondent 8 beskrev bland annat hur arbetsmoralen kan leda till en
starkare lojalitet eftersom det da gar att forlita sig pd att kollegorna kommer att utféra
det arbete som kravs for att driva organisationen framat. Det var nagot som 6kade det
egna engagemanget 1 arbetsinsatsen eftersom respondenten ddrmed vet att alla
tillsammans &r med och bidrar med sitt. En ytterligare sak som togs upp var hur
upplédgget av arbetet stimde dverens med det som respondenten sjdlv ansag vara roligt.
Liknande svar ndmndes i andra intervjuer dér olikheter i vad anstédllda vérderar kan vara
avgorande for hur de uppfattar situationer i arbetet som réttvisa eller ordttvisa. Det var
dven nigot som 1 sin tur kunde forma lojaliteten dir deltagarnas tolerans for flertalet

beskrivna situationer skilde sig at utifran vad de sjdlva ansig som viktigt.

Min lojalitet handlar mer om att jag tycker att det har foretaget har sunda varderingar.

Foretaget har satsat pa mig och da satsar jag pa dem. (Respondent 4)

Med citatet fortydligas upplevelsen av hur organisationens virderingar formar
organisationslojaliteten nir de stimmer dverens med anstilldas egna vérderingar.
Respondent 4 forklarar att viarderingarna leder till en upplevelse av att organisationen
satsat pd personen som anstélld, vilket sedan formade viljan till att satsa pa
organisationen tillbaka. Intervjusvaren visar att varken distributiv eller interaktionell

rattvisa behdver vara avgorande for hur anstilldas lojalitet kan formas. Oavstaende citat
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visar att anstdlldas lojalitet kan stirkas om deras personliga virderingar stimmer

overens med organisationens, oavsett upplevd rittvisa i arbetet.

Personliga drag upplevs forma lojalitet

En ytterligare forklaring till varfor deltagarna ansdg sig vara lojala till sina
organisationer forklarades dven utifran deras personliga drag. Vid flertalet tillfallen
kunde deltagarna nimna situationer som enligt de sjdlva borde anses som oréttvist, men
som de inte ansag som avgorande for organisationslojaliteten eftersom de hade

personliga drag som gjorde att de kunde acceptera en séddan oréttvisa.

Jag tror att man kanske tinkte mera i de banorna nér man var yngre, numera gor jag inte
det utan det beror pa. Jag &r trygg i mig sjilv och vet att jag kan det hir jobbet och jag har
traffat mycket kunder genom aren och vet ungefar hur jag ska géra dem ndjda. Sé jag
behdver inte att mina chefer sdger varje dag, eller varje vecka, att jag har gjort ett bra

jobb. (Respondent 4)

Respondent 4 forklarade att det fanns en skillnad mellan hur upplevelsen av rittvisa
kunde forma lojaliteten i jamforelse mot nér respondenten var yngre. Dir beskrev
respondenten det som att yngre anstéllda kunde vara mer osékra i sina arbetsroller vilket
1 sin tur kan gora att de viarderar bekriftelse och den interaktionella rattvisan hogre. I
jamforelse med idag menar respondenten att upplevelsen av bekriftelse fordndrats och
att det inte ldngre ar nadgot som behovs for att respondenten ska fortsitta vilja vara lojal

gentemot sin organisation.

Men det &r lite grann det jag sa tidigare, att det hdnger ihop med personligheter och
kompetens och lite annat. Och lite vad man 4r f6r person och vad man kan klara av att

hantera det, eller inte da. (Respondent 6)

Jag tycker ju om att forsoka leverera, att jag blir triggad av det. Om jag inte hade blivit
det, da hade ju det varit fel plats for mig liksom. (Respondent 2)

Flertalet deltagare diskuterade dven hur olika personlighetsdrag kan vara avgorande for
toleransen mot orédttvisa i arbetet och viljan att fortsdtta vara anstélld hos sin
organisation. Respondent 6 menar att vissa personligheter klarar av att hantera olika

slags situationer, vilket kan vara betydande for vad som kan bli brytningspunkten
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gillande om anstéllda &r lojala eller inte. Respondent 2 visade pa ett liknande

resonemang genom sin forstielse for att alla inte passar for den press som kan uppsté i
arbetet respondenten sjdlv har, och att personer som inte har samma personlighetsdrag
som respondenten kanske hade behovt vinda sig till andra organisationer for att kunna

trivas.

Jag tror att hur det dn dr s& kommer jag alltid vara lojal for det &r sddan jag &r nér jag ar

pa ett arbete. (Respondent 5)

Jag vet inte hur mycket jag paverkas egentligen av, det gor jag ju sdkert, men jag ar nog
for lojal 1 grunden. Jag tror att jag kanske inte paverkas, eller jag padverkas, men jag kan

inte sdga hur mycket eller lite. (Respondent 6)

Deltagarna diskuterade dven hur anstillda kan vara lojala enbart for att det 4r nagot som
vissa personer bara dr i grunden. Respondenterna beskriver dérfor i ovanstdende citat
hur dimensionerna inom organisationsrittvisan egentligen inte formar den egna
lojaliteten mot organisationen eftersom de anser att de antagligen, oavsett upplevd
rattvisa eller orittvisa, hade valt att fortsétta vara lojala da de &r sé& som personer. Det
verkar ddrmed finnas ett begransat utrymme for organisationer géllande att frimja
organisationslojalitet hos sina anstéllda, eftersom de har personliga egenskaper som gor

att lojaliteten formas utifrdn olika aspekter.

