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Abstract
We investigated if organizational commitment at one consultancy firm differed depending on
type of employment. The first hypothesis analyzed if organizational commitment differed
among consultants due to type of employment (permanent and temporary employment). The
second hypothesis explored if there was a difference in organizational commitment towards
the consultancy firm among in-house employees and consultants. Data was gathered during
two separate occasions. The first collection was among the consultants and the second one
was from the inhouse employees. In total 121 consultants and 67 in-house employees
participated in the research. The result showed no support for the first hypothesis, however
there was partly support for our second hypothesis. There was a difference in affective and
overall organizational commitment between the consultants and the in-house employees.
Based on previous research on permanent and temporary employment it rather seems that the
feeling of an uncertain employment can have an effect on organizational commitment.
Furthermore, the complexity of consultant’s organizational commitment can probably have an
effect on consultant’s commitment towards the consultancy firm. Further research needs to

address how the type of employment affects organizational commitment among consultants.

Keywords: consultant, consultancy firm, organizational commitment, in-house employees,

dual commitment, the three component conceptualization model of commitment.



Sammanfattning
I den hér studien undersokte vi om det fanns en skillnad 1 upplevd organisationstillhorighet
beroende pd vilken anstillningsform den anstillde hade pé ett konsultforetag. Den forsta
hypotesen syftade till att undersoka om det fanns en skillnad bland konsulterna i upplevd
organisationstillhérighet utifran typ av anstdllningsform (tillsvidareanstillning och
tidsbegriansad anstillning). Den andra hypotesen undersokte om det fanns en skillnad i
organisationstillhorighet mellan internt anstéllda och konsulter gentemot konsultforetaget.
Tva separata datainsamlingar genomfordes for att samla in bdde konsulternas och de internt
anstilldas svar. Totalt deltog 121 konsulter och 67 internt anstillda i1 undersdkningen.
Resultatet visade att det inte fanns négot stod for den forsta hypotesen. Den andra hypotesen
fick vi & andra sidan delvis stod for. Det fanns en skillnad 1 kénsloméssig och dvergripande
organisationstillhorighet mellan konsulter och internt anstillda. Baserat pa tidigare forskning
verkar det snarare vara upplevelsen kring att ha en osdker anstidllning som paverkar
organisationstillhorigheten bland tillsvidare och tidsbegrinsat anstéllda. Vidare konstaterades
det att konsulternas organisationstillhorighet kan sidgas vara mer komplex vilket tros ha en
inverkan pd den upplevda tillhdrigheten till konsultforetaget. Fortsatt forskning behdvs for att

forstd hur anstéllningsform paverkar organisationstillhorighet bland konsulter.

Nyckelord: Konsult, konsultféretag, organisationstillhorighet, internt anstéllda, dubbel

tillhorighet, trekomponentsmodellen 6ver organisationstillhorighet
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Inledning

Den senaste tiden har konsultbranschen expanderat i det svenska samhallet. Idag har det blivit
allt mer vanligt att arbeta som konsult och konsulter finns i princip inom alla branscher pa
marknaden. Detta har dels att gora med att foretag allt mer vill kunna vara flexibla i
arbetskraften utifrdn radande behov men dven att det borjat bli mer attraktivt att arbeta som
konsult (Gallagher & Sverke, 2005). Historiskt sett har konsultrollen setts som ndgot
tillfalligt. Anstéllningsformen har ofta varit tidsbegransad och har darfor upplevts som oséker
och icke onskvérd av minga. Denna syn pa konsultrollen har dock boérjat att fordndras. Att
vara konsult idag har allt mer borjat att ses som modernt och behdver inte nédvandigtvis
innebdra att den 4r tidsbegridnsad till anstéllningsformen. Vissa konsultforetag
tillsvidareanstiller alla sina konsulter, vissa anstiller enbart tidsbegrinsat medan andra
konsultforetag arbetar med bada anstéllningsformerna. Saledes dr det inte helt sjdlvklart
vilken anstéllningsform man som konsult kommer att ha. P4 konsultforetag dr det heller inte
bara konsulter som arbetar. Dédr finns dven de internt anstdllda som enbart arbetar pa
konsultféretaget och inte dr ute pa uppdrag hos kundforetag. Detta gér konsultforetagen till
arbetsplatser dir ménga olika typer av anstillningar finns representerade. Trots att
anstéllningarna ar olika ar de alla minst lika viktiga for foretagets verksamhet ska gé runt.

Konsulterna spenderar storsta delen av sin tid hos kundforetagen déir de utfor
uppdrag medan de internt anstillda enbart spenderar sin tid hos konsultféretaget. Dessa olika
typer av anstéllningar innebér alltsd olika relationer till en och samma arbetsgivare, det vill
sdga konsultforetaget. For att stirka relationerna med anstidllda behover foretaget skapa en
kdnsla av organisationstillhorighet. Organisationstillhdrighet &dr ett begrepp som kan
definieras som en persons psykologiska anknytning till den organisation ddr denne har
anstéllning (O’Reilly & Chatman, 1986). Det dr fastslaget att organisationstillhorighet dr en
avgorande faktor for om en
anstélld vill fortsdtta sin anstédllning eller inte (Allen & Meyer, 1990). Dock belyses séllan
organisationstillhorighet utifrdn ett konsultperspektiv. En konsultanstillning innebédr en
annorlunda relation till konsultféretaget &n relationen som de internt anstdllda har till
konsultforetaget. Detta innebdr att de har olika f{Orutsdttningar for att kénna
organisationstillhorighet. I och med att de har olika forutséttningar dr en intressant tanke om

deras upplevda organisationstillhorighet till konsultforetaget skiljer sig ét.



Problemomréde
Det finns begridnsat med forskning som undersoker hur organisationstillhorigheten ter sig pa
konsultforetag. Storre delen av den forskning som har bedrivits har utforts pa traditionella
organisationer (Gallagher & Sverke, 2005). P4 konsultforetag kan det ségas att det finns tvd
“lager” av anstéllda, dels de internt anstillda och dels konsulterna. Konsulterna 1 sin tur ar
ofta antingen tillsvidareanstéllda eller tidsbegridnsat anstéllda. I och med att dessa olika
anstillningar finns representerade &r det intressant att se om organisationstillhorigheten
forhéller sig annorlunda dem emellan. Dels mellan de tillsvidareanstéllda och de tidsbegrinsat
anstéllda konsulterna eftersom den tidsbegriansade formen dr mer oséker, men dven mellan
konsulterna 1 stort och de internt anstédllda eftersom de spenderar olika mycket tid och har
olika relationer till foretaget dar de alla har anstédllning. Denna studie syftar till att undersoka
om organisationstillhorigheten forhéller sig olika mellan dessa typer av anstéllningar.
Fortséttningsvis kommer inledningen att presentera begreppet
organisationstillhorighet samt den forskning som har bedrivits inom omrddet. Sedan beskrivs
de olika anstdllningsformerna samt forskningen som undersokt vad dessa har f6r paverkan pa
organisationstillhorighet. Avslutningsvis kommer undersékningens avgrinsningar, syfte och

hypoteser att presenteras

Organisationstillhorighet

Inom arbets- och organisationspsykologi har organisationstillhorighet fatt ett stort utrymme 1
litteraturen (Mathieu & Zajac, 1990). O’Reilly och Chatman (1986) betonar bristen pa en
gemensam definition av organisationstillhorighet som &ven har papekats av andra forskare.
En konsekvens av att forskning inte har kommit dverens om en definition &r att fenomenet
beskriv i flera olika termer (O’Reilly & Chatman, 1986).

I  den tidiga  forskningen @ om  organisationstillhorighet  definierades
organisationstillhorighet utifrdn den relativa styrkan hos en individs identifikation och
involvering 1 en sdrskild organisation (Mowday, Streets & Porter, 1979). O’Reilly och
Chatman (1986) definierade organisationstillhorighet som en psykologisk anknytning som en
individ kdnner for en organisation, vilket kommer visa sig 1 vilken grad individen antar
egenskaper och perspektiv fran organisationen. Den gemensamma ndmnare bland de olika
definitionerna av organisationstillhorighet dr enligt Mathieu och Zajac (1990) férbindelsen
mellan individen och organisationen. Vidare skiljer sig definitionerna at utifrdn hur

forbindelsen till organisationen har utvecklats.



Organisationstillhorighet har &dven definierats som ett psykologiskt tillstind som
skapar en anknytning mellan individen och organisationen (Allen & Meyer, 1990). Vid senare
forskning utvecklades definitionen av organisationstillhorighet till ett psykologiskt tillstand
som priglas av en anstéllds relation till organisationen samt individens anledning till att

fortsitta eller avsluta sitt medlemskap 1 organisationen (Meyer, Allen & Smith, 1993).

Historisk overblick dver organisationstillhorighet

Forutom meningsskiljaktigheterna kring en gemensam definition av organisationstillhdrighet
har fenomenet dven konceptualiserats péd olika sitt (Meyer & Hersecovitch, 2001). Det har
konceptualiserats bdde som ett fenomen med enbart en dimension men ocksé som ett fenomen
med flera dimensioner. Litteraturen och forskningen om organisationstillhdrighet har dven
riktat in sig pd olika perspektiv. Dessa perspektiv har framforallt fokuserat pa antingen
beteenden eller attityder och pa senare tid en blandning dem emellan. Nedan foljer en kort
historisk overblick kring de mest betydelsefulla forskningarna som har gjorts inom
perspektiven.

Beteendeperspektiv. En av de fOrsta att ge sig pa att konceptualisera
organisationstillhorigheten var Howard Becker (Becker, 1960, refererad i Mowday, Porter &
Steers, 1982). Han definierade organisationstillhorighet genom sin teori som han kallade “’the
side-bet theory” (Meyer & Hersecovitch, 2001). Denna teori dr en envigsdimension, det vill
sdga den fOrklarar organisationstillhorighet utifran ett element som fokuserar pd beteenden.
Becker’s teori utgar fran att relationen mellan arbetstagare och organisation baseras pa
kontrakt dem emellan. Anledningen till att en arbetstagare kinner en hog tillhdrighet till sin
organisation beror pa att arbetstagaren har flera dolda investeringar férenade med
organisationen, sa kallade ”side-bets”. Om arbetstagaren ldmnar organisationen kommer
dessa investeringar att gé forlorade. Att ldmna organisationen blir déarfor svarare och mer
kostsamt for arbetstagaren ju fler “side-bets” denna har. Hotet av att forlora dessa
investeringar tillsammans med upplevelsen av att dessa inte gér att ersétta pa annat héll binder
arbetstagaren till organisationen (Cohen, 2007). Denna teori av Becker &r inte lingre den
ledande teorin inom organisationstillhérighet men den har gett upphov och influerat flera
kommande teorier inom dmnet.

Attitydperspektiv. Nasta inriktning fokuserade istéllet pd attityder och den
psykologiska tillhorigheten som binder arbetstagaren till organisationen (Cohen, 2007).
Denna psykologiska inriktning utvecklades av Porter m.fl. (1974). Deras avsikt var att

forklara organisationstillhdrighet som ett monster av attityder, skilt fran andra faktorer sdsom



beteenden. Mowday m.fl. (1979) forklarade senare organisationstillhorighet utefter tre
element: 1) en stark tro och acceptans av organisationens mél och virderingar, 2) en vilja att
utfora stora anstrdngningar for organisationen och 3) en stark Onskan att upprétthdlla
medlemskap 1 organisationen.

Mowday m.fl. (1979) arbetade fram ett maétinstrument for att mata
organisationstillhorighet efter deras definition. Maitinstrumentet kallas for Organizational
Commitment Questionnaire (OCQ) och bestér av 15 pastdenden som tillsammans fangar upp
de tre elementen som deras definition av organisationstillhdrighet bestr av. Aven om
instrumentet foljer en tredimensionell definition av organisationstillhorighet sa har
instrumentet 1 praktiken anvints som ett endimensionellt verktyg (Cohen, 2007). Kritiker mot
OCQ menar att den tredimensionella definitionen bara méiter en aspekt av
organisationstillhorigheten, nimligen den kéinslo- och attitydmaéssiga.

Senare perspektiv. Den tredje inriktningen karakteriseras av multidimensionella
teorier (Meyer & Hersecovitch, 2001). Héar kombinerar teorierna olika perspektiv och
fokuserar inte enbart pé ett. Det har genom aren uppkommit flera olika multi-dimensionella
teorier som har definierat organisationstillhdrighet genom flera olika dimensioner. Den teorin
som egentligen star sig fram till idag och som dr dominerande dr Meyer och Allen’s (1991)

tredimensionella definition av organisationstillhérighet (Cohen, 2007).

Meyer & Allens trekomponentsmodell

Den teori som dn idag dr den dominerande inom organisationstillhorighet &r Meyer och
Allens (1991) trekomponentsmodell (Cohen, 2007). Deras modell har anvints flitigt inom
olika typer av studier vars syfte har varit att mita organisationstillhorighet (Meyer och Allen,
1996). Trekomponentsmodellen ger en multidimensionellbild 6ver hur en arbetstagare binds
till sin organisation. De tre komponenterna som organisationstillhorighet bestar av enligt
Meyer och Allen &r kénslomdssig, fortlopande och normativ tillhorighet (affective,
continuance och normative commitment).

Meyer och Allen (1991) grundade sin modell pa tidigare modeller och forskningar
inom omrddet. Som tidigare ndmnt har tidigare modeller ofta ett enda perspektiv pad
fenomenet som antingen fokuserar pa attityder eller beteenden. Meyer och Allens
trekomponentsmodell forenar bdda dessa perspektiv och dr sdledes, enligt forfattarna till
denna uppsats, en bredare modell som i storre utstrdckning fingar upp fenomenet. De la

dessutom till ett ytterligare perspektiv som fokuserar pa skyldighet eller moral. Det ar ett



mindre vanligt perspektiv inom organisationstillhorighet men ack sé viktigt enligt Meyer och
Allen (Meyer & Allen, 1991)

Kinslomissig tillhorighet. Kdnslomissig tillhorighet definieras som arbetstagarens
emotionella anknytning till, identifikation med och delaktighet 1 organisationen (Meyer &
Allen, 1991). Arbetstagaren binds till sin organisation genom emotionella band. Arbetstagare
som har en hog grad av kidnslomaissig tillhorighet till sin organisation stannar kvar darfor att
de vill stanna kvar. Faktorer som paverkar kdnslomissig tillhorighet & ménga och har
identifierats som exempelvis personliga egenskaper, jobbspecifika egenskaper och
arbetserfarenhet. Erfarenheter och upplevelser av arbetet och organisationen i stort anser
Meyer och Allen (1991) vara den mest betydande for kidnslomaéssig tillhorighet. Arbetstagare
vars erfarenheter inom organisationen Overensstimmer med deras forvdntningar och som
tillfredsstiller deras behov tenderar att kinna en starkare kdnsloméssig tillhorighet. Meyer och
Allen sag denna komponent som en forbéttrad version av Mowday, Steers och Porter’s OCQ.

Fortlopande tillhorighet. Fortlopande tillhorighet méter 1 vilken utstrackning
arbetstagaren binds till sin organisation pa grund av de kostnader som denne anser vara
forknippade med att ldmna organisationen (Meyer & Allen, 1991). Alltsa att arbetstagaren
upplever att denne forlorar pa att limna organisationen. Meyer och Allen foreslog fortlopande
tillhorighet som en forbéttrad version av Beckers side-bet theory.

Arbetstagare som framforallt kinner hogt av fortlopande tillhorighet stannar kvar i
organisationen for att de maste. De faktorer som bidrar till fortlopande tillhorighet ar alla de
faktorer som kan 0ka den upplevda kostnaden av att ldmna organisationen. Exempelvis att
relationer eller speciella forméaner gar forlorade men dven brist pa andra alternativ pa
arbetsmarknaden (Allen & Meyer, 1990)

Normativ tillhorighet. Normativ tillhorighet avser att mata i vilken utstrickning
arbetstagaren har en kénsla av skyldighet att stanna kvar i organisationen (Meyer & Allen,
1991). Arbetstagare med hog grad av normativ tillhdrighet har en kénsla att de borde stanna
kvar 1 organisationen. Faktorer som bidrar till normativ tillhdrighet &r bade sociala normer
som arbetstagaren har “lart sig” tidigare i1 livet men &ven resultatet av organisatorisk
socialisering. Det kan vara att arbetstagaren upplever att organisationen har investerat eller att
arbetstagaren har fétt positiv sdrbehandling.

Relationen mellan komponenterna. Meyer och Allen (1991) menade att
kansloméssig, fortlopande och normativ tillhérighet ar separerade fran varandra. En
arbetstagare kan kédnna alla dessa tre tillhorigheter samtidigt och i olika grader. Dérfor ska de

ses som komponenter och inte som olika typer av tillhorigheter. Den ena tillhdrigheten



utesluter inte den andra och en arbetstagare kan ha hogt och 14gt av dessa. Meyer och Allen
argumenterade fOr att en arbetstagares relation till dennes organisation béttre kan forstés

genom dessa tre komponenter tillsammans istéillet for enbart en av dem (Meyer och Allen,

1991).

Forutsattningar for organisationstillhorighet

I Mathieu och Zajac (1990) meta-analys jamfordes 124 olika studier for att bland annat
undersoka och sammanstdlla olika variabler som fOrutspdr och korrelerar med
organisationstillhorighet. I analysen sammanstéllde de totalt 26 olika variabler som péaverkar
en arbetstagares niva av  organisationstillhorighet. Dessa variabler péaverkar
organisationstillhorigheten bade positivt och negativt. Variablerna kan delas in 1 fem olika
kategorier; personliga egenskaper, jobbspecifika egenskaper, rollegenskaper, grupp- och
ledarrelationer och organisatoriska egenskaper.

Personliga egenskaper innefattar variabler som bland annat &lder, kon, utbildning,
jobbniva, anstillningstid inom organisationen och upplevd kompetens. Jobbspecifika
egenskaper syftar till variabler som har med anstéllningen att géra sa som graden av autonomi
1 arbetet, graden av utmaning, skicklighet och arbetsomfattning. Rollegenskaper som har visat
sig paverka organisationstillhdrighet &r brist pd tydlighet 1 rollen, rollkonflikter och orimliga
forvantningar pd en roll. Grupp- och ledarrelationer syftar till de relationer en arbetstagare
har med arbetskamrater och ledare inom organisationen. Exempel pa& variabler &r
sammanhdllning inom gruppen och ledarens sdtt att skapa struktur och hénsyn till
arbetstagarnas vilmaende. Organisatoriska egenskaper syftar till organisationens utformning
sé som storlek och grad av centralisation (Mathieu & Zajac, 1990)

Forutom dessa olika kategorier av variabler sammanstillde Mathieu och Zajac
(1990) dven  psykologiska  reaktioner och attityder som  korrelerar med
organisationstillhorighet. Dessa dr bland annat motivation, identifikation med arbetet, stress

och arbetstillfredsstéllelse.

Konsekvenserna av organisationstillhorighet

Organisationstillhorighet anses vara en viktig variabel nir det kommer till att forstd

anstéilldas beteenden (Mowday m.fl., 1979). Organisationstillhorighet kan bland annat
anvandas for att predicera anstédlldas prestation, franvaro och ifall att anstéllda véljer att sdga

upp sig (Mathieu & Zajac, 1990).



Allen och Meyer (1990) identifierade att den gemensamma nd@mnaren 1 litteraturen
om organisationstillhdrighet &dr personalomsittning. De fann ett samband mellan att
medarbetare som kénner en stark organisationstillhorighet &r mindre bendgna till att 1dmna
organisationen. Steers (1977) fann liknande resultat som visade pa ett samband mellan
organisationstillhorighet och personalomséttning. De undersdkte anstdllda inom varden,
forskare och ingenjorer och fann att de som kénner stark tillhorighet till sin organisationen var
mer bendgna att stanna 1 organisationen. Utifrdn undersdkningen drog Steers slutsatsen att
organisationer dir anstéllda kdnner hog organisationstillhorighet har en mer stabil arbetskraft
darfor att personalomsittningen ar 14g.

Blau och Boal (1989) kom fram till en liknande slutsats, anstéllda som kédnner hog
organisationstillhorighet &r mindre bendgna att ldmna organisationen frivilligt.
Fortséttningsvis peka studien pd att arbetsengagemang och organisationstillhorighet
interagerade med varandra oavsett faktorer som kon, civiltillstind och anstillningstid.
O’Reilly och Chatmans (1986) forskning synliggjorde liknande resultat, att individens
upplevda organisationstillhdrighet kan vara positivt relaterat till att individen bidrar till mer
an vad jobbet kraver samt frivilligt engagemang i organisationen.

I en studie om organisationstillhorighet bland anstéllda inom forsédljning konstaterade
forskare att organisationstillhorighet kan anvindas for att predicera hur mycket en anstélld
anstrangde sig 1 arbetet (Sager & Johnston, 1989). Randall och Donna (1990) fann i sin meta-
analys ett svagt men positivt samband mellan organisationstillhorighet och olika arbetsutfall.
Arbetsutfall som att komma 1 tid till jobbet, anstringningar och wvilja att stanna i
organisationen var hogre korrelerade med organisationstillhorighet dn vad prestation var.
Mathieu och Zajacs (1990) fann heller inget statistiskt samband mellan

organisationstillhorighet och prestation.

Anstallningsformer
Tillsvidareanstéllning &r enligt lagen om anstéillningsskydd (SFS 1982:80) 4§ ett
anstillningsavtal som géller tillsvidare. Tillsvidareanstdllning kan ses som den traditionella
anstillningsformen. Enligt lagen om anstédllningsskydd gar det att trdffa anstdllningskontrakt
som dr tidsbegridnsade. Tidsbegridnsad anstillning far enligt lagen om anstéllning 5§ tréaffas
for allmén visstidsanstéllning, vikariat, sdsongsarbete och nér en arbetstagare har fyllt 67
ar. Det dr sdledes dessa tvd anstdllningsformer som en person enligt svensk lag kan ha.

I litteraturen finns det manga olika namn for en tidsbegridnsad anstéllning. Ett urval

av dessa &r tempordr, flexibel och tillfdllig anstdllning samt visstidsanstillning och



egenforetagare. Det finns dven flera namn for en tillsvidareanstéllning. Exempel pd dessa dr
fast, permanent eller traditionell anstdllning. I denna uppsats har vi valt att bendmna de tva
anstéllningsformerna efter hur de anvénds i svensk lag, ndmligen tillsvidareanstédllning och
tidsbegransad anstillning.

En av anledningarna till att tidsbegrdansade anstéllningar har blivit allt vanligare idag
ar att fler organisationer vill kunna vara flexibla 1 arbetskraft utifrdn rddande behov och grad
av arbetsbelastning (Gallagher och Sverke, 2005). Reilly (1998) kallade detta for numerisk
flexibilitet och syftar till att organisationer kan justera antalet anstdllda for att vara mer
effektiva. Ett sdtt att uppnd denna numeriska flexibilitet &r att anvdnda sig utav tidsbegrinsade
anstédllningar déar arbetskraft tas in ndr den behdvs (Reilly, 1998). Detta innebdr att
organisationen outsourcar arbetsuppgifter och anvinder sig av inhyrd arbetskraft. Inhyrd
arbetskraft innebar att foretag tar hjilp av konsultféretag som hyr ut anstillda for att utféra
arbetsuppgifter at foretaget (Gallagher & Sverke, 2005). Guest (2004) menar att ndgra av
fordelarna med att kunna justera arbetskraften ar att farre investeringar 1 kompetensutveckling
krivs for foretaget samt ett undvikande av kostnader som é&r forknippade med att

tillsvidareanstilla personal.

Anstallningsformer och organisationstillhorighet

Gallagher och Sverke (2005) menar att trots att mer flexibla anstéllningsformer blivit allt mer
vanliga sd& finns det begrinsad forskning om vad dessa anstillningsformer har f6r
konsekvenser. Andra forskare haller med om detta och poédngterar att den forskning som har
gjorts 1nom organisationstillhdrighet kan vara begrinsad ndr det kommer till
generaliserbarheten (Gallagher & Parks, 2001). Storre delen av forskning kring
organisationstillhorighet bygger pa traditionella tillsvidareanstillningar och vildigt fa pd
tidsbegriansade. Gallagher & Sverke (2005) betonar att de inte menar att de existerande
teorierna inte dr applicerbara pa tidsbegridnsade anstidllningar men att det krdvs mer forskning
inom det hdar omrdde. Bland de studier som har undersokt tidsbegridnsade anstillningar och
organisationstillhorighet har det forekommit spridda resultat.

De Witte och Néaswall (2003) undersokte 1 sin globala studie om
organisationstillhorighet var ldgre hos tidsbegrinsat anstillda och hos de som
upplevde osdkerhet kring sin anstdllning. De fann inga resultat om att en tidsbegriansad
anstillning skulle innebdra en minskning av upplevd organisationstillhorighet. Déaremot
visade det sig att de tillsvidareanstillda som upplevde en osékerhet kring sin anstillning hade

en ldgre organisationstillhorighet. Liknande resultat fann De Cuyper och De Witte (2006) i en



senare  studie didr de undersokte anstdllningsformens betydelse for upplevd
organisationstillhorighet. Resultatet visade inte att tidsbegrénsat anstillda kidnde mindre
organisationstillhorighet 1 jadmforelse med tillsvidareanstillda. Déiremot fann de en
interaktionseffekt mellan faktorerna anstédllningsform och osdkerhet kring sin anstédllning.
Tillsammans pdverkade de organisationstillhorigheten negativt. De som  var
tillsvidareanstillda och som kinde sig osdkra kring sin anstillning kénde &dven en lédgre
organisationstillhorighet.

En studie som utfordes pé flera olika organisationer i USA undersokte konsekvenser
av att anstillda upplever osdkerhet kring sin anstillning (Ashford, Lee & Bobko, 1989).
Individens attityder och kinsloméssiga anknytning till organisationen kan pdverkas negativt
av osdkerhet kring sin anstéllning vilket 1 sin tur kan generera flera organisationskostnader.
Studien visade att osdkerhet kring sin anstillning innebdr en minskning av upplevd
tillhorighet, arbetstillfredsstéllelse, tillit till organisationen samt en 6kad vilja att avsluta sin
anstéllning. Blau och Boals (1989) studie pekade dven den pa att anstidllda som upplever en
lagre organisationstillhorighet dr de som dr mest benégna till att ldimna organisationen.

I en studie undersoktes sambandet mellan det psykologiska kontraktet och
organisationstillhorighet bland anstdllda inom service- och semesterbranschen (McDonald,
2000). Overraskande nog fann de att tidsbegrinsat anstillda kinde hogre
organisationstillhorighet dn de med tillsvidareanstédllning. En tdnkbar forklaring till resultatet
kan enligt McDonald vara ”forvéntad socialisation”. Den forvintade socialiseringen for att bli
en del av gruppen, det vill sdga forvintan om att fa ta del av gruppens normer, ritualer och
symboler, betyder mer for individer som star utanfor gruppen och som vill bli en del av
gruppen jamfort med redan etablerade medlemmarna.

Feather och Rauter (2004) undersokte anstillningsformens paverkan pa den
kdnsloméssiga organisationstillhorigheten bland ldrare. Inga signifikanta resultat mellan
tillsvidare och tidsbegransat anstillda kunde upptéckas i deras studie. Guest (2004) menar att
den forskning som finns om anstdllningsformens péverkan pd organisationstillhorighet pekar
pa att anstdllda med tidsbegriansad anstéllningsform har samma eller ndgot mindre
organisationstillhorighet 1 jimforelse med de som ér tillsvidareanstéllda. Guest belyser att
studier pekar pd att det finns en skillnad mellan de som frivilligt har en tidsbegrdnsad

anstillning 1 jimforelse med de som inte har det frivilligt.



Konsulternas komplexa organisationstillhorighet

Gallagher och Parks (2001) menar att det som relationsmaéssigt kdnnetecknar den traditionella
anstéillningen &r att det &r en envidgsrelation mellan arbetsgivare och arbetstagare. De
traditionella arbetstagarna har sdledes en arbetsgivare att forhalla sig till. En
konsultanstillning kan didremot ses som en trianguldr relation mellan den anstéllda,
konsultféretaget och kundforetaget. Gallagher och Sverke (2005) menar att detta innebir att
en konsult kan uppleva tva olika organisationstillhdrigheter, en till konsultféretaget och en till
kundforetaget diar konsulten utfor uppdraget.

Gallagher och Parks (2001) menar att det finns en skillnad mellan de som arbetar
internt pd konsultforetag jimfort med konsulterna. De som arbetar internt har enbart
konsultforetaget att forhalla sig till vilket alltsd 4r den traditionella arbetsrelationen.
Konsulterna daremot maste forhélla sig bade till konsultforetaget och kundforetaget.

Nér konsulten upplever en tillhorighet till foretaget diar denne &r anstdllda och
samtidigt en till foretaget dar denne utfor uppdrag uppstar ndgot som brukar kallas for dubbel
tillhorighet (Benson, 1998). Benson fann att konsulters organisationstillhdrighet var hogre till
kundforetaget dn till konsultforetaget. Alder, utbildning, rolltydlighet och stdd fran chefer
visade sig vara variabler som korrelerar positivt med organisationstillhorighet till
kundforetaget. Variablerna stress, tillgang till tillrdckligt med resurser och stéd frdn chefer
korrelerade positivt med organisationstillhorighet till konsultforetaget.

Liden m.fl. (2003) visade dven dem 1 sin studie att tidsbegrdnsat anstillda
utvecklade tillhorighet till bada organisationerna. Galais och Moser (2009) belyser 1 sin
longitudinella studie konsulternas kluvna organisationstillhérighet mellan konsultforetaget
och kundforetaget. Deras studie visar att konsulterna kénner en hdogre tillhorighet till
kundforetaget &n till konsultforetaget. Forskarna reflekterar dver om konsulternas dagliga
utforda arbete péd kundforetaget kan leda till att individen kdnner en starkare kénsla av
tillhorighet och stabilitet till kundforetaget. Studien visar dven att konsulterna vérderar
konsultforetagets investeringar i larande och utveckling genom kompetensutvecklingar vilket
bidrar till tillhorighet till konsultforetaget.

Connelly, Gallagher och Gilley (2007) undersokte dven dem konsulternas tillhérighet
till de tva foretagen och menade att detta var beroende av upplevt organisationsstéd. De fann
att bland tidsbegridnsat anstdllda konsulter fanns det ett samband mellan upplevt
organisationsstod frdin  kundforetaget och kidnsloméssig och fortlopande
organisationstillhorighet gentemot kundforetaget. Organisationsstodet fran kundforetaget

hade dven ett samband med kénsloméssig och fortlopande organisationstillhdrighet gentemot
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konsultforetