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Abstract

Studiens syfte var att undersoka det organisatoriska engagemanget i form av
organizational commitment pd ett foretag som kan ses som typiskt nir det giller att stilla
stora krav pa den anstdllda. Vidare var syftet dven att analysera relationen mellan
organizational commitment och role stressors samt att ringa in de faktorer som foretagets
anstéllda upplever som stressande i sitt vardagliga arbete. Undersdkningen, som genomfordes
via en Internet-survey, bestod av tvé delar - en kvantitativ och en kvalitativ. Resultatet av den
kvantitativa delen visar att det organisatoriska engagemanget péd foretaget dr forhallandevis
lagt samt att det finns en negativ korrelation mellan organizational commitment och role
stressors. I den kvalitativa delen togs foljande tre kategorier av stressupplevelser fram;
oklarhet, utnyttjande av tid, samt en organisation som inte lever som den ldr. Studien visar
ocksé att role overload och role conflict 4r de tvd typerna av role stressors som &dr mest
forekommande pa foretaget. Resultatet av den foreliggande studien stdodjs genom tidigare
forskning didr man funnit liknande samband mellan role stressors och organizational
commitment.

Nyckelord: organizational commitment, role stressors, role ambiguity, role conflict,

role overload, turnover intentions.
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Introduktion
Inledning

Enligt Mathews och Shepherd (2002) kan organizational commitment (organisatoriskt
atagande/organisatoriskt engagemang) bidra till att forklara en rad ménskliga attityder och
beteenden i arbetet. Man refererar till teoretikern Guest (1995) som 1 sin artikel understryker
att organizational commitment dr kdrnan av méanskliga resurser och &r en central funktion i en
organisation som skiljer human resource management fran den traditionella
personalledningen. Legge (1995) menar att trots att organizational commitment &r ett
komplext och flerdimensionellt begrepp som genom aren har tolkats pa en méngd olika sitt,
s& har merparten av den forskning som bedrivits inom omradet anvédnt sig av
attitydkonceptualisering och en begreppsdefinition vilken antyder att medarbetare med hogt
organizational commitment har en stark tro pd och acceptans av organisationens mél och
vérderingar, visar en vilja att utdva stora anstrdngningar pa uppdrag av organisationen samt
har en stark onskan att behalla medlemskapet 1 organisationen.

Idag innefattar en tjdnst ofta att man som anstélld far ta pa sig flera olika roller, nagot
som leder till allt storre ansvarsomraden och dirigenom stéller hogre krav pd den anstillda
(Rizzo, House & Lirtzman, 1970). Enligt forfattarna kan olika typer av role stressors
(rollstress) latt uppstd pa arbetsplatsen d4 man som anstélld till exempel saknar en tydlig bild
av vad som forvéntas av en eller om man upplever en osédkerhet i vilka dtgirder som bor
vidtas for att utfora arbetet. Andra situationer som kan skapa dessa stressorer kan vara d4 man
forvantas uppfylla alltfér manga roller samtidigt eller ndr man som individ kénner att kraven
fran olika roller inte gar att forena. Forutom konflikter mellan olika uppgifter eller projekt kan
det ocksa uppstéd en konflikt mellan organisationens krav och den anstilldas egna vérderingar,
eller en konflikt mellan de fOrpliktelser man har gentemot olika Overordnade eller
medarbetare.

I foljande fallstudie kommer det organisatoriska engagemanget i form av
organizational commitment undersokas pa ett expansivt IT-foretag i Malmo. Vidare kommer
relationen mellan organizational commitment och role stressors analyseras, samt att de
faktorer som foretagets anstédllda upplever som stressande i sitt vardagliga arbete kommer att

kartlaggas.



Teori

Organizational Commitment. 1 sin studie “The Measurement of Organizational
Commitment” talar forfattarna Mowday, Steers och Porter (1979) om det faktum att forskare
vid upprepade tillfillen har identifierat organizational commitment som en av de viktiga
parametrarna for att kunna avlésa och forstd arbetsrelaterade beteenden hos de anstillda i en
organisation. Det finns en rad olika sitt att definiera begreppet organizational commitment
och det rdder en hel del oenighet mellan forskare kring hur man bdst méter och
konceptualiserar begreppet. Manga begreppsdefinitioner fokuserar till exempel pé
ataganderelaterade beteenden dir fokus ligger péd att individer Oppet demonstrerar sitt
engagemang i organisationen. Det kan vara att man bekriftar sina ord genom handling eller
agerar pa ett sétt som Overskrider formella och normativa forvéantningar, till exempel att man
véljer att stanna kvar i organisationen trots att andra mdjligheter dyker upp (Staw, 1977).
Mowday et al. (1979) har dock, i likhet med Legge (1995), valt att tolka begreppet i form av
attityder och menar att dessa attityder uppstar da en individs identitet &r kopplad till
organisationens identitet eller dd organisationens mal integreras med individens egna maél.
Atagandet och engagemanget innefattar en utbytesrelation dir man som individ kopplar sig
sjalv till organisationen och i gengdld for sin lojalitet far ut beloning for detta. Organizational
commitment tolkas alltsa som en attityd diar man som individ identifierar sig med en speciell
organisation, delar dess vérderingar och mal, samt har for avsikt att uppritthélla sitt
medlemskap for att kunna uppné dessa mal.

Mowday et al. (1979) definierar vidare begreppet organizational commitment som den
relativa styrkan av en individs identifikation med, och engagemang i, en viss organisation
(Porter & Smith, 1970) och karakteriserar detta genom tre olika punkter; (1) En stark tro pa
och acceptans av organisationens mal och virderingar, (2) en vilja att genomféra en
betydande insats for organisationen samt (3) en stark dnskan om att bibehélla sitt medlemskap
1 organisationen. Enligt Organ (1988) dr man som engagerad anstilld villig att ga ett steg
lingre dn vad som egentligen krivs av en for att bistd och gynna organisationen. I enlighet
med detta understryker Mowday et al. (1979) att organizational commitment har en starkare
innebord och representerar ndgot mer én bara lojalitet. Det bygger pa en aktiv relation dér
man som individ ar beredd att bidra med négot av sig sjilv for att understodja organisationen.

Man gor dven en skillnad mellan organizational commitment och job satisfaction
(jobbtillfredsstdllelse) som en avgriansning. Job satisfaction knyts till hur man som individ
trivs med innehallet i sitt jobb, till exempel de specifika arbetsuppgifter man har eller den

arbetsmiljd0 man vistas i, medan organizational commitment mer betonar individens



overgripande engagemang i organisationen. Forfattarna anser att organizational commitment
ar ett mer globalt begrepp och att det till skillnad fran job satisfaction &r ndgot som utvecklas
kontinuerligt och dr mer stabilt 6ver tid. Konstruktet organizational commitment bygger alltsd
pa teorin om att man som hdgt engagerad anstidlld kommer vara mindre bendgen att ldmna
organisationen samt att man i vissa situationer presterar béttre dn dem som har ett lagre
engagemang (Mowday et al., 1979).

Mdtinstrument for Organizational Commitment. Enligt Mathews och Shepherd
(2002) ar mitningar av organizational commitment av yttersta vikt for att kunna forstd och
forklara organisatoriska kopplingar och enligt forfattarna finns det tre huvudsakliga
mitinstrument inom omradet; Affective Commitment Scale (ACS) av Meyer och Allen
(1984), Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) skapat av Mowday, Steers och
Porter (1979), och British Organizational Commitment Scale (BOCS) utvecklat av Cook och
Wall (1980).

I studien “A three-component conceptualization of Organizational Commitment” fran
1991 har forskarna Meyer och Allen, i likhet med Mowday et al. (1979), delat upp
organizational commitment i attityder och beteenden. Vidare har man valt att dela in
begreppet i1 tre underkategorier; affective commitment (affektivt engagemang), continuance
commitment (varaktigt engagemang) samt normative commitment (normativt engagemang).
Affective commitment nyanseras av individens kénslomissiga anknytning till organisationen
och kan 1 sin tur delas in i ytterligare tre kategorier; (1) Personliga egenskaper dar man anser
att variabler sa som sjélvforverkligande, tillhorighet och autonomi &r kopplat till graden av
organisatoriskt engagemang, (2) Organisatorisk struktur dir engagemang dels relateras till
decentralisering av beslutsfattande och formaliserade policys, men ocksa kopplas till
upplevelser sa som arbetsrelationer inom organisationen, rolltydlighet och kénsla av personlig
betydelse, och (3) Arbetsupplevelser som bygger pd antagandet att engagemang utvecklas
som resultatet av erfarenheter som uppfyller den anstélldas behov och dr kompatibla med
dennes varderingar (Meyer och Allen, 1991).

Continuance commitment bygger pa ett medvetet engagemang hos individen och
grundas 1 viljan att behalla férméner som man har tillgdng till genom organisationen. Det kan
till exempel vara stundande 16nehdjning eller befordran men ocksd forluster som
inkomstbortfall och forluster av virdefulla personliga relationer (Becker, 1960). Slutligen
talar man om normative commitment vilket kopplas till individens pliktkénsla. Man talar hér
om ett normativt synsétt pad vad som dr rétt och fel och om att handla pé ett specifikt sétt for

att kunna mota organisationens krav. Det kan till exempel handla om att organisationen gjort



en satsning pd en medarbetare som sedan pd grund av detta kénner sig tvungen att mot sin
vilja stanna kvar i organisationen tills det att skulden dr aterbetalad. (Meyer och Allen, 1991)

Mowday et al.:s OCQ (1979) bestar av 15 attitydfrdgor som alla tangerar teoretikernas
tre aspekter av organizational commitment; (1) en stark tro pa och acceptans av
organisationens mal och vérderingar, (2) en vilja att genomfdra en betydande insats for
organisationen samt (3) en stark 6nskan om att bibehélla sitt medlemskap i organisationen, for
att ge en sa generell bild som mojligt av det organisatoriska engagemanget. Svarsalternativen
bestar av en sjugradig skala frdn “haller verkligen inte med” till “héller verkligen med”. For
att f4 en indikation pa organizational commitment summeras deltagarnas podng och delas
sedan pa 15 for att fa ut ett medelviarde. Genom att anvinda omvénd poéngfordelning pa fraga
3,7,9, 11, 12 och 15 har man minimerat risken for responsbias. For att kunna framstélla en
skala som skulle gélla generellt for olika typer av organisationer anvdnde sig Mowday et al.
(1979) av 2563 deltagare med varierande anstillning inom nio olika sektorer.

Vid framstéllning av testet sédkerstillde man reliabiliteten genom att undersdka
stabiliteten dver tid vid tvé av de nio studierna och fann da att OCQ var homogent och relativt
stabilt ver tid. Vidare kontrollerade man den konvergenta validiteten genom jamforelser mot
tidigare forskning inom samma omréde. Resultatet visade att OCQ korrelerade med “Sources
of Organizational Attachment Questionnaire”, ett 12 fragorsformulir designat for att méita
den upplevda paverkan av olika aspekter av arbetet pd den anstélldes benégenhet att stanna
kvar eller ldmna organisationen (Mowday et al., 1974). D4 just intentionen att bibehélla sitt
medlemskap 1 organisationen dr det som Mowday et al. (1979) menar dr det som starkast
definierar individens organizational commitment valde man &dven att undersoka denna
parameter och fann en signifikant korrelation till OCQ i1 var och en av de nio gjorda
undersdkningarna. Man fann ocksa bevis for prediktiv validitet d& organizational commitment
och personalomsittning korrelerade i atta av undersokningarna. Genom en longitudinell
studie av psykiatriska tekniker (Mowday, Porter, & Steers, & Boulian 1974) kunde man
slutligen sdkerstdlla den diskriminerande validiteten och i likhet med Hom, Katerberg och
Hulin (1978) konstatera att organizational commitment dr en betydligt béttre prediktor av
personalomséttning dn job satisfaction. Ddremot fann man inget signifikant samband mellan
organizational commitment och job performance (arbetsprestation) och teoretikerna kunde
dérfor inte stdrka antagandet om att hogre grad av organizational commitment skulle leda till
hogre arbetsprestation.

Enligt teoretikerna Cook och Wall (1980) spelar faktorer som fortroende, engagemang

och uppfyllandet av personliga behov en viktig roll i forskning kring arbetslivet, men man



pekar pa det faktum att det existerar fa relevanta instrument inom detta omrdde. Man menar
att OCQ (Mowday et al., 1979) ar det instrument som ir mest accepterat for att méita
organizational commitment men understryker ocksd problematiken i att det skapats specifikt
for amerikanska arbetstagare och séledes inte sjilvklart ldmpar sig for europeiska studier.
Forskarna (ibid) ville ta fram ett kortare och mer generaliserbart instrument for den brittiska
arbetsmarknaden och skapade déarfor ett niofrdgors-formuldr med en sjugradig svarsskala
utifran ett av sina befintliga test (Warr, Cook & Wall 1979). Tillsammans utgor detta “British
Organizational Commitmet Scale”, aven forkortat BOCS (Cook & Wall, 1980).

I en studie av Maillet (1984) dir fransktalande kanadensare deltog undersoktes
hurvida Cook och Walls BOCS (1980) kunde anvéndas som ett substitut for Mowday et al.:s
OCQ (1979). For att undvika otydligheter och misstolkningar dversatte man med hjilp av
olika Gverséttare forst testen till franska och sedan dterdversattes de till engelska for att kunna
jdmforas med det ursprungliga testen innan man slutligen versatte dem till franska igen. Tva
olika grupper av deltagare fick sedan genomfora testerna. Man fann att korrelationen mellan
de tva skalorna var signifikant, vilket indikerar att Cook och Walls (1980) antagande om att
deras skala skulle skilja sig frain Mowday et al.:s (1979) inte stimmer, och den fransk-
kanadensiska studien visade séledes att de bada testen var utbytbara. Dock har BOCS (1980)
en fordel ndr det kommer till antalet fragor i formulédret och enligt Maillet (1984) kan detta
instrument vara att foredra om testets lingd ar av betydelse.

Role Stressors. Enligt forsdkringskassans delrapport (Forsékringskassan, 2013) rankas
psykisk ohélsa idag som den vanligaste orsaken till att delar av Sveriges befolkning star
utanfor arbetslivet, anpassningsstdrningar och reaktioner pad svér stress har mellan 2005 och
2012 varit den storsta kéllan till sjukskrivningar i denna psykiska ohélsa. En av anledningarna
till att manga kénner sig stressade pa arbetsplatsen tros vara konsekvenserna av role
stressors. Hartenian, Hadaway och Badovick (1994) menar att en roll bade kan ses som en
position och som en funktion, eller som forvéntningar man har angdende hur man ska uppfora
sig 1 en specifik social kontext. I en organisation kan en roll antingen innefatta den position
man har som anstélld, det vill sdga att man till exempel dr mellanchef, eller ocksd den
funktion man har som till exempel sdkerhetsansvarig. Som individ kan man inom en och
samma organisation alltsd ha flera olika roller. Det tredje séttet som Hartenian et al. (1994)
beskriver en roll pa gar i linje med det som teoretikern Giddens beskriver i sin bok Sociologi
(2001, s. 565); “En roll dr det beteende man forvintar sig frdn en individ som innehar en viss
social position. I alla samhdllen spelar individerna manga olika roller beroende pad vilken

social situation de befinner sig i”. En roll dr siledes ndgot som skapas i en social kontext och



betonar ett samspel mellan individer. En och samma individ kan ha olika roller beroende pé
vilken kontext han/hon befinner sig i och beroende pa vem denne interagerar med. Rollerna
kan grunda sig i forvintningar frdn andra personer eller fran oss sjdlva (Payne, 2002) och
enligt Hartenian et al. (1994) ér det just denna komplexitet som i slutdnden leder fram till
forvirring och stress, inte minst pé arbetsplatsen.

Det finns idag foljande tre accepterade aspekter av begreppet role stressors; role
ambiguity (rolltvetydighet), role conflict (rollkonflikt) och role overload (rolloverbelastning).
Redan ar 1970 delade teoretikerna Rizzo, House, och Lirtzman i sin studie “Role conflict and
ambiguity in complex organizations” 1in begreppet role stressors 1 tvd av dessa
underkategorier. Role ambiguity utgors av en oklarhet i vad som ingér i en roll och vilka
forvantningar en viss roll for med sig men kan dven innebédra en otydlighet i hur man ska ga
tillvdga for att uppfylla en roll och vilka konsekvenser detta kan leda till. Role conflict kan
enligt Dale och Fox (2008) uppstd da individen upplever att krav frén olika kéllor inte gér att
forena. Det kan rora sig om konflikter mellan olika arbetsuppgifter eller projekt men ocksa
om konflikter mellan organisationens och individens egna virderingar. Ytterligare kan role
conflict uppstd da man har olika skyldigheter till skilda personer i organisationen, till exempel
en forpliktelse gentemot sin chef och en annan gentemot sin kollega (Rizzo et al. 1970).
Enligt Lu och Lee (2007) var role ambiguity och role conflict de mest studerade
rollstressorerna dnda fram till &r 1995 di Peterson och Smith introducerade begreppet role
overload i sin rapport “Role conflict, ambiguity, and overload: a 21-nation study”. Lu och
Lee (2007) menar att role overload &r ett fenomen som uppstir da en individs brist pa resurser
for att uppfylla olika roller gor att denne inte kan fullfolja sina &tagande, skyldigheter och
krav. Role overload uppstar nir en person ska forsoka kombinera alltfér ménga roller pé
samma gang och har dessutom en stark koppling till tid. En person som upplever role
overload kénner sig ofta stressad Over att tiden inte ricker till och enligt Rizzo et al. (1970) ar

overtidsarbete en vanlig konsekvens av denna stressor.

Tidigare forskning

Samband mellan role stressors och utbrdindhet. Under de senaste aren har det bedrivits
en hel del forskning kring imnet role stressors och dess konsekvenser. Ar 2009 genomfdrdes
en stor studie pa Nya Zeeland dir teoretikerna Ashill, Garruthers, Rod och Thirkell
undersokte sambandet mellan role stressors och symptom pé utbridndhet hos de anstdllda pé
ett call center. I nésta led undersokte man ocksa hurvida eventuella resurser i form av job

resourcefulness (jobbuppfinningsrikedom) péverkar detta forhdllande. Ashill et al. (2009)



betraktar job resourcefulness som ett situationsbaserat personlighetsdrag och menar vidare att
en individ med hog job resourcefulness till exempel béttre klarar av att 16sa problem med
missndjda kunder @n en person med l4g job resourcefulness, detta trots att de blir givna
samma ldga organisatoriska forutsittningar. Forfattarna fann genom sin studie en signifikant
relation mellan role stressors och emotionell utmattning. Resultaten visade dessutom att det
fanns en signifikant skillnad i hur rollstressorerna paverkade individer med hog respektive lag
job resourcefulness (Ashill et al., 2009).

Liknande samband har hittats genom en likartad studie genomford av Singh, Goolsby,
och Rhoads (1994) som granskat kundtjénstrepresentanter i telemarketingpositioner vid ett
stort foretag i USA. Genom en kvantitativ undersdkning utreddes forhallandet mellan role
stressors, utbrandhet samt psykologiska upplevelser sa som job satisfaction, organizational
commitment och turnover intentions (intentioner att ldmna organisationen). Singh et al.
(1994) menade att det skulle finnas ett samband mellan role stressors och utbrandhet samt ett
samband mellan utbridndhet och upplevelsen av job satisfaction, organizational commitment
och turnover intentions. Man trodde ddremot inte att det skulle finnas nigot direkt samband
mellan role stressors och de psykologiska upplevelserna beskrivna ovan. Genom sin studie
fann forfattarna ett signifikant samband mellan alla tre typer av rollstressorer och
utbrindhetssymptom. Man fann ocksa ett signifikant negativt samband mellan graden av
utbrindhetssymptom och psykologiska upplevelser i form av job satisfaction och
organizational commitment samt en positiv korrelation mellan utbrindhet och turnover
intentions. Vid kontrollerande av variabeln utbrindhet fann man en svag korrelation mellan
role stressors och de psykologiska upplevelserna. Dock var denna korrelation si pass svag att
forskarna dven kunde betrakta sin hypotes om att det inte skulle existera ndgot signifikant
samband mellan dessa tvd bekréftad.

I artikeln “Antecedents and Consequences of Burnout in Accounting: Beyond the Role
Stress Model” (2000) redogor Fogarty, Singh, Rhoads och Moore for forhdllandet mellan role
stressors, utbrandhet och olika behavioristiska och psykologiska faktorer. Man ldt revisorer
utspridda 6ver hela USA svara pa en enkét som distribuerades ut via posten. Teoretikernas
hypotes var att man skulle finna ett positivt samband mellan alla tre typer av role stressors och
utbrindhetstendenser, en negativ korrelation mellan utbrindhetstendenser, job satisfaction och
job performance samt en positiv korrelation mellan utbridndhetstendenser och turnover
intentions. Man hade &ven en hypotes om att korrelationen mellan de olika rollstressorerna
och job satisfaction, job performance samt turnover intentions skulle vara icke signifikant

eller obefintlig efter kontrollerandet av utbrandhetstendenser. Resultatet av studien avvek fran
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hypoteserna pa tre punkter: det fanns en negativ direkt korrelation mellan role ambiguity och
job satisfaction, en direkt korrelation mellan role overload och job satisfaction samt en direkt
korrelation mellan role overload och job performance. Denna korrelation var dock positiv
vilket indikerar att en hog grad av role overload skulle leda till hogre job satisfaction och
hogre job performance.

Samband mellan role stressors och job performance. Sambandet mellan role stressors
och job performance dokumenterades dven av Babin och Boles (1996) i studien ”The Effects
of Perceived Co-Worker Involvement and Supervisor Support on Service Provider Role
Stress, Performance and Job Satisfaction”. Forfattarna, som gjorde en undersokning bland
anstillda vid full-service restauranger runt om i sddra USA, kartlade bland annat hur den
anstilldes upplevelse av co-work involvement (medarbetares delaktighet i arbetet) och
supervisor support (stod frdn arbetsledare) inverkade pa de bada rollstressorerna role
ambiguity och role conflict. Dértill undersokte man ockséd sambandet mellan role conflict
samt role ambiguity och job performance. Enligt Babin och Boles (1996) innefattar begreppet
work involvement den anstélldes upplevelse av sina arbetskollegors oro for samt engagemang
i sina egna jobb. Supervisor support beskrivs som den anstilldes upplevelse av att
arbetsledaren ger individen stod, uppmuntran och visar omtanke (Babin & Boles, 1996).
Resultaten av studien visar pa signifikant negativa korrelationer mellan work involvement och
role conflict samt mellan supervisor support och bade role conflict och role ambiguity. De

fann dven en signifikant negativ korrelation mellan role ambiguity och job performance samt

en positiv korrelation mellan role conflict och job performance (se figur 1).
0,36

Figur 1. Sambandet mellan role stressors och job performance. Fritt fran Babin och
Boles (1996).
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Aven i rapporten “The impact of role stress on workers’ behaviour through job
satisfaction and organizational commitment” (Antén, 2009) utreds sambandet mellan role
stressors och job performance. Antén (2009) gjorde en studie pd tvd separata foretag i
serviceindustrin 1 Spanien for att undersoka om job satisfaction och organizational
commitment medierar korrelationen mellan rollstress och faktorer som turnover intentions,
job performance och franvaro. For att méta de anstilldas organizational commitment anvinde
sig Anton (2009) av en spansk version av Meyer och Allens “Measures for affective
commitment” (1990). I likhet med Mowday et al. (1979) reflekterar man 6ver individens
onskan om att forbli en del av organisationen, viljan att utdva anstrangning & organisationens
vignar, samt en tro pd och acceptans av organisationens virderingar och mal Meyer & Allen,
1984). Undersokningen visade pa en signifikant korrelation mellan role conflict och turnover
intentions, en signifikant korrelation mellan role ambiguity och job performance samt en
negativ korrelation mellan rollstressorerna och job satisfaction (se figur 2). Job satisfaction
korrelerar negativt med turnover intentions och positivt med affective commitment. Affective
commitment korrelerar i sin tur negativt med turnover intentions och frdnvaro och positivt
med job performance. Undersdkningen visade siledes inga direkta samband mellan role
conflict och organizational commitment. Diremot kunde man, genom observationer av
samband mellan & ena sidan role conflict och job satisfaction och 4 andra sidan job
satisfaction och organizational commitment, dven finna ett samband mellan role conflict och

organizational commitment som alltsa gar via job satisfaction.

Figur 2. Sambandet mellan role stressors och job performance. Fritt fran Anton (2009).
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Samband mellan organizational commitment och role stressors. 1 studien “Leadership
Style and Organizational Commitment: Mediating Effect of Role Stress” undersokte Dale och
Fox (2008) forhdllandet mellan role stressors, organizational commitment och ledarskapsstil.
Man utgick frdn uppdelningen av role stressors i role ambiguity och role conflict och
kontrollerade hur dessa paverkade individens organizational commitment samt hur de
paverkades av om ledaren hade en sa kallad initiating structure eller consideration style. Man
undersokte ocksa hur typen av ledarstil var relaterat till organizational commitment och om
role stressors kunde ha en medierande effekt daremellan.

I sin studie utgick Dale och Fox (2008) alltsa frdn de tva ledarskapsstilar initiating
structure och consideration style vilka identifierades av Stodgill (1963) i Ohio States
studierna. Initiating structure stir for till vilken grad man som arbetsledaren definierar sin
egen och sina anstélldas roller samt klargér samtliga arbetsuppgifter och mal (Stodgill, 1963).
Consideration style stir for till vilken grad man som ledare skapar ett stodjande klimat priglat
av Omsesidigt fortroende, respekt och hjdlpsamhet (Stodgill, 1963). Studien, som utfoérdes
bland heltidsanstéllda pé en fabrik 1 USA, visade pa en positiv korrelation mellan de bada
ledarskapsstilarna och organizational commitment. Det visade sig ocksa finnas en negativ
korrelation mellan de bada ledarskapsstilarna och role stressors samt en negativ korrelation
mellan role stressors och organizational commitment. Den medierande effekten av role
stressors pa sambandet mellan ledarskapsstil och organizational commitment aterfanns da det
rorde sig om initiating structure och organizational commitment, men ndr det kom till
consideration style forsvagades forhallandet till organizational commitment, dock inte
tillrackligt mycket for att det skulle bli signifikant.

Aven Ackfeldt och Malhotra (2009) har studerat hur ledare kan paverka relationen
mellan role stressors och organizational commitment. Man undersdkte hurvida role stressors
ar relaterade till organizational commitment och vilken inverkan faktorerna empowerment
(delaktighet/inflytande) och professional development (professionell utveckling) har pé detta
forhédllande. Enligt Bowen och Lawler (1992) dr empowerment en strategi man som ledare
kan anvénda sig av for att fordela ansvar och kontroll till de anstillda. Professional
development sker da de anstillda far utbildning och ges tillfdlle att utveckla just de sidor av
sin profession som dr viktiga for dem (Hart, 1994). Studien utfordes pa ett reseforetag i
Storbritannien och for att méta organizational commitment anvidnde sig Ackfeldt och
Mallhotra (2009) bland annat av Meyer och Allens “Measures for affective commitment”
(1990). Resultaten visade pd en negativ korrelation mellan role stressors och affective

commitment. Det indikerade dven att empowerment skulle moderera den negativa relationen
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mellan role ambiguity och affective commitment, medan professional development modifierar

relationen mellan role conflict och affective commitment (se figur 3).

EX ¥ -
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Figur 3. Till vinster;, Den modererande effekten av empowerment pd relationen mellan role
ambiguity och affective commitment. Till héger, Den modererande effekten av professional
development pd relationen mellan role conflict och affective commitment. Fritt fran Ackfeldt

och Malhotra (2009).

I sin artikel “The Role of Organizational Commitment in Occupational Stress
Models” fran 2008 gor forskarna Glazer och Kruse en granskning av organizational
commitments modererande effekt pa sambandet mellan stressorer och de efterfoljande
pafrestningarna pd grund av dessa stressorer. Som definition av organizational commitment
anviander man sig dven hir av Mowday et al.:s (1979) begreppsbendmning och tolkar det som
den subjektiva anknytning man har till den organisation man &r anstélld i. Vidare understryker
man att organizational commitment dr en konsekvens av role stressors samt en prediktor av
turnover intentions, och till foljd av detta anser man att det &r rimligt att organizational
commitment skulle vara en modererande variabel.

Som grund till studien 14g antagandet att trots att man som organisation har mycket
liten kontroll dver de stressorer som paverkar de anstillda, s& har man i stor utstrickning
mdjlighet att paverka individens kidnsloméssiga anknytning till organisationen — det vill siga
graden av organizational commitment. Forskarna lyfter i sin studie fram tva teoretiska
perspektiv av organizational commitment som en moderator av stress dir det forsta bestér i att
det kan forstirka negativa relationer och ddrmed oka kinsligheten for pafrestningar. Anstillda
med hogt organizational commitment vill ofta girna axla organisationens problem och
vidhéller darfor ett sinnestillstdnd av dngest istéllet for att forsoka ta sig ur det. Enligt detta

perspektiv kan organizational commitment alltsd vara en barridr for hanteringen av role
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stressors. Det andra perspektivet, det man valt att basera efterf6ljande forskning pd, antyder &
andra sidan att organizational commitment kan vara en coping resurs for att hantera stress.
Har en individ en hog grad av organizational commitment skapar detta istéllet en kénsla av
trygghet och tillhorighet till organisationen. P& sé sett kan man dven se stressigt arbete som
meningsfullt och saledes dr organizational commitment en resurs som hjdlper en att forsta
organisationens behov, ger mening at stress- och angestrelaterade situationer samt lindrar
konsekvenserna av dessa (Glazer och Krausers, 2008).

I Glazer och Krausers studie (2008) valde man att genomfGra en kvantitativ
surveyundersokning ddr 900 sjukskdterskor pa ett antal olika sjukhus runt om 1 Israel deltog.
Syftet med studien var alltsd att undersoka hurvida graden av organizational commitment hos
de anstéllda hade en modererande effekt pa relationen mellan jobbrelaterade dngestbeteenden
och turnover intentions. I studien har man utgatt fran tvd av Meyer och Allens (1991) tre
perspektiv av organisatoriskt engagemang och gjort tva hypoteser. Den forsta dr att affective
commitment har en modererande effekt pa relationen mellan jobbrelaterad &ngest och
negativa pafoljder av detta, det vill sdga ett 6kat affective commitment kan mildra i vilken
utstrdckning jobb relaterad &ngest skulle ge negativa pafoljder sa som till exempel turnover
intentions. Den andra r att continuance commitment har en modererande effekt pa relationen
mellan jobbrelaterad dngest och turnover intentions, har man 14gt continuance commitment
okar risken att man till foljd av jobbrelaterad angest bestimmer sig for att ldmna
organisationen.

Resultaten av undersdkningen visade att interaktionen mellan affective commitment
och jobbrelaterad oro var signifikant samt att relationen mellan jobbrelaterad angest och
turnover intentions var starkare hos skoterskor med lagt affective commitment (se figur 4).
Man fick rétt 1 bada sina hypoteser och kunde konstatera att organizational commitment &r en
moderator av relationen mellan jobbrelaterade angestbeteenden och péafoljder av dessa.
Genom bade hogt affective och continuance commitment kan man lindra konsekvenserna, i

detta fall sjukskoterskornas benéigenhet att lamna organisationen.
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Figur 4. Interaktion mellan arbetsrelaterad dngest och bendgenhet att ldmna organisationen.
Fritt fran "The Role of Organizational Commitment in Occupational Stress Models”, Glazer

och Kruse (2008).

Problematisering

Studien har genomfGrts i samarbete med ett IT-foretag i Malmo som arbetar med att
tillverka affarssystemlosningar for fordonsbranschen. Foretaget grundades redan 1991 och har
sedan dess haft en expansiv utveckling. Idag sysselsitter man ett 70-tal personer pa kontoret i
Malmo och de anstéllda arbetar inom olika yrkeskategorier sdsom teknik, sélj, ekonomi,
systemutveckling och personal. De senaste drens stora expansion har gjort att foretaget blivit
alltmer trangbott och idag star man infor ett byte av lokaler, vilket eventuellt kan komma att
innebdra en ny arbetsort for de anstillda.

Sedan ett par ar tillbaka genomfor man regelbundna medarbetarundersdkningar inom
organisationen i samarbete med marknadsunders6kningsinstitutet GfK didr man undersoker
omraden sd som arbetsklimat och miljo, hélsa, ledarskap, individ och mél, organisation,
ndjdhet och engagemang. Genom dessa medarbetarundersokningar har det bland annat visat
sig att minga anstéllda kdnner sig stressade i sitt vardagliga arbete och till f6ljd av detta ar
stresshantering ett omrdde som organisationen arbetat med. Man har bland annat haft
foreldsningar i stress och stresshantering, utformat policys for mailhantering och genomfort
friskvérdsaktiviteter.

Genom medarbetar-undersokningarna har man dven kartlagt personalens engagemang
1 foretaget samt huruvida de kan ténka sig att rekommendera foretaget som arbetsgivare for
andra. Det har visat sig att andelen anstéllda som man klassificerar som "ambassaddrer", det
vill sdga dem som anser sig vara engagerade och kan rekommendera foretaget, néstan har

halverats under de tvé senaste aren (se figur 5). Samtidigt har antalet "medresenirer", de

16



anstillda som varken anser sig vara engagerade eller kunna rekommendera foretaget till
andra, mer dn fordubblats (se figur 5). Vad denna drastiska minskning av engagemang i
organisationen beror pa vet man inte i dagsldget men det dr nadgot som man ser allvarligt pa

och forsoker finna losningar pa.

Engagemang +

Frustrerade
40%

40% 2012 40% 2012
22% 2011 63% 2011

+ ma&wum}[au

2% 2012
6% 2011

Figur 5. lllustration av resultat fran medarbetarundersékning genomford pa foretaget i
samarbete med marknadsundersdkningsinstitutet GfK.

Syfte

Syftet med studien var att undersdka det organisatoriska engagemanget i form av
organizational commitment pa ett foretag som kan ses som typiskt nir det géller att stélla
stora krav pa den anstillda. Vidare var syftet dven att analysera relationen mellan
organizational commitment och role stressors samt att ringa in de faktorer som fOretagets

anstillda upplever som stressande.

Fragestdillning
Hur hog ér graden av organizational commitment pd foretaget? Finns det ndgot
samband mellan organizational commitment och role stressors? Vilka faktorer upplever

foretagets anstédllda som stressande?
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Metod
Deltagare
En enkét distribuerades till ett expansivt IT-foretag ddr merparten av personalen &r
hogskoleutbildade. Av de totalt 67 anstéllda som mottog enkéten valde 28 stycken att delta i
undersokningen, vilket gav en svarsfrekvens pa 42 % och av dessa utgjordes 46 % av kvinnor
och 54 % av méan. Den mest frekventa aldern var 35-49 ar och anstéllningstiden var jimt

fordelad pé 5 ér eller mindre samt mer &n 5 ar.

Material

Enkiten, som var internetbaserad och formedlades via www.psychsurveys.org, bestod

av fyra sidor (se appendix 2). P4 forsta sidan presenterades studiens syfte i korthet. Dérefter
foljde en sida med tre stycken demografiska fragor i form av kén (man/kvinna), alder (20-
34/35-49/50-65) och anstéllningstid (5 &r eller mindre/mer &n 5 &r). Pa den tredje sidan
presenterades de femton svenskdversatta attitydfrdgorna fran Mowday et al.:s Organizational
Commitment Questionnnaire (1979) som besvarades pa en sjugradig skala fran “hdller
verkligen inte med” till “hdller verkligen med”. Av dessa femton frdgor hade sex stycken
omvind podngfordelning for att undvika responsbias och stirka den interna validiteten.
Genom fragor sa som “Jag dr villig att ldgga ner mycket anstrdingning utover det som
normalt forvintas for att hjdlpa organisationen att lyckas” och "Jag finner det ofta svdrt att
stodja organisationens policys i viktiga fragor som rér personalen” mittes deltagarnas
organizational commitment.

Som utgdngspunkt i valet av maitinstrument for organizational commitment togs
Mathews och Shepherds (2002) uttalande om att det finns foljande tre huvudsakliga
méitinstrument inom omridet som stéd; ACS (Meyer & Allen, 1984), OCQ (Mowday et al.,
1979) och BOCS (Cook & Wall, 1980). Efter granskning av dessa samtliga test stod det fast
att Mowday et al.:s (1979) definition av organizational commitment var den mest passande
samt att OCQ (1979) var det test som tangerade det omrade studien &mnade undersoka.

Pa den fjarde och sista sidan av enkéten stilldes fyra stycken Oppna fragor formade
utifrdn teorin om role stressors. Hir fick deltagarna besvara fragor av typen “Finns det
tillfillen da du upplever att organisationens forvintningar pd dig dr otydliga?” och “Finns
det tillfillen dd du upplever att organisationens vdrderingar hamnar i konflikt med dina egna
vdrderingar?” och ombads att 1 de fall dér de svarade ‘ja” ge exempel pa ett sddant tillfille

och beskriva detta s noggrant som mgjligt.
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Procedur

Genom en kontaktperson pa foretaget skickades enkéten ut till samtliga anstéllda via
mail. Det mail som skickades ut inneholl, forutom en lénk till unders6kningen, &ven ett
foljebrev (se appendix 1), vilket innefattade en kort presentation av undersdkningsledarna
beskrivning av studiens syfte, information om frivilligt och anonymt deltagande, samt
information om att insamlad data endast kommer anvéndas i forskningssyfte.

D4 undersokningen genomfordes pa ett IT-foretag hade samtliga anstéllda tillgang till
dator och gavs samma mojlighet att delta i studien. En nackdel med att anvénda sig av en
digital enkét kan dock vara att deltagarna inte har mojlighet att stilla fragor och att det &r
svért att kontrollera confounders som till exempel responsbias, det vill séga att deltagarna
svarar s& som de tror att de forvéntas svara, pad grund av att de inte vet hur resultatet av
studien ska komma att anvédndas och till foljd av detta kan de kénna sig hotade.

De anstdllda pa foretaget gavs totalt atta arbetsdagar att besvara frageformulédret och
nér hélften av dessa passerat mottog de en paminnelse. Nér tidsfristen gitt ut samanstélldes
alla svar i SPSS. De demografiska frigorna omvandlades och de negativt stillda frdgorna
inventerades for att mdjliggora vidare studier. Ett medelvdrde av organizational commitment
togs fram och i ett ndsta led jimfordes detta medelvirde med medeltalet pa den sjugradiga
svarsskalan, vilket var 4,00. Vidare utfordes tva stycken t-test for att kunna gora jamforelser
med avseende pa kon och anstéllningstid. Sedan genomfordes en korrelationsanalys med hjilp
av Persons correlation dir sambandet mellan organizational commitment och role stressors
undersoktes. Avslutningsvis togs en frekvenstabell fram Oover de Oppna frdgorna om role
stressors for att mojliggora ytterligare granskning.

Med utgangspunkt i grundad teori (Willig, 2008) analyserades sedan svaren fran de
fyra 0ppna frdgorna. Vid anvidndandet av grundad teori utgdr man inte fran nagon befintlig
teori. Istdllet vill man forutséttningslost undersoka situationer och samla in data for att sedan
koda denna, analysera gemensamma monster och dirigenom skapa sin teori. Genom att sétta
sin forforstaelse &t sidan och betrakta fenomen sa neutralt som mgjligt lyckas man skapa en
transparens 1 undersékningen (Willig, 2008). For att fanga upp essensen i detta sattes saledes
forforstielse och inflytandet av befintliga teorier inom parantes och svaren fran de fyra 6ppna
fragorna beaktade i sin helhet istdllet for att bearbetas fraga for fraga. Genom att avldsa
gemensamma monster 1 svaren kunde slutligen tre stycken teman med respektive

underkategorier skapas.
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Resultat

Kvantitativ del

Studiens forsta forskningsfraga var att undersoka det organisatoriska dtagandet 1 form
av organizational commitment pa foretaget. En analys av insamlad data i SPSS genererade ett
medelvérde pd 4,36 med en standardavvikelse pa 1,29. Detta resultat ldses av pa en sjugradig
skala dir 4,0 ar mediantalet, vilket motsvarar svarsalternativet ”haller varken med eller &r
emot”. For att kunna utlésa om resultatet var signifikant hogre &n medel (4,00) genomfordes
ett single sample t-test dir 4 anvidndes som referensvérde. T-testets resultat visade ingen

signifikant skillnad (se tabell 1).

Tabell 1. Single sample t-test, organizational commitment.

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference
Medel
organizational 1,484 27 0,149 0,36190
commitment

For att undersdka om det férekom nagon skillnad i organizational commitment med
avseende pd kon gjordes en envigsanova dir médn och kvinnors medelvdrden jimfordes.
Analysen visade att det fanns en skillnad; méin 4,05 respektive kvinnor 4,72. Dock var denna
skillnad sé pass liten att den inte ses som signifikant. P4 samma sétt gjordes en analys med
avseende pa anstdllningstid. De som varit anstillda mindre dn/eller fem ar hade ett virde pa
4,21 medan de som varit anstillda ldngre &n fem ar hade ett viarde pa 4,51. Inte heller hér var
skillnaden signifikant.

Vidare genomfordes en korrelationsanalys med hjilp av Pearsons Correlation dér
sambandet mellan organizational commitment och role stressors provades. Analysen visade
en negativ korrelation pd -0,496 (se tabell 2). Detta innebér att hdg upplevd rollstress

korrelerade med 1agt organizational commitment.

Tabell 2. Korrelationsanalys, organizational commitment — role stressors.

Medel Medel
organizational role

commitment stressors
Medel Person Correlation 1 -0,496%**
organizational Sig. (2-tailed) 0,007
commitment N 28 28
Medel Person Correlation -0,496** 1
role Sig. (2-tailed) 0,007
stressors N 28 28

**_ Correlation is significant at the 0,01 level (2-tailed)
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For att kunna kontrollera vilken typ av rollstress de anstéllda oftast upplever
granskades avslutningsvis en frekvenstabell av de Oppna frdgorna om rollstress (se tabell 3).
Béde pa fraga tva ”Upplever du ndgon gang att dina arbetsuppgifter hamnar i konflikt med
varandra?” och fraga fyra ”Hdnder det ndagon gang att du inte hinner slutfora/fullfolja dina
arbetsuppgifter?” svarade 86 % av de anstillda ja, i forhallande till 57 % respektive 54 % pa

de tva ovriga fragorna.

Tabell 3. Frekvenstabell, 6ppna fragor om role stressors

Finns det tillfillen da du upplever att organisationens forvintningar pa dig dr otydliga?

Ja 15 53,6%
Nej 13 46,4%
Totalt 28 100%
Upplever du nagon gang att dina arbetsuppgifter hamnar i konflikt med varandra?
Ja 24 85.,7%
Nej 4 14,3%
Totalt 28 100%
Finns det tillfillen dd du upplever att organisationens virderingar hamnar i konflikt med dina egna?
Ja 16 57,1%
Nej 12 42.9%
Totalt 28 100%
Hiinder det ndgon gadng att du inte hinner slutfora/fullfolja dina arbetsuppgifter?
Ja 24 85.,7%
Nej 4 14,3%
Totalt 28 100%

Kvalitativ del

Analysen av fallstudiens kvalitativa del hade sin utgédngspunkt i den grundade teorin
(Willig, 2008) och svaren pa de dppna fragorna bearbetades dérfor tillsammans och inte var
fraga for sig. I denna analys sattes forforstaelsen for de olika typerna av rollstressorer inom
parantes och svaren bearbetades utan stod av dessa. Genom att forsoka identifiera monster i
svaren och sammanfora dessa kunde sd smaningom fo6ljande tre teman med respektive
underkategorier tas fram; oklarhet, utnyttiande av tid, samt en organisation som inte lever
som den ldr.

Under det forsta temat, oklarhet, uttrycker méinga av foretagets anstillda att de
upplever att organisationen som helhet dr luddig och forvirrande. En kommentar som

understryker detta dr; “Organisationen dr generellt vildigt luddig och de ger med ena handen
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och slar med andra...”. Det finns ocksa uttryck for oklarhet i allt ifrdn vilka arbetsuppgifter
som ska utforas och hur dessa arbetsuppgifter ska utforas till vart man kan véinda sig vid
eventuella fragor; “Arbetsuppgifterna dr kanske inte alltid glasklara, det kan fordras en del
fantasi och initiativ for att forstd vad som behéver goras”, “Man far en uppgift tilldelad sig,
men det dr inte klart vad det dr man ska gora eller hur eller vem man kan frdga” och
”Luddiga projekt utan beskrivning, ansvarig eller uppfoljning”.

I nésta tema, utnyttjande av tid, lyftes foljande tre underkategorier fram; planering,
tidspress samt prioriteringsfragor. Géllande underrubriken planering anser foretagets anstillda
att for mycket inplanerat, dalig planering samt att stindiga omplaneringar gor att de kénner
sig stressade och inte hinner med att slutfora sina arbetsuppgifter. Exempel pd detta &r
kommentarer s som Vi kan bli inplanerade pa 125 % pd en 100 % tjdnst och da finns det
dven en massa arbetsuppgifter utanfor som det forvintas att man gor, men som inte finns med
i ndgon planering”, “Dalig planering gor att man inte hinner med sina nya projekt att jobba
med” och “Stindiga omprioriteringar och press pd att gora mdnga tunga saker samtidigt”.

Tidspress ger ocksd intryck av att vara ett stort gemensamt problem for alla
medverkande, vilket inte minst méngden av kommentarer inom kategorin vittnar om. Av de
totalt 66 inkomna kommentarerna behandlar nistan hélften aspekten tidspress och som
exempel pa detta kan foljande kommentarer ges; “...jag har for mycket att gora och for lite
tid...”, “Enda sdttet dr att tiden inte rdcker till...”, “Hinner inte alltid med allt” och sa
vidare. Den sista av underkategorierna, prioriteringsfrdgor, skulle kunna ses som en
konsekvens av tidspressen, men dé avsikten med de Oppna fragorna var att identifiera faktorer
som stressar foretagets anstdllda lades istdllet fokus pa kommentarer som visar hur de
anstéllda upplever prioriteringsfragor som pafrestande. Exempel pa detta dr “"Man har flera
olika uppgifter och man vet att kunderna vdntar pa att man ska bli klar med just deras
uppgift, hur ska man dd prioritera? Svart att veta vilken kund man ska gora néjd forst” och
“Strategiskt arbete mot operativt arbete, personalfragor mot kundfragor, overgripande
frdagor mot detaljfragor”.

Det sista temat, en organisation som inte lever som den lér, vittnar om ett missndje
mot organisationens och ledningens vérderingar. Som exempel pd detta kan fo6ljande
uttalanden ges; “Ingen respekt for personalens dsikter. Ledning dr dalig pd att lyssna pa
personalens onskemal om forbdttringar/fordndringar. De kor sitt eget race.” och “Finns
ingen etik och moral hos ledningen. De behandlar personalen illa och kér aldrig med oppna

kort. Det finns alltid en dold agenda. Kortsiktig profit och budgetmdl dr alltid 6verordnat.”
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Diskussion
Analys av resultat

Organizational commitment. Studiens syfte var att undersoka det organisatoriska
engagemanget i form av organizational commitment pa ett expansivt IT-foretag i Malmo.
Vidare analyserades dven relationen mellan organizational commitment och role stressors
samt att de faktorer som fOretagets anstdllda upplever som stressande i sitt vardagliga arbete
ringades in.

Redan 1979 konstaterade Mowday et al. att organizational commitment ar en viktig
parameter for att kunna tolka och forsta beteenden hos de anstdllda i en organisation. Studiens
resultat visar att personalen pa fOretaget har ett organizational commitment med ett
medelvirde pd 4.36 och en standardavvikelse pa 1,29. Jimforelser av detta medelvirde och
medeltalet pa den sjugradiga svarsskalan (4,00) indikerar inte pd nagon signifikant skillnad
(se tabell 1). Séledes é&r alltsa det organisatoriska dtagandet pd foretaget varken hogt eller lagt.
Jamfor man diremot medelvdrdet mot resultaten fran de foretag som Mowday et al. (1979)
genomfort sitt OCQ pa ligger foretaget betydligt ldgre dn samtliga referensvérden. Det
samlade medelvirdet for de medverkande foretagen i Mowday et al.:s (1979) studie ligger pa
4,99, och IT-foretagets medelvirde ger séledes en tydlig indikation pé att det organisatoriska
atagandet inte ligger Gver, utan snarare under, medel.

I de medarbetarundersokningar som tidigare genomforts pa foretaget har man beaktat
huruvida de anstdllda anser sig vara engagerade i fOretaget och i vilken mén de kan
rekommendera det som arbetsgivare at andra. I bada dessa variabler kan man se tydliga
kopplingar till tvd av de parametrar som Mowday et al. (1979) anser definierar organizational
commitment, det vill sdga en vilja att genomfora en betydande insats for organisationen, samt
en stark onskan om att bibehdlla sitt medlemskap i organisationen. Den senast genomforda
medarbetarundersdkningen visar att endast 40 % av fOretagets anstdllda anser sig vara
engagerade i organisationen och kan tidnka sig att rekommendera den som arbetsgivare it
andra. Denna siffra, som ndstan har halverats sedan 2011 d& man boérjade genomfora
medarbetarundersokningar pa foretaget, tyder pa att resultatet av det organisatoriska atagandet
som studien visar pa skulle kunna vara riktig.

Vid en jamforelse med den normtabell f6r mén och kvinnor som Mowday et al. (1979)
presenterar, kan man ytterligare bekréfta att foretagets organizational commitment ligger lagt
i forhdllande till tidigare observationer. Bland méinnen pa foretaget ligger det genomsnittliga
vérdet av organizational commitment pd 4,05. I normtabellen avrundas detta virde till 4,00 —

ett virde som endast 5,5 % av de manliga deltagarna frin Mowday et al.:s (1979) studie har

23



hamnat péd. Det mest frekventa virdet i studien, vilket 8,7 % av minnen hamnade pa, ar
betydligt hdgre och ligger pa ett genomsnitt av hela 6,00 i organizational commitment. Tittar
man istéllet pa kvinnorna i den foreliggande undersdkningen aterfinns medelvirdet pé 4,72 —
ndgot hogre dn hos ménnen, dock ingen signifikant skillnad. Om man avrundar detta vérde till
4,75 sé kan man i normtabellen avldsa att detta &r ett relativt forekommande genomsnitt av
organizational commitment i ovan nimna teoretikers studie d& 8,3 % av kvinnorna har landat
pa detta tal. Dock forhéller sig IT-foretagets genomsnitt ganska lagt dven pé den kvinnliga
sidan da det mest forekommande vérdet i Mowday et al.:s (1979) studie &r 5,25 pé hela 9,2 %
och det nist mest frekventa vérdet (8,6 %) ligger sd hogt som 6,25.

Det finns séklart manga konsekvenser av ett 1agt organizational commitment som kan
ge negativa pafoljder. I manga av de tidigare studier som genomforts inom féltet har man
granskat turnover intentions som en konsekvens av lagt organizational commitment och anser
att ett 1 fortid avbrutet medlemskap fran den anstilldes sida dr ett av de allra storsta hoten. I
linje med detta menar Mowday et al. (1979) att just individens avsikt att bibehélla sitt
medlemskap 1 organisationen dr det som starkast definierar det organisatoriska engagemanget.
I sin studie “The Measurement of Organizational Commitment” (1979) fann man ocksa
understdd for att anstdllda med hogt organizational commitment var mindre benégna att
ldmna organisationen @n de med lagt organizational commitment.

I studien “The Role of Organizational Commitment in Occupational Stress Models”
(Glazer & Kruse, 2008) gjordes en granskning av affective commitments modererande effekt
pa sambandet mellan arbetsrelaterad angest och de efterfoljande pafrestningarna av dessa.
Man menar att alla individer inom alla typer av organisationer utsitts for stressorer och att det
ar svart att paverka dessa i sig. Daremot kan man med hjélp av organizational commitment
reglera hur individen hanterar eventuella konsekvenser av stressorerna, och da framforallt
dennes turnover intentions som enligt teoretikerna idag dr ett utbrett men tyst problem.
Studien visade mycket riktigt att individer med hogt affective commitment har léttare att
acceptera arbetsrelaterad angest och stress och utvecklar farre negativa konsekvenser av detta.
Organizational commitment skapar ocksd en kénsla av mening med relationen till
organisationen. Har man istillet 1&gt organizational commitment kan detta istéllet réttfardiga
ens kénsla av att vilja 1dmna organisationen.

Med ovanstdende i dtanke kan man tdnka sig att det relativt laga genomsnittsvardet for
organizational commitment i den foreliggande undersdkningen pé ldngre sikt skulle kunna
leda till ett visst personalbortfall pa foretaget. Paralleller kan dras till Glazer och Krauses

studie (2008) da affective commitment, i likhet med denna studies definition av
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organizational commitment, reflekterar en individuell O6nskan om att forbli en del av
organisationen, en vilja att utdva anstringning 4 organisationens vdgnar, samt en tro pa och
acceptans av organisationens viarderingar och mal. Séledes bor organizational commitment
ses som adaptiv mekanism som kan anvdndas for att lindra och mildra en personalens
bendgenhet att [dimna organisationen.

Organizational commitment och role stressors. Studiens nésta forskningsfraga var att
undersoka sambandet mellan organizational commitment och role stressors. I likhet med
teoretikerna Dale och Fox studie fran 2008 visar resultatet en negativ korrelation mellan dessa
tvd parametrar. Role ambiguity kan innebira en osékerhet dver vilka mél och vilken roll man
forvintas uppfylla, role conflict att man inte delar organisationens virderingar och role
overload att man anser sig ha for ménga roller och mal att uppfylla. Dessa samtliga tre typer
av role stressors hamnar i konflikt med Mowday et al.:s (1979) forsta och grundlidggande
punkt fOr ett starkt organisatoriskt engagemang; en stark tro pd och acceptans av
organisationens mal och vérderingar, och den funna negativa korrelationen stirks alltsa
ytterligare av detta.

Aven andra tidigare nimnda studier, exempelvis Anténs “The impact of role stress on
workers’ behaviour through job satisfaction and organizational commitment” fran 2009, har
identifierat samband mellan role stressors och organizational commitment. Detta samband é&r
dock inte direkt utan gar via job satisfaction. D4 den foreliggande studien endast behandlat de
tvd parametrarna role stressors och organizational commitment kunde slutsatser om hurvida
den funna korrelationen dr direkt eller om den &r beroende av ndgon annan variabel inte dras.

Role stressors. Studiens sista mal var att identifiera de faktorer som foretagets
anstéllda upplever som stressande i sitt vardagliga arbete. For att griva dnnu djupare i detta
integrerades Oppna foljdfrdgor till de fyra ja- och nej- frigorna om rollstress i enkéten.
Deltagarna gavs hir mdjlighet att sjdlva ge exempel pa och beskriva situationer de upplevt
som pafrestande. Efter analys av dessa Oppna fragor enligt grundad teori (Willig, 2008)
skapades foljande tre teman; oklarhet, utnyttjande av tid och en organisation som inte lever
som den lar.

Genom svaren pa de Oppna frdgorna kan man utldsa att minga verkar uppleva
organisationen som rorig. Saker som lyfts fram &r till exempel svarigheter i att veta vad man
ska gora och hur man ska gora det, samt att veta vem man ska vinda sig till d4& man behdver
hjilp; “Luddiga projekt utan beskrivning, ansvarig eller uppfoljning” och “Arbetsuppgifterna
dr kanske inte alltid glasklara, det kan fordras en del fantasi och initiativ for att forsta vad

som behéver goras”. Bada dessa kommentarer kan liknas vid det som Rizzo et al. (1970)
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definierar som role ambiguity, det vill sdga en oklarhet i vad som ingér i en roll och vilka
forvantningar en viss roll for med sig. Enligt forfattarna kan det ocksa innebéra en otydlighet i
hur man ska g tillviga for att uppfylla en roll och vilka konsekvenser detta kan leda till. Pa
frdgan “Finns det tillfdllen da du upplever att organisationens forvintningar pd dig dr
otydliga?” svarar dock endast 54 % av deltagarna ’ja”. En mojlig forklaring till detta kan
vara att en och samma person kan ha uttryckt samma sak i flera av de 6ppna fragorna. De
foreligger dven en risk att deltagarna kan ha misstolkat den egenkonstruerade fragan.

Utover ett negativt samband till organizational commitment har dven en del positiva
men framforallt negativa konsekvenser av role ambiguity pévisats. | artikeln “Antecedents
and Consequences of Burnout in Accounting: Beyond the Role Stress Model” (2000) hittade
Fogarty et al. till exempel en negativ korrelation mellan role ambiguity och job satisfaction.
Vidare hittade Babin och Boles (1996) i studien “The Effects of Perceived Co-Worker
Involvement and Supervisor Support on Service Provider Role Stress, Performance and Job
Satisfaction” en negativ korrelation mellan role ambiguity och job performance. Anton
(2009) fann daremot det motsatta resultatet i sin studie, det vill sdga en positiv korrelation
mellan role ambiguity och job performance. Anledningen till dessa motstridande resultat kan
till exempel vara att Babin och Boles (1996) genomforde sin studie pa ett foretag i USA
medan Anton (2009) genomfdrde sin pa i Spanien. Dessa bdda ldnder har stora kulturella
skillnader, vilket mgjligtvis skulle kunna forklara att role ambuguity korrelerade negativt med
job performance i USA medan det korrelerade positivt med job performance i Spanien.
Skillnaden kan ocksa vara beroende av i vilken grad de anstdllda upplever role ambiguity. I
moderat utstrdckning &r det mgjligt att det hdjer job performance, men upplever de anstillda
for mycket role ambiguity kan utfallet kanske bli det motsatta. Anton (2009) hittade ocksa en
negativ korrelation mellan role ambiguity och job satisfaction, ett resultat som dven Fogarty et
al. hittar i sin studie fran 2000.

Det andra temat som togs fram var utnyttjande av tid. Under detta tema identifierades
ytterligare tre underkategorier; planering, tidspress och prioriteringsfragor. De anstdllda
uttrycker att de har for mycket inplanerat i schemat, att planeringen ar délig och att stindiga
omplaneringar kan gora att projekt som fran borjan verkat mojliga helt plotsligt blir omojliga
tidsméssigt. Dessa planeringsmissar leder enligt manga undersokningsdeltagare till det svar
som var det mest forekommande svaret bland de Oppna frigorna, ndmligen tidspress. De
anstéillda anser sig ha for mycket att gora i kombination med for lite tid. Fran denna
underkategori kan man dra paralleller till begreppet role overload som Peterson och Smith

introducerade 1 sin rapport “Role conflict, ambiguity, and overload: a 21-nation study”
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(1995). Role overload innebér enligt denna studie en individs avsaknad av resurser for att
kunna utfora sina roller. Enligt Rizzo et al. (1970) &r role overload ocksa néra relaterat till
tidsbrist. Den hoga frekvensen av svar som visade pé just denna typ av stressor matchar det
hoga antal som svarat ja pa frdgan “Hdnder det ndgon gdng att du inte hinner
slutfora/fullfolja dina arbetsuppgifter”, vilken behandlar begreppet role overload. Att hela 86
% av undersokningsdeltagarna pa denna fraga svarade “ja” vittnar om en allméint hog
arbetsbelastning pa foretaget.

Hog arbetsbelastning behover dock inte enbart vara negativt. Fogarty et al. (2000)
hittade till exempel en positiv korrelation mellan role overload och job performance. Hurvida
role overload dr nagot positivt eller negativt kan vara relaterat till 1 vilken utstrackning de
anstéllda dr overbelastade. Det finns en mdojlighet att role overload i moderat nivd hdjer en
individs job performance. Fogarty et al.:s studie (2000) visar dock inte i vilken utstrdckning
sambandet giller, ndgot som kan vara av avgorande karaktdr. Tidigare studier, bland annat
utforda av Singh et al. (1994) och Ashill et al. (2009), visar till exempel att det finns ett
samband mellan role stressors och utbridndhet. Detta innebér att en alltfor hog grad av nagon
av dessa stressorer skulle ge negativa konsekvenser for de anstillda och saledes dr ndgot man
bor undvika. En deltagare har pa de 6ppna frdgorna uttryckt att han/hon har sa mycket att gora
att denne 4r radd att ga in i viggen; "...ska det fortsdtta sd hdr dr det bara en tidsfrdaga innan
jag gdr in i viggen och mdste sjukskriva mig”, samtidigt som en annan deltagare menar att en
stor del av de anstéllda varit sjukskrivna pa grund av just denna anledning.

Ovanstdende kommentarer tyder pa att de anstédllda inte bara upplever en moderat niva
av role overload utan dessutom en nivé dér det faktiskt skadar organisationen. Héar kan man se
ett samband mellan den tidspress de anstdllda upplever och den sista underkategorin inom
detta tema, ndmligen prioriteringsfragor. Genom att ha for mycket att gora pa alltfor kort tid
tvingas de anstéllda stindigt gora prioriteringar mellan olika arbetsuppgifter. Till foljd av den
déliga struktur och de oklara mal som sedan tidigare lyfts fram av de anstillda blir dven
prioriteringsfragorna ett stressmoment i deras arbetssituation. Manga av svaren pa de oppna
fragorna indikerar att det upplevs som svart att veta vilka arbetsuppgifter eller vilka kunder
man forvintas prioritera. Dessa prioriteringsfragor kan tolkas som en typ av role conflict da
krav fran olika roller och olika arbetsuppgifter gar emot varandra och gor att man maste ta
stallning och vilja nagon av rollerna eller arbetsuppgifterna. Den 6ppna fragan ”Upplever du
ndgon gang att dina arbetsuppgifter hamnar i konflikt med varandra?”, vilken behandlade
just denna aspekt av role conflict, blev dven den besvarad med ett ”ja” av hela 86 % av

deltagarna.
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Det tredje och sista temat som tagits fram &r en organisation som inte lever som den
lar. Genom sina kommentarer till de dppna frigorna visar manga av foretagets anstdllda ett
starkt missndje med organisationens virderingar. Exempel pa detta d&r kommentarer s& som;
“Organisationens vdrderingar finns egentligen bara pd papper och inget vdirt ndr kunderna
och cheferna pressar pd...” och “Finns ingen etik och moral hos ledningen. De behandlar
personalen illa och kér aldrig med oppna kort. Det finns alltid en dold agenda. Kortsiktig
profit och budgetmal dr alltid overordnat”. Daremot har endast 57 % av deltagarna svarat
“ja” pé fragan “Finns det tillfdllen da Du upplever att organisationens vdrderingar hamnar i
konflikt med dina egna virderingar?”. Precis som 1 den tidigare nimnda fragan om role
ambiguity kan detta bero pd att samma person kan ha svarat liknande saker pa flera av de
Oppna fragorna. Det kan dven bero pa att den egenkonstruerade fragan kan ha misstolkas eller
att den dr s& hérd att manga upplever att deras svar inte riktigt passar in. Precis som i fallet
med role ambiguity finns det motstridig forskning nér det géller effekterna av role conflict.
Babin och Boles(1996) fann & ena sidan en negativ korrelation mellan role conflict och job
performance medan Antén (2009) & andra sidan identifierade en positiv korrelation mellan
dessa bida parametrar. Antoén (2009) fann diremot en negativ korrelation mellan role conflict
och job satisfaction.

Genom resultatet i den andra delen av denna fallstudie kan man alltsa utlésa att det
finns en negativ korrelation mellan organizational commitment och role stressors. Resultatet
tyder ocksa pa att den rollstress som dr mest frekvent bland svaren ar role overload samt en
viss typ av role conflict, vilken &r mer inriktad pa sjdlva konflikten mellan olika roller och
arbetsuppgifter dn varderingskonflikter. Tdnkbara anledningar till att resultatet ser ut pa just
detta sétt skulle till exempel kunna vara att foretaget dr Gverbelastat. Det faktum att en
expansion star runt hornet tyder pa att ledningen uppfattat situationen och haller pé att vidta
atgdrder. En underbemanning behover dock inte vara den enda anledningen till att anstillda
upplever rollstress. Babin och Boles (1996) undersokte hur individers upplevelse av work
involvement och supervisor support paverkar role stressors och fann da att work involvement
har en negativ inverkan pé role conflict. D4 man som individ upplever ett hogt engagemang
fran sina arbetskollegor upplever man ocksa en mindre grad av role conflict. Forskarna fann
ocksa ett negativt samband mellan supervisor support och bade role conflict och role
ambiguity. Detta innebér att &ven den anstilldes upplevelse av att man som ledare bryr sig om
sina anstillda modererar rollstressen hos personen i fraga. En del av svaren i den foreliggande
studiens Oppna frdgor tyder pd att det finns anstdllda som saknar just denna positiva

upplevelse av sina ledare. Kommentarer som “Ingen respekt for personalens dsikter...” och
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“Jag kan kdnna att organisationen till viss del ser medarbetarna som utbytbara maskiner...’
ar tydliga exempel pé detta.

Aven teoretikerna Dale och Fox (2008) understryker att ledarstilen kan ha en viktig
inverkan pa rollstress 1 organisationer. Studien visade att bdde initiating structure och
consideration style har inverkan pé role stressors, men att det &r just consideration style som
har storst medierande effekt pd den negativa korrelationen mellan role stressors och
organizational commitment. Som tidigare ndmnts verkar de anstillda sakna bdde den struktur
som en ledare med mycket initiating structure har och det stodjande klimat som enligt Dale
och Fox (2008) ska vara utmédrkande for en ledare med mycket consideration style. Flera
kommentarer tyder pa en upplevd brist av inflytande och empowerment bland de anstéllda;
”...Ledningen  dr ddalig pa att lyssna pa  personalens  onskemdl — om
forbdttringar/fordndringar” och “...men organisationen viljer mdnga gdnger att ta beslut
som paverkar anstdillda utan att fraga om de berdrda anstdilldas dsikter. Bokstavligt talat
kdnner man sig overkérd ndr detta hinder och det fortsdtter att hinda fastin man som
anstdlld sdger ifran”. Ackfelt och Malhotra (2009) undersokte den medieranade effekten av
empowerment pad den negativa korrelationen mellan role stressors och organizational
commitment och fann dé att empowerment forsvagar korrelationen mellan role ambiguity och
organizational commitment. Aven detta kan alltsi vara en anledning till upplevd rollstress i

organisationen.

Analys av metod

Enligt Mathews och Shepherd (2002) dr métningar av organizational commitment av
yttersta vikt for att kunna forstd och forklara organisatoriska kopplingar och man hinvisar
dven till Legges (1995) uttalande om att i stort sett all modern forskning inom omradet
anvinder sig av attitydkonceptualisering. Enligt forfattarna (Mathews & Shepherd, 2002)
finns det tre huvudsakliga méitinstrument inom omradet; ACS av Meyer och Allen (1984),
OCQ skapat av Mowday et al. (1979), och BOCS utvecklat av Cook och Wall (1980).

Med utgéngspunkt i detta samt genom ytterligare litteraturgranskning vid projektets
uppstart stod det klart att en av dessa tre studier hade en definition av organizational
commitment som stimde béttre dverens med undersokningsledarnas egen bild av begreppet
dn de ovriga. Till grund for studien ldg alltsi Mowday et al.:s (1979) beskrivning av
organizational commitment som styrkan av en individs identifikation med, och engagemang i,

en viss organisation genom de tre punkterna; (1) En stark tro pd och acceptans av
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organisationens mal och védrderingar, (2) en vilja att genomfdra en betydande insats for
organisationen samt (3) en stark onskan om att bibehalla sitt medlemskap i organisationen.

Aven Meyer och Allens (1991) syn pé begreppet affective commitment, dir faktorer
s& som tillhorighet och autonomi, rolltydlighet och kénsla av betydelse, samt uppfyllelse av
personliga behov och vérderingar understryks, ansdgs ocksd ringade in organizational
commitment pa ett tillfredstdllande sétt. Enligt forfattarna (Meyer & Allen, 1991) nyanseras
affective commitment alltsd av individens kdnsloméssiga anknytning till organisationen. Hér
kan paralleller dras till Organ (1988), som anser att man som engagerad anstdlld dr villig att
gé ett steg langre dn vad som egentligen krdvs av en for att bistd och gynna organisationen, ett
synsétt som d&ven Mowday et al. (1979) delar d& man som menar att begreppet har en starkare
innebord och representerar ndgot mer @n bara lojalitet. Dock understryker Meyer och Allen
(1991) att dven om de kédnsloméssiga banden till organisationen dr viktiga, sd dr detta endast
en av flera olika delar av organizational commitment. I ACS behandlar man dérfoér dven en
annan aspekt av begreppet, ndmligen continuance commitment, vilket bygger pd ett mer
medvetet engagemang hos individen och grundas i viljan att behalla forméner som man har
tillgdng till genom organisationen sa som till exempel 16nehdjning eller befordran. Trots att
continuance commitment sékerligen kan vara en mycket viktig aspekt i en del sammanhang
ansags det inte var den typ av commitment som den foreliggande studien @mnade undersoka,
och saledes bedomdes ACS (Meyer & Allen, 1984) inte heller var ritt matinstrument for
undersdkningen.

Forskarna Cook och Wall (1980) ansag visserligen att OCQ (Mowday et al.,1979) ar
det mest accepterade métinstrumentet inom omraddet men menade samtidigt att det var
anpassat for den amerikanska arbetsmarknaden och man skapade déarfor BOCS (1980).
Testet, som enligt skaparna skulle vara kortare och mer generaliserbart for den brittiska
arbetsmarknaden, behandlar i likhet med Mowday et al. (1979) organizational commitment
med avseende pa individens anknytning till organisationens mal och vérderingar, individens
roll 1 forhallande till detta samt individens lojalitet gentemot organisationen. Dock lyfter man
fram ytterligare tvé aspekter; interpersonal trust at work - det vill sdga 1 vilken utstrdckning en
individ har fortroende for andras avsikter och handlingar, samt personal need non-fulfilment -
ddr man belyser sociala behov samt sjdlvkénsla, autonomi och sjdlvforverkligande, tva
synvinklar som inte helt stimmer 6verens med vad denna studie dmnade att studera. Vidare
granskades dven Maillets (1984) rapport dédr en jamforelse gjorts mellan OQC (1979) och
BOCS (1980) for att undersoka hurvida de senare testet var en ldmplig erséttare. Resultatet av

undersdkningen visade att det inte fanns ndgon signifikant skillnad mellan de olika testen och
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att Cook & Walls (1980) antagande om att deras skala skulle skilja sig frain Mowday et al.
(1979) darfor alltsa inte stimmer. Maillet (1984) understryker ddremot att da BOCS (1980)
bestar av nagot farre frigor &n OCQ (1979) kan det vara att foredra om testets ldngd ar av
betydelse.

Med ovanstaende information i atanke, diar en av de rekommenderade teoretikernas
begreppsdefinition stimde béttre in &n Ovriga samt att testets lingd inte var av avgdrande
karaktdr si linge det inte beddmdes ta mer dn cirka 15 minuter, valdes darfor tillimpningen
av OCQ (1979). Vid framtagandet av OCQ (1979) sikerstélldes testets reliabilitet genom
longitudinella studier och fann dé att organizational commitment var homogent och relativt
stabilt over tid. Validiteten faststdlldes genom att man korrelerade testet med andra test som
ansdgs mata motsvarigheter till organizational commitment.

Mowday et al. skapade OCQ redan ar 1979, vilket innebér att instrumentet har ett par
ar pa nacken. Detta hade kunnat vara en nackdel dé teoretikernas syn pa det behandlade &mnet
skulle kunna tinkas vara nagot gammalmodig och definitionen av begreppet forlegad. Men sa
sent som ar 2002 erkdnde Mathews och Shepherd OCQ:s tillforlitlighet, och menade att det
trots mycket ny forskning var ett av de testen som stér sig bast inom omradet, och for bara ett
par &r sedan anvidnde sig Glazer och Kruse (2008) av Mowday et al.:s (1979)
begreppsbendmning. En annan aspekt av att OCQ har varit med under s& pass ménga ar ar att
det faktiskt skulle kunna gora testet mer tillforlitligt da eventuella problem och missvisningar
antagligen hade kommit fram under de ndstan 25 &ren som passerat sedan det skapades.
Foljaktligen behover inte det faktum att testet dr relativt gammalt nddvéndigtvis vara ndgot
negativt.

Som forskare och anvéndare av ett sddant hér test bor man alltid vara medveten om att
det foreligger en del hot mot undersdkningen. Till exempel sé finns det en risk att man som
deltagare kan kénna sig skrdmd da man inte vet hur resultatet av undersokningen ska komma
att anvdndas. En konsekvens av detta dr att man av rédsla for att ens situation ska foréndras
till det sdmre “forfinar” eller “snedvrider” sina svar. Mowday et al. (1979) varnar for
responsbias d& avsikten med testet inte kan framstéillas pa ett sddant sitt att man som
deltagare inte kdnner sig hotad utan att riskera att man istillet kan manipulera testet. Vid
anvindandet av OCQ (1979) i denna undersdkning formedlades inte mer information &n
nddvindigt till deltagarna for att undvika responsbias i form av att det listade ut frdgornas
innebord och svarade sd som de trodde att de forvéintades svara. Detta kan emellertid ha lett
till detta ’bakslag” av responsbias som Mowday et al. (1979) varnar for da deltagarna kidnner

sig hotade. Diaremot har man, genom att anvénda sig av omvind podngfordelning pa sex av de
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femton fragorna, stirkt den interna validiteten och pd sa sétt forebyggt en annan typ av
responsbias.

Ytterligare en aspekt att ha i atanke dr anvindandet av ett amerikanskt test som
direktoversatte till svenska. I Maillets studie (1984) 14t man, med hjdlp av flera olika tolkar,
forst Oversitta testet till franska och sedan tillbaka till engelska for att kunna jaimfora med det
ursprungliga testet innan man slutligen oversatte det till franska igen. Genom att dversitta
testet pa detta sitt i flera olika led och genom olika killor sékerstéller man att innebdrden av
det ursprungliga testet inte fordndras och undviker tvetydigheter och misstolkningar. Da det i
den foreliggande studien varken funnits tillrackligt med tid eller resurser till att utféra en
oversittning pa ett liknande sétt kan dven detta ha paverkat testet och gjort att dess innebdrd
avviker nagot frn det ursprungliga instrumentet.

En viktig del i denna studie har varit att fi en insikt i samt att skapa en djupare
forstaelse for de faktorer som stressar de anstéillda péforetaget. For att mojliggora detta
konstruerades Oppna fragor utifran teorin om role stressors. Dessa frdgor gav en insikt i de
anstélldas upplevelser av foretaget som inte hade varit mojlig genom enbart kvantitativa
fragor. Dock kan en hot med detta vara att trots att frigorna &r baserade pd teorin om role
stressors sa dr de faktiskt inte provade sedan tidigare och det finns saledes inget bevis for att
de varken ér valida eller reliabla. Det foreligger en viss risk att undersokningens deltagare kan
ha missuppfattat fragorna och att de insamlade svaren &r missvisande till f6ljd av detta.

Vid valet av metod for analysen av de Oppna frdgorna f6ll valet pd grundad teori.
Anledningen till detta var att undvika att ta in for mycket av den sprékliga tolkningen utan
istdllet fokusera pd innehéllet. Grundad teori &r en beprévad metod som bygger pd att
forutfattade meningar och befintliga teoriers inflytande pa resultatet ska forsoka minimeras
(Willig, 2008). Ett hot mot detta &r sjdlvklart att frigorna skapats utifran en befintlig teori och
att man diarmed inte helt lyckats att sitta sin forforstaelse inom parantes utan blivit influerad
av detta.

Nir det slutligen kommer till unders6kningens deltagare har en del reflektioner gjorts
kring svarsfrekvensen, vilken var relativt 1&g (42 %). Med tanke pé det faktum att ”...detta dr
en ypperlig chans for dig som anstdlld att gora din rost hord” lyftes pa enkétens inledande
sida, samt att endast en av deltagarna valt att svara “nej” pd samtliga fyra fragor om
rollstress, kan man misstdnka att de som valt att delta i undersokningen ocksa dr dem som
hade négot att vara missndjda over. Detta kan ha bidragit till ett visst deltagarbortfall av dem
som faktiskt dr ndjda vilket betyder att studiens resultat kan vara ndgot missvisande och

ddrmed inte generaliserbart mot hela foretaget.
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Vidare forskning

Sammanfattningsvis visar studiens resultat att foretagets medelvirde av organizational
commitment fOrhaller sig relativt 14gt. Det aterfanns ingen signifikans géllande det
organisatoriska engagemanget med avseende pa kon och anstéillningstid. Déremot
identifierades ett samband mellan de tvd variablerna organizational commitment och role
stressors, en korrelation som visade sig vara negativ. Resultatet visar slutligen att den typ av
role stressor som dr mest frekvent pa foretaget ér role overload samt role conflict med fokus
pa roller och arbetsuppgifter. D4 tidsdtgdngen for denna studie varit mycket begrénsad har
fokus hamnat pa detta och kopplingen mellan organizational commitment och role stressors.
Under studiens gang har dock en del frdgor véckts som hade varit intressanta och hogst
relevanta att undersoka vidare.

I studien upptidcktes som ovan ndmnt en korrelation mellan role stressors och
organizational commitment. Diremot provades aldrig detta samband och siledes kan inga
slutsatser dras géllande hurvida sambandet dr direkt eller om det gar via en tredje variabel -
exempelvis via job satisfaction som i Anténs studie fran 2009. Hade man kunnat finna
variabler som medierar sambandet mellan organizational commitment och role stressors hade
man ocksa kunnat finna nya verktyg att arbeta med for att hdja organizational commitment
ute pa foretag. I dagens samhille dr stressen en pétaglig och stdndigt ndrvarande parameter
som inte alltid &r ndgot som dr mdjligt att undvika. Hade man istéllet lyckat identifiera nagot
som minskar effekten av role stressors pd organizational commitment hade manga foretag
kunnat gynnas.

Som tidigare ndmnt har denna studie haft sin utgdngspunkt i Mowday et al.:s (1979)
definition av organizational commitment, vilken dven kan likstdllas med Meyer och Allens
(1991) begrepp affective commitment. Daremot valdes det att helt bortse fran Meyer och
Allens andra begrepp continuance commitment, vilket enligt forfattarna &r en minst lika viktig
aspekt, da det inte ansags att det behandlade den typ av commitment som denna studie
dmnade undersoka. Dock hade det ur hdlsosynpunkt varit ytterst intressant att ndrmare
undersoka effekterna av continuance commitment dd teorin bygger pa att man som individ
forblir medlem av en organisation d4 man inte har ndgot annat val — ett synsétt som pa sikt
varken &r en héllbar eller hdlsosam instillning.

Ytterligare ett omrdde som hade varit mycket intressant att vidare granska &r
effekterna av organizational commitment. Vid denna studies uppstart togs det for givet att
organizational commitment skulle leda till nagot positivt for foretaget. Mycket av den

forskning som studerats visar ocksad att sd ar fallet. Anton (2009) hittade till exempel ett
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positivt samband mellan affective commitment och job performance samt negativa samband
mellan affective commitment och frdnvaro och affective commitment och turnover intentions.
Det hade dock varit intressant att i ett nésta led undersoka vad det finns for effekter av
organizational commitment pid manga av de “moderna” tendenser, sd som snabb
fordndringstakt, som &r vanliga i minga av dagens organisationer. Kanske har en individ med
en hog organizational commitment ocksa svérare att ta till sig och acceptera en fordndring av
organisationen d& denna person stodjer foretagets mal och virderingar sa som de dr. Skulle
det visa sig att detta dr fallet kan alltsd en hog grad av organizational commitment leda till att
fordndringshastigheten i organisationen slds av. En sadan eventuell koppling hade varit bade
intressant och relevant for studiens deltagande foretag dé de idag stir infor en kommande en

expansion.
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Appendix 1

Féljebrev 2013-11-26

Hejsan,

Vi ar tva studenter vid Lunds Universitet som haller pa att skriva var kandidatuppsats
i Personal- och Arbetslivsfragor. Vi vore ytterst tacksamma om just Du ville ta dig tid
att svara pa ett par fragor. Enkaten beraknas ta ca 10 minuter och detta ar en
ypperlig chans for dig som anstalld att géra din rost hord.

Tack pa forhand!
/ Linda Bergqvist och Johanna Herrlander
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Appendix 2

Enkdtundersokning 2013-11-26

LUND

UNIVERSITY

Organisatoriskt atagande och rollstress

Hej,

Vi ar tva studenter vid Lunds Universitet som haller pa att skriva var kandidatuppsats i Personal- och Arbetslivsfragor. Studiens syfte ar att
undersoka det organisatoriska dtagandet samt rollstress hos er pa och vi vore darfor ytterst tacksamma om just Du ville ta dig
tid att svara pa ett par fragor. Enkaten bestar av en kort del med 3 stycken demografiska fragor, en del med 15 flervalsfragor samt en del
med 4 stycken 6ppna fragor dar vi garna vill att du ska svara sa utférligt som majligt. Enkaten beraknas ta ca 10 minuter och medverkan ar
sjalvklart frivillig, men vi vill understryka att detta &r en ypperlig chans for dig som anstélld att géra din rést hord. Enkaten ar anonym och
svaren kommer enbart att anvandas i forskningssyfte.

Tack for din medverkan!

Med Vénliga Halsningar
Linda Bergqvist & Johanna Herrlander
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Man
1: Kon Q
0-34 ar 35-49 ar
2: Alder @] @]
mindre an/eller 5 ar
3: Hur I&nge har du varit anstalld inom foretaget? @]

Survey Progress: [l

Kvinna

50-100 &r

mer an 5 ar
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Haller
verkligen
inte med

1: Jag ar villig att lagga ner mycket anstrangning utéver
det som normalt férvantas for att hjalpa organisationen
att lyckas

2: Jag foresprakar organisationen som en bra
arbetsgivare nar jag talar med mina vanner

3: Jag kanner valdigt lite lojalitet gentemot
organisationen

4: Jag skulle acceptera nastan vilken arbetsuppgift som
helst for att fa fortsatta jobba inom organisationen

5: Jag anser att mina varderingar och organisationens
varderingar ar valdigt lika

6: Jag ar stolt 6ver att beratta for andra att jag ar en del
av denna organisation

7: Jag hade lika garna kunnat arbeta fér en annan
organisation om arbetsuppgifterna hade varit de samma

8: Organisationen inspirerar mig verkligen till att utféra
basta mojliga arbetsprestation

9: Det skulle kravas valdigt lite férandring i min
nuvarande situation for att fa mig att Iamna
organisationen

10: Jag ar extremt glad att jag valde denna
organisationen att arbeta for framfér andra
jobberbjudande

11: Det finns inte mycket att vinna genom att stanna
inom organisationen for alltid

12: Jag finner det ofta svart att stddja organisationens
policys i viktiga fragor som rér personalen

13: Jag bryr mig verkligen om organisationens framtid

14: For mig ar detta den basta tankbara organisationen
att arbeta for

15: Beslutet att arbeta for denna organisationen var
definitivt ett misstag fran min sida

Haller
inte med

Haller

inte riktigt med eller

med

Haller
varken

ar emot

Survey Progress:

Haller
med till
viss del

Haller
med

IS

2]l

Haller
verkligen
med
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Ja

1: Finns det tillfallen da Du upplever att organisationens
forvantningar pa dig ar otydliga?

2: Om Ja, ge exempel:

Ja

3: Upplever Du nagon gang att dina arbetsuppgifter
hamnar i konflikt med varandra?

4: Om Ja, ge exempel pa situationer:

Ja

5: Finns det tillfallen da Du upplever att organisationens
varderingar hamnar i konflikt med dina egna
varderingar?

6: Om Ja, ge exempel pa sadana tillféllen:

Ja

7: Hander det nagon gang att Du inte hinner
slutféra/fullfolja dina arbetsuppgifter?

Survey Progress:

Nej

Nej

Nej

Nej

[
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