Sociala relationer i arbetet

Huruvida anstillda upplever rittvisa eller oréttvisa i arbetet &r dirmed enligt flertalet
deltagare inte alltid relevant for utformningen av organisationslojaliteten. Den mest
aterkommande aspekten hos de flesta deltagare var de sociala relationer de har i arbetet,
bade med chefer, kollegor och kunder. Det verkar vara den komponent som deltagarna
varderar allra hogst utéver organisationsrittvisan dd manga av deltagarna forklarar att
de sociala relationerna star 6ver upplevd réttvisa. Det finns ddrmed flera relationer i
arbetet som kan vara viktiga for hur anstilldas lojalitet formas, utdver de relationer som

den interaktionella dimensionen beror.
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Kollegorna &r vél kanske den storsta anledningen till att man tycker att saker ar roligt. Jag
har ju extremt kunniga kollegor som jag liar mig mycket av hela tiden. Och de dr dven
roliga, vi har det ju kul nér vi &r pa kontoret och nér vi gor saker s& man har ju det véldigt

roligt. (Respondent 8)

Nej, det dr inte l6nen, utan jag tycker att det ar viktigare att det dr bra kollegor. Jag skulle
inte byta till ndgonting just nu dér jag inte vet vad jag far, nér jag vet vad jag har.

(Respondent 5)

Foljande citat beskriver hur kollegorna ér det som gor att respondenterna trivs och
stannar kvar hos sin organisation. Respondent 5 forklarade &ven hur kollegorna ar
viktigare @n att ha en bra 16n nir det kommer till att vilja stanna kvar hos sin
organisation eller inte. Ndgot som ocksa togs upp vid flera av intervjuerna var att
anstillda inte vill byta organisation nér de redan trivs hos den som de &r anstéllda hos,
framforallt om anstéllda trivs med kollegorna runt omkring dem. Det poédngterar
respondent 5 genom att beskriva hur anstédllda hellre stannar hos en organisation dar de

trivs med sina kollegor an att byta till en annan dér de riskerar att fa det sdmre.

Sedan dr det vél klart att man f&r en klapp pé axeln om man goér ndgonting bra, vilket vél
alltid &r kul, men det &r inte dér sjdlva beloningen &r skulle jag sdga. Utan det &r ju den
feedback du fér fran dina kunder, att du vet att du har gjort nagonting som blev jévligt bra
for dig. Alltsé det ar kul att vara pa jobbet och det tror jag 4nda gor att man &r lojal. Det
finns en kultur av 6ppenhet och en inbjudande atmosfér och du kan prata med precis vem
som helst, alla kollegor &r supertrevliga. Dar ligger nog min lojalitet vildigt mycket, i

kulturen, att det ar véldigt harligt att vara déar. (Respondent 3)

Ett annat perspektiv som lyftes fram 1 ndgra av intervjuerna var att det ocksé fanns
andra sociala relationer i arbetet utover den till arbetsgivaren som kunde vara viktiga for
att trivas hos sin organisation. Respondent 3 valde att lyfta kunderna som ger
respondenten feedback géllande utforandet av arbetet, och att den feedbacken dven
véger tyngre dn vad feedback fran organisationen gor. Respondenten valde att
framforallt trycka pa hur kulturen tillsammans med andra kollegor hos organisationen ar

det som gor att respondenten trivs och viljer att vara kvar som anstélld.
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Viktigast dr att man kénner att sin ndrmaste chef ar rittvis tror jag, det &r hans jobb att
skydda mig. Om man inte kénner s, d& kommer man ju att g ndgon annanstans.

Négonstans ddr man har en bra chef och teamkénsla. (Respondent 2)

De sociala relationerna i arbetet lyftes av deltagarna som en form av trygghet, som i sin
tur bidrog till att anstéillda inte véljer att byta till en annan organisation. En av
relationerna som deltagarna ansag som sérskilt viktig var relationen till den ndrmaste
chefen. Respondent 2 beskrev att det framf6rallt 4r dar som kénslor av oréttvisa kan
uppstd, vid tillfdllen dir den ndrmaste chefen inte handlar pa ett réttvist sitt gentemot
sina anstdllda. Har chefen ett ordttvist ledarskap som inte ger anstillda en kénsla av
trygghet s kommer anstéllda enligt respondenten vilja soka sig vidare. Resultatet visar
ddarmed att den interaktionella réttvisan &r viktig for anstélldas organisationslojalitet,
men dven att ytterligare relationer till andra i arbetet utover arbetsgivaren kan vara

avgorande for om anstéllda vill stanna kvar hos sina organisationer eller inte.
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Diskussion

Syftet med studien var att fordjupa forstaelsen for hur kontorsanstéllda upplever att
distributiv- och interaktionsréttvisa formar den egna lojaliteten gentemot
organisationen. | foreliggande kvalitativa studie framkom det att deltagarna framforallt
upplevde att bdda dimensionerna av organisatorisk réttvisa var viktiga for anstélldas
tillit mot organisationen, déir en lagre tillit &ven verkade innebéra en svagare
organisationslojalitet. Tilliten till organisationen uppstod enligt deltagarna nér det fanns
ett utbyte mellan de anstéllda och organisationen, dir deltagarna hade en tolerans mot
en viss oréttvisa inom dimensionerna sé linge orittvisan endast pagéar under kortare
perioder. Resultatet visade dven att deltagarnas lojalitet kunde formas av annat &n
utifrdn de aspekter som finns inom dimensionerna, dér bland annat véarderingar och
personliga drag togs upp som forklaringar. Forstaelsen for amnesomrédet fordjupas
dérfor i och med att en del av intervjusvaren inte har kunnat hittas i tidigare forskning,
dar studiens resultat visade att deltagarnas upplevelser av rittvisa beskrevs utifran andra

aspekter dn det som de tvd dimensionerna av organisatorisk réttvisa beror.

Resultatdiskussion

Det forsta huvudtemat i resultatet var tillit i arbetet. Respondenterna upplevde att det
fanns en tillit mellan dem och deras organisationer nér de tilldelas forméner i arbetet
som ger dem frihet, sa som flexibilitet i arbetsschemat. Det som framforallt verkade
vara viktigt for respondenterna var att fa uppskattning for arbetsinsatsen de utforde at
organisationen. Nagra av de uppskattningarna som respondenterna tog upp att de fatt av
sina organisationer var mgjligheter till utbildning, frihet i arbetet samt 16n som speglar
arbetsinsatsen. Resultatet liknar det som kan hittas i tidigare forskning som bland annat
visat att anstédllda som upplever tillit mellan organisationen och de sjélva ocksa vill
prestera bittre (se till exempel Aggarwal & Mittal, 2021; Somendu & Kanwal, 2017).
Nar respondenterna beskrev att de upplevde en tillit mellan dem och organisationen de
tillhorde sa var de dven mer lojala gentemot organisationen. I situationer dér
respondenterna upplevde att tilliten rubbades, genom att exempelvis inte bli
kompenserade for arbetsinsatsen de utforde, s& beskrev nagra av respondenterna hur
lojaliteten borjade avta. Nér anstédllda blir behandlade utifrdn dimensionen distributiv
rittvisa, s upplever de rittvisa genom att tilldelas resurser fran organisationen. Nér det
sker har de en starkare Onskan av att stanna kvar hos organisationen och vara delaktiga 1

utforandet av arbete (Giffords, 2009). Precis som tidigare forskning visat s& upplevde
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dven deltagarna i den hér studien att lojaliteten blev starkare nér de fick resurser
tilldelade pa ett rittvist sitt. Upplevelsen av att bli oréttvist behandlad inom den
distributiva dimensionen uppstod enligt respondenterna vid situationer dér de inte
kompenserades for arbetsinsatsen de utfort at organisationen, exempelvis i fall dir roller
utdkats utan fordndring i 16n eller nér arbetsfordelningen dr snedférdelad mellan
kollegor. Vid sédana situationer beskriver respondenterna att de upplever ett missnoje
och didrmed blir mindre motiverade till att utfora nagonting extra utéver
arbetsuppgifterna samt i vissa fall &ven overvéga att l1imna organisationen.

En forklaring till varfor tillit 1 arbetet kan bli en viktig aspekt nir det
kommer till hur anstillda upplever att organisationréttvisa formar
organisationslojaliteten kan forstas genom organizational support theory (OST). Teorin
handlar om att anstéllda som upplever stod fran sin organisation ocksa far en starkare
tillit till organisationen (Malla & Malla, 2024). Utifrén resultatet 1 det forsta huvudtemat
sa framgér det hur respondenter som upplever att de far stdd frén sin organisation,
genom att bland annat tilldelas frihet under ansvar, ocksa upplevde ett starkare
fortroende for organisationen. De respondenter som inte upplevde stdd frén sin
organisation, och inte gavs mojligheter till att sjdlva ansvara 6ver sin arbetssituation 1
samma utstrackning, upplevde ett storre missndje med sin organisation. Tilliten hos de
respondenterna var inte lika stark vilket resulterade 1 att de under intervjuerna inte
uttryckte samma arbetsengagemang som de respondenter som kénde sig ndjda med sina
organisationer. Det dr dven ndgot som kan forklaras utifran social utbytesteori, vilket ar
en teori som menar att lojalitet uppstir nér anstillda far stodd som motsvarar
arbetsinsatsen de utfor. Okat stod frén organisationen dkar dirfor sannolikheten kring
att anstéllda vill fortsdtta vara kvar hos organisationen (Malla & Malla, 2024; Otto &
Mamatoglu, 2015). Relationen mellan respondenterna och deras organisation beskrevs
vid flera tillféllen som ett givande och tagande, ett slags dmsesidigt utbyte dér
respondenterna upplevde att de fick tillbaka det som de gav till organisationen. Det
upplevde deltagarna exempelvis genom det flexibla arbetsschemat som visade
arbetsgivarens fortroende for att de kunde skota flexibla arbetstider, forutsatt att
respondenterna presterade darefter. Det var ndgot som flera respondenter upplevde var
en bidragande anledning till att de ville stanna kvar hos organisationen och prestera pa
ett bra sitt. Nir respondenterna blev tilldelade formaner som var viktiga for dem,
uttryckte respondenterna att de ville ge tillbaka till organisationen genom att ta sitt

ansvar och utfora det som forvintades av dem. Det gillde dven i situationer dir
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arbetsfordelningen var ojdmnt férdelad mellan kollegorna, sa ldnge de blev
kompenserade for sin egen arbetsinsats. Det tyder pé att den distributiva dimensionen av
organisationsrattvisa kan vara viktig for hur anstélldas organisationslojalitet kan formas,
dér tilldelade resurser forbattrade relationen mellan de anstillda och organisationen.

Flertalet respondenter beskrev dven hur de endast upplevde ordttvisa om
det skedde pa mer an ett sétt. Tolkas resultatet utifran OST sé kan en forklaring till det
vara att respondenterna endast upplevde orittvisa vid situationer dir de forlorade stodet
inom flera aspekter fran organisationen. Respondenterna beskrev bland annat hur
kortare, tillfélliga perioder inte formade lojaliteten men att det vid langvarig oréttvisa
inom bada dimensionerna utan forédndring hade kunnat resulterat i en minskad lojalitet.
Respondenterna upplevde alltsa att tilliten for organisationen inte avtar nir ordttvisa
endast uppstar vid enstaka fall. Om organisationen ddremot som helhet inte fungerar sa
forlorar de den tilliten, vilket i sin tur minskar lojaliteten. Det verkade finnas en
forstaelse hos respondenterna kring att situationer ddr anstdllda behandlas olika eller
ordttvist troligtvis kommer uppsta inom de allra flesta organisationer. Respondenternas
lojalitet verkade dérfor vara ofordnderlig vid sddana enstaka tillfdllen eftersom de hade
en forstielse for att det kan se ut sa hos flertalet organisationer. Tilliten till
organisationerna avtog didrmed inte eftersom respondenterna fran ett helhetsperspektiv
verkade uppleva att de vanligtvis far det stod de behdver fran sina organisationer i de
allra flesta situationerna. Upplevelsen av forlorat stod fran organisationerna uppstod
darfor enligt respondenterna vid situationer dér de blir felaktigt eller orattvist
behandlade under l&ngvariga perioder, bdde gillande tilldelade resurser men dven vid
situationer dér relationen till organisationen forsamrades. Det &r alltsa framst vid
upplevd orittvisa inom bada dimensionerna under lingre tid som lojaliteten hos
respondenterna verkar forsvagas.

Resultatet indikerar att séttet en arbetsgivare véljer att kommunicera beslut
pa spelar stor roll, dir tydlighet i kommunikation fran organisation och chefer var en
viktig aspekt for respondenterna. Att sakna insyn i varfor beslut fattas eller att inte fa
information om foréndringar i arbetet r ndgot som respondenterna menar kan leda till
att tillit, otrygghet och lojalitet minskar. Det dr nagot som stimmer bra 6verens med
tidigare forskning, diar Greenberg (2009) menar att kommunikation spelar en central roll
for upplevd interaktionell réattvisa. Hog upplevd interaktionell rittvisa har sedan en stark
koppling till de anstdlldas organisatoriska lojalitet och deras benégenhet att stanna kvar

1 organisationen. Att bli sedd och lyssnad pé i arbetet dr en ytterligare aspekt som var
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véldigt viktig for manga av respondenterna. Deltagarna nimnde vikten av att ha en chef
som lyssnar pa sina anstillda och hjilper dem att utvecklas, dér en av respondenterna
forklarade sitt behov av att ha en chef som har tillit till respondenten och alltid finns dér
for att bolla idéer. Det dr ndgot som skapar fortroende, vilket i sin tur leder till
motivation och att respondenten vill stanna kvar och engagera sig 1 arbetet. Vikten av
fortroende dr dven ndgot som har tagits upp i tidigare forskning dér det har visat sig vara
en aspekt som formar anstilldas engagemang 1 arbetet samt deras vilja att vara en del av
organisationen (Rafiq et al., 2017). Utifran OST sa kan det handla om att de anstéllda
kdnner ett stod fran organisationen nir det finns en kénsla av tillit, nir de kénner sig
sedda och nir arbetsgivaren ar tydlig i sin kommunikation. Det kan sedan resultera i ett
okat fortroende for arbetsgivaren vilket dven kan leda till en forstarkt lojalitet mot
organisationen.

Det andra huvudtemat i resultatet berérde respondenternas perspektiv pa
lojalitet, dir upplevelserna mellan dem skilde sig utifran respondenternas olika
perspektiv pa fragorna som stélldes 1 intervjun. Det dok darfor d&ven upp svar som inte
utgick frdn dimensionerna inom organisatorisk réttvisa. Nigra av respondenterna
forklarade bland annat att deras personligheter var en av anledningarna till varfor de var
lojala eller inte mot organisationen. Vissa sig det ocksa som en forklaring till varfor
lojaliteten inte formades av orittvisa i arbetet, da ndgra respondenter upplevde att de var
lojala i grunden, oavsett om de upplevde oréttvisa eller inte. En respondent anség att
den hade ett storre behov av bekréftelse fran sin organisation nér respondenten var
yngre. Individuell anpassning i ledarskapet skapar en storre tillit for anstillda gentemot
organisationen, dér det bland annat visat sig hur yngre anstéillda behover stod 1 hogre
grad av sin chef i1 jimforelse med dldre (Soumendu & Kanwal, 2017). Att behandlas
olika av cheferna behovde darfor inte ses som nagot oréttvist enligt nagra av
respondenterna eftersom de var medvetna om att andra personer i deras omgivning har
varierande behov dn vad de sjédlva kanske har.

Ett annat perspektiv som lyftes vid intervjuerna var hur vil
organisationens vérderingar stimde dverens med respondenternas. Dir beskrevs bland
annat inkludering, varierande arbetsuppgifter och en god arbetsmoral som viktiga delar
for respondenterna. Hur anstéllda uppfattar réttvisa eller oréttvisa i arbetet kan bero pa
individuella skillnader, dir fordndringar i beteenden vid olika situationer kan skilja sig
mellan olika individer (Elovainio et al., 2003). Om organisationen uppfyller

respondenternas forvantningar utifrdn deras viktigaste varderingar sa upplevde
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respondenterna att de hade en hdgre tolerans for situationer som andra kollegor kunde
uppfatta som orittvisa. Det visar att respondenterna kunde uppfatta situationer pé olika
sdtt, men att de sjdlva var medvetna om att det troligtvis kunde forklaras genom att de
vérderade vissa saker annorlunda jaimfort med vad andra personer i samma situation
hade gjort. Respondenterna upplevde darfor endast att lojaliteten avtog mot
organisationen i de fall dir deras egna varderingar inte mdttes av organisationen. Det
ligger dven 1 linje med det som hittats i tidigare forskning, dér anstdllda som upplever
att organisationen agerar pa ett rattvist sétt ocksa tenderar att sjdlva engagera sig i
arbetet och agera mer réttvist (Ghosh et al., 2014).

Négot som framkom i resultatet var dven att relationer utover de som finns
inom den interaktionella rattvisan ocksa upplevdes forma organisationslojaliteten. Flera
av respondenterna ndmner att goda relationer till kollegor eller kunder ocksé kan gora
dem lojala mot organisationen, dven om de skulle uppleva den organisatoriska réttvisan
géllande relationen till arbetsgivaren som lag. En av respondenterna forklarar att det ar
kulturen och kollegorna pa arbetsplatsen som far respondenten att vilja vara kvar, dér
flera respondenter menar att de sociala relationerna i arbetet bidrar med en stor trygghet.
Tidigare forskning belyser vikten av kollegor och forklarar att anstélldas fortroende for
kollegor har en koppling till organisatoriskt engagemang och en lagre bendgenhet att
lamna organisationen. Om anstéillda saknar fortroende till sina kollegor kan det resultera
1 minskat engagemang, produktivitet, forsdmrad arbetsmoral, samt 6kad risk for att
anstéllda vill 1dmna organisationen (Forret & Love, 2008; Lamertz, 2002). Betydelsen
av sociala relationer 1 arbetet betonas dven av ytterligare forskning, som till skillnad fran
dimensionen interaktionell rattvisa fokuserar pa samtliga relationer som anstéllda kan ha
1 arbetet, och inte endast relationen till organisationen. Forskningen visar att anstillda
som vérderar vélvilja lagger stor vikt vid goda relationer till andra méinniskor, sdsom
kollegor eller kunder. Det innebar att personer som viardesitter sociala utbytesrelationer
1 arbetet visar pa ett storre arbetsengagemang (Cohen, 2009). Att sociala relationer i
arbetet kan leda till 6kad lojalitet mot organisationen kan @ven forklaras utifrén social
utbytesteori. Lojalitet uppstér nér anstéllda upplever att de fér tillbaka négot for sin
insats, vilket kan vara stod fran exempelvis chefer, kollegor eller kunder i arbetet. De
sociala relationerna fungerar ddrmed som en del i utbytet, vilket sedan kan resultera 1
okat arbetsengagemang, lojalitet och en stark vilja att stanna kvar i organisationen. Det

stammer bra dverens med den hir 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 dver alla teman fran resultatet gar det att argumentera for att
det till stor del stimmer 6verens med tidigare forskning, som visar att bade distributiv-
och interaktionell réttvisa har en betydande inverkan pa organisatorisk lojalitet. I
resultatet verkade det som att majoriteten av deltagarna vid forsta anblick inte upplevde
att den distributiva dimensionen skulle vara lika viktig som den interaktionella
dimensionen for lojaliteten mot organisationen. De flesta respondenter ville darfor garna
borja sina svar med att rikta in sig mer mot relationen till arbetsgivaren dven vid fragor
som utgick fran den distributiva dimensionen. Nir de ddremot diskuterade situationer
dar orattvisa kunde uppsta utifrén tilldelade resurser fran organisationen sé visade det
sig att de vid djupare eftertanke verkar vérdesitta de flesta resurserna inom
dimensionen. Om deltagarna exempelvis diskuterade situationer dér de inte skulle ha
tillgdng till ett flexibelt arbetsschema s& medgav majoriteten att de antagligen trodde att
lojaliteten mot organisationen skulle avta. Att ménga deltagare i studien gérna riktade
sina svar mot den interaktionella dimensionen i forsta hand verkade vara for att de hade
fler exempel pé bade rittvisa och orittvisa inom den dimensionen. Skillnaden nér
deltagarna pratade om dimensionerna var att de vid upplevd oréttvisa utifrén tilldelade
resurser oftare talade om att de hade avslutat sin anstillning hos organisationen. Nér de
talade om oréttvisa utifrén relationen till organisationen gav de istéllet ofta exempel pa
hur arbetsinsatsen och engagemanget minskat. Deltagarna nimnde ddrmed liknande
konsekvenser inom badda dimensionerna, dir de beskrev att upplevd oréttvisa kan leda
till minskat arbetsengagemang eller byte till annan organisation bade vid distributiv och
interaktionell ordttvisa. Det verkade ddremot som att upplevd orittvisa inom den
distributiva dimensionen var sirskilt avgérande for om anstillda viljer att byta
organisation eller inte. En spekulation skulle kunna vara att anstillda har en hogre
tolerans for oréttvisa vid relationer till organisationen eftersom det dr ndgot som enligt
var uppfattning &r enklare att fordndra 6ver tid. Om anstillda dédremot skulle uppleva
tilldelade resurser frdn organisationen som oréttvisa, sd som arbetsschema eller 16n, s
tror vi att det frén anstilldas perspektiv kan vara svarare att forédndra. Vi tolkar dérfor
det som att det skulle kunna vara en forklaring till varfor deltagarna upplevde att
lojaliteten formades annorlunda vid de olika dimensionerna. Det skulle kunna f6rstés
genom temat balans vid rittvisa och orittvisa dir anstéllda, precis som deltagarna tog

upp, antagligen har hogre tolerans for ordttvisa inom bada dimensionerna sa lange inget
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tippar Over. Vid ytterligare spekulationer tanker vi att konsekvensen av oréttvisa
resurser skulle kunna ha ett storre inflytande pa de anstélldas privatliv, ddr exempelvis
en alltfor ddlig 16n kan leda till att livssituationen inte ar hallbar i ldngden. Har anstéllda
daremot en dalig relation till sin chef, dir de anda har en rimlig 16n och
arbetsfordelning, sd kan vi tidnka oss att de inte har samma behov av att ldmna
organisationen och att konsekvensen istéllet endast leder till ett minskat
arbetsengagemang. Det stimmer 6verens med tidigare forskning som visat att
dimensionen interaktionell rittvisa har en starkare koppling till arbetsengagemanget i
jamforelse med distributiv réttvisa (se Heponiemi et al., 2021).

Det vore dirfor intressant med ytterligare forskning som griaver djupare
kring hur konsekvenserna av upplevelser av dimensionerna kan skilja sig for att se
vilken dimension som uppfattas som viktigast. Ingen av deltagarna tog upp situationer
dar de var missndjda med resursfordelningen, féorutom 16n som var den resurs som
nigra av deltagarna uttryckte ndgon form av missndje kring. Ovriga resurser, s som
arbetsfordelning eller arbetsschema, verkade samtliga respondenter vara ndjda med hos
sina nuvarande organisationer. Det hade dérfor varit intressant att se vidare forskning
som fordjupar forstaelsen genom att exempelvis studera deltagare som istéllet kanske ar
ndjda med interaktionsréttvisan, men missndjda med flertalet resurser inom den
distributiva réttvisan, for att se om resultaten vid en sadan studie skulle skilja sig fran
denna. Utifrén resultatet och tidigare forskning sé verkar det som att kontorsanstéllda
upplever att bdda dimensionerna inom organisationsréttvisan formar lojaliteten mot
organisationen. Slutsatsen for samtliga teman i resultatet dr dirmed att
organisationslojalitet kan formas utifran flera aspekter. Resultatet bidrar darfor med
viktig kunskap for organisationer att ta hinsyn till, dir formaner, relationer till chefer
eller liknande kan vara avgorande for hur lojala kontorsanstéllda 4r mot organisationen.
Nar anstéllda upplever organisatorisk réttvisa kan en stark lojalitet formas och utifran
deltagarnas upplevelser kan det medfora ett 6kat arbetsengagemang samt en starkare
vilja till att stanna kvar som anstélld. Studiens resultat géllande vilka konsekvenser som
en stark organisationslojalitet kan medfora stimmer ddrmed 6verens 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 mojligtvis ha upplevt en kénsla av lojalitet mot sin arbetsgivare trots att
svaren dr konfidentiella och arbetsgivaren inte 4r involverad i studien. Att genomfora en
del intervjuer 1 deltagarnas hem kan ha skapat en mer 6ppen och informell miljo, vilket
kan ha bidragit till att deltagarna varit mer benédgna att prata 6ppet. En ytterligare aspekt
som kan ha bidragit till olika upplevelser for deltagarna ar valet av bekvamlighetsurval.
En del av deltagarna var mer bekanta for uppsatsforfattarna dn andra, vilket kan ha
bidragit till att de varit mer bekvdma och avslappnade med ndgra av deltagarna under
intervjuerna. Det kan sedan ha resulterat i utforligare svar fran deltagarna som var
bekanta sedan tidigare eftersom det blir en mer bekvam situation. Det kan ses som en
fordel eftersom mer information mdjligtvis kunde erhéllas jamfort med om intervjuerna
endast var med personer som uppsatsforfattarna aldrig varit i kontakt med tidigare.

Intervjuguiden inspirerades av ett kvantitativt métinstrument, som méter
dimensionerna av organisatorisk réttvisa, vilket skapade en trygghet i att fragorna hela
tiden var relevanta for studiens syfte. Nackdelarna med att utgé fran ett kvantitativt
matinstrument var ddremot att frdgorna var tvungna att tolkas och omvandlas till en
kvalitativ ansats av uppsatsforfattarna sa att de istéllet var anpassade till intervjuer. Det
kan ha gjort att fragorna 1 intervjuguiden inte har lika stor mojlighet att fanga upp det
som dimensionerna inom organisationsrittvisa innebdr pd samma sitt som validerade
kvantitativa matinstrument kan gora.

En ytterligare synpunkt géllande att intervjuguiden utgick fran ett tidigare
métinstrument var att huvudfragorna enbart berérde dimensionerna av organisatorisk
rittvisa. Ingen av huvudfragorna handlade dérfér om deltagarnas upplevelse géillande
lojaliteten mot organisationen. Den enda frdgan 1 intervjuguiden som ndmnde
organisationslojalitet var en egen vald foljdfraga som stilldes till varje huvudfraga.
Anledningen till det var for att ge deltagarna mojlighet att sjdlva definiera vad
organisationslojalitet betydde for dem, dér resultatet sedan visade att uppfattningen
skilde sig bland deltagarna. Det som var fordelen med det var att skillnader hittades
mellan hur deltagarna uppfattade lojalitet gentemot organisationen. Det som didremot
kan ses som en nackdel med valet gillande f6ljdfragan var att intervjuguiden kunde
uppfattas som upprepande eftersom deltagarna alltid fick samma foljdfrdga géllande

organisationslojalitet.
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Resultatets praktiska relevans

Utifrén studiens resultat gar det att se hur anstéllda upplever sig lojala mot sin
organisation nér de tilldelas frihet 1 arbetet samtidigt som de far stéd genom vigledning
av organisationen. Om deltagarna inte finner det hos sina organisationer upplever de
bland annat att de blir mindre engagerade 1 organisationen och borjar 6verviga att byta
till en annan organisation som kan erbjuda dem det. Den tidigare forskningen har visat
hur organisationsrittvisa kan leda till ett hdgre organisatoriskt engagemang, som i sin
tur kan leda till mindre risker for arbetsplatsavvikelser (Abou-Hashish, 2020;
Heponiemi et al., 2021; Khuzwayo et al., 2023; Sun et al., 2021). Det stodjer dven
resultatet fran den hér studien eftersom respondenterna som upplevde sig vara ndjda
med den organisatoriska rittvisan ocksa beskrev att de var mer engagerade i arbetet,
hade en positiv syn pa sin organisation samt inte upplevde ett behov av att byta
organisation. Resultatet for studien fordjupar &dven forstaelsen for hur utformningen av
lojaliteten mot organisationer kan se olika ut eftersom anstillda uppfattar det pa
varierande sitt. Vissa anstéllda har hogre tolerans mot ordttvisa i arbetet &n andra
eftersom individuella skillnader kan avgora det. Att fa organisationer och HR-
avdelningar medvetna om konsekvenserna av organisationsrattvisa och hur
kontorsanstéllda upplever att den formar organisationslojaliteten ses déarfor som relevant
eftersom det kan 6ka det 1dngsiktiga vilmaendet for bade anstéllda och organisationer.
Resultatet frdn studien kan ddrmed bidra med att utoka den kunskap som finns 1 tidigare
forskning och fordjupa forstaelsen for vad kontorsanstéllda sjdlva anser vara viktigt for

att fortsitta vilja vara anstélld och engagerad 1 sin organisation.

Forslag till fortsatt forskning

Utifran studiens resultat ar det tydligt att upplevelsen av organisatorisk réttvisa spelar en
central roll for anstdlldas lojalitet och deras bendgenhet att stanna kvar 1 organisationen.
Tidigare forskning har i stor utstrickning undersokt sambandet mellan réttvisa och
lojalitet med hjilp av kvantitativa métinstrument, vilket har visat att det finns ett
samband mellan organisatorisk réttvisa och de anstilldas lojalitet gentemot
organisationen. Det behdvs ytterligare forskning som pé djupet forklarar varfor
individuella skillnader uppstar i vad som formar anstélldas organsiationslojalitet. Vi
uppmuntrar ddrmed till ytterligare kvalitativ forskning inom omradet for att bidra med
en mer fordjupad forstéelse inom dmnet. Syftet med den hér studien var att fordjupa

forstaelsen for hur kontorsanstillda upplever att dimensionerna inom
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organisationsréttvisa formar organisationslojaliteten. Studiens resultat indikerar att
individuella skillnader spelar en stor roll i hur deltagarna uppfattar organisatorisk
rittvisa och lojalitet, dér bland annat personliga vérderingar, personliga drag och sociala
relationer i arbetet formar deltagarnas uppfattningar. Deltagarnas upplevelser bidrog till
en Okad forstaelse for hur organisationsrittvisa kan forma lojaliteten, samt vilka positiva
konsekvenser det kan innebidra for organisationer. En stark lojalitet kan darmed enligt
den hir studien medfora ett 6kat engagemang och en starkare vilja till att stanna kvar

som anstélld.

Slutsats

I foreliggande studie visar resultatet att bade interaktionell- och distributiv réttvisa var
viktiga for kontorsanstélldas lojalitet mot organisationen. Genom att forsta
kontorsanstélldas upplevelser kan organisationer fa ett utokat medvetande kring vad
som fér anstdllda engagerade i arbetet samt vad som far dem att vilja stanna kvar som
anstdlld. En sérskilt viktig aspekt som organisationer bor ta hdnsyn till utifrdn
deltagarnas upplevelser ar att anstéllda framforallt uppskattar en god balans mellan hur
vil organisationen kan stotta sina anstillda vid oréttvisa situationer. Det dr dirmed
viktigt att organisationer arbetar med bada dimensionerna av organisatorisk réttvisa for
att nd en starkare organisationslojalitet hos sina anstédllda. Det bor ddremot finnas en
forstaelse for att manniskor ar olika och att personliga drag kan vara avgoérande for hur

vil lojaliteten mot organisationen egentligen kan fordndras utifran organisationsrattvisa.
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Bilagor

Bilaga 1 - Intervjuguide

Intervjuguide

Information

> Be om underskrift p4 samtyckespapper (och informera om att medverkan gar att

dra tillbaka dven efter genomford intervju)
> Fraga om det ir okej att vi spelar in intervjun
> Ange kort information om studien

Startfragor

> Kan du beritta lite kort om er verksamhet?
- Nér startade verksamheten?

- Hur ménga anstéllda har ni?

- Var finns ni 1 Sverige?

- Vad ér ni for organisationsform?

> Kan du beritta lite kort om dig och din roll?
- Hur lange har du varit anstélld har?

- Vad har du for arbetsuppgifter?

Distributiv riattvisa

Arbetsschema

1. Hur rittvist eller orittvist upplever du att ditt arbetsschema fungerar?

- Finns det situationer som du kan ge exempel pa dér ditt arbetsschema har uppfattats
rattvist eller oréttvist?

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

gentemot organisationen?

Lon
2. Hur rittvist eller orattvist upplever du att din 1on speglar det arbete du utfor?
- Finns det situationer som du kan ge exempel pa dér din 16n har uppfattats rittvist eller

orattvist?
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- Hur tror du att upplevelsen av din lon formar din vilja till att vara lojal gentemot

organisationen?

Arbetsbelastning

3. Hur rittvist eller orittvist upplever du att din arbetsbelastning fungerar?

- Finns det situationer som du kan ge exempel pa dér din arbetsbelastning har uppfattats
som réttvis eller oréttvis?

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

gentemot organisationen?

Beloning

4. Hur vil upplever du att du fir nigon form av beloning for det arbete du utfor?
- Finns det situationer som du kan ge exempel pa dér du har fitt eller inte fatt en
beldning som har uppfattats som rattvist eller oréttvist?

- Hur tror du att upplevelsen av beloningen / utebliven beloning formar din vilja till att

vara lojal gentemot organisationen?

Arbetsfordelning

5. Hur rittvist eller orittvist upplever du att er arbetsfordelning fungerar?

- Finns det situationer som du kan ge exempel pa dér arbetsfordelningen har uppfattats
som réttvis eller orittvis?

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

gentemot organisationen?

Interaktionell rittvisa

Bemotande

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

- Finns det situationer som du kan ge exempel pa dér interaktionen med din chef har
uppfattats som réttvis eller oréttvis?

- 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 bemotas av din arbetsgivare?

- Finns det situationer som du kan ge exempel pa dar bemotandet fran arbetsgivare har
uppfattats som rittvis eller ordttvis?

- Hur tror du att upplevelsen av bemétandet frdn arbetsgivaren formar din vilja till att

vara lojal gentemot organisationen?

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

- Finns det situationer som du kan ge exempel pa dér du upplevt att du har behandlats
rattvist eller oréttvist av din chef?

- Hur tror du att upplevelsen av visad hdnsyn frdan din chef formar din vilja till att vara

lojal gentemot organisationen?

Information

9. Hur vil upplever du att du fir vara delaktig rorande beslut om din anstéillning?
- Finns det situationer som du kan ge exempel pa dar du upplevt att din delaktighet vid
beslutsfattning har kédnts som réttvis eller oréttvis?

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

formar din vilja till att vara lojal gentemot organisationen?

10. Hur upplever du att din arbetsgivare brukar forklara genomforda beslut som
ror dig?

- Finns det situationer som du kan ge exempel pa dér du upplevt att forklaringen av
genomforda beslut har kints som rattvis eller oréttvis?

- Hur tror du att upplevelsen av forklaringen fran din arbetsgivare vid beslutsfattning

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

11. Hur vil upplever du att din arbetsgivare anpassar sin kommunikation utifrian
dig och dina kollegors individuella preferenser?

- Finns det situationer som du kan ge exempel pa dér du upplevt att kommunikationen
fran din arbetsgivare har kénts som rattvis eller oréttvis?

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

till att vara lojal gentemot organisationen?
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Avslut
> Ar det nigot du kinner att du hade velat ligga till giillande organisatorisk

riattvisa och organisationslojalitet som du inte har tagit upp hittills?

> Har du nigra fragor du vill stilla till mig?
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Bilaga 2 - Missivbrev

Forfragan om att delta i studie om organisatorisk rittvisa och organisationslojalitet

Hej! Vi ér tva studenter som ldser Personal- och arbetslivsprogrammet pa Hogskolan i Gévle.
Nu ér vi inne pa var sista termin och ska genomfora ett examensarbete pa grundniva dér vi vill
undersoka anstélldas egna upplevelser av hur organisationsrittvisa formar den egna
organisationslojaliteten.

Bakgrund kring dmnesomrddet

I uppsatsen kommer vi att studera organisationsrittvisa. Inom det finns det bland annat tva
former av organisatorisk rattvisa, ndmligen distributions- och interaktionell réittvisa, som vi har
valt att fokusera pa i studien. Interaktionsréttvisa handlar bland annat om hur anstéllda upplever
sig behandlade av arbetsgivaren och distributionsréttvisa utgar exempelvis fran vilka resurser
man tilldelas av organisationen, s& som 16n eller arbetsschema. Studien forvéntas bidra till en
fordjupad forstaelse av anstélldas upplevelser kring organisationsrattvisa och hur den formar
deras organisationslojalitet.

Urval

Vi vinder oss till tillsvidareanstéllda kontorsarbetare mellan 18-67 ar. Du har fatt det hér
informationsbrevet da vi varit i kontakt med din kollega som gett oss kontaktuppgifter till dig
och ett antal andra personer.

Deltagandet

Ditt deltagande innebér en individuell intervju ca vecka 14-15. Intervjun berdknas ta ungefar 60
minuter och sker pa valfti plats i en lugn och ostord milj6. Om du véljer att medverka i studien
kommer intervjun att spelas in och transkriberas for vidare analys. Den information som ldmnas
under intervjun behandlas konfidentiellt pa gruppniva dér deltagarnas personuppgifter inte kan
identifieras. Materialet kommer endast vara tillgédnglig for oss som genomfor studien samt
handledare. Resultatet sammanstills och redovisas for studenter samt bedomande l4rare. Nar
arbetet dr godként i borjan av juni raderas det insamlade materialet.

Godkdnnande av medverkan

Om du vill medverka i studien s& lamnar du ditt samtycke genom att aterkomma med ett
skriftligt accepterande via mail till ndgon av oss ansvariga. Deltagandet ar helt frivilligt och du
kan nédr som helst vélja att avbryta din medverkan.

Kontakt
Forskningshuvudman for studien dr Hogskolan i Géavle.

Ansvariga for studien ér Ella Larsson, Alva Klar och handledaren Johan Willander. Har du
fragor géllande studien r du vilkommen att hora av dig till ndgon av oss.

Ella Larsson Alva Klar Johan Willander

Student Student Handledare

Mail: ellalar@jicloud.com Mail: alva.klar03@gmail.com Mail: johan.willander@hig.se
Tel: 072-551 09 20 Tel: 070-491 94 96
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Bilaga 3 - Samtyckesblankett
Samtycke till att delta i studien
Jag har fatt muntlig och skriftlig information om studien och har haft mojlighet att stilla

fragor. Jag far behdlla den skriftliga informationen.

L1 Jag samtycker till att delta i studien, organisatorisk réttvisa och organisationslojalitet

L] Jag samtycker till att uppgifter om mig behandlas pa det sédtt som beskrivs i

informationsbrevet.

Plats och datum Underskrift / namnfortydligande
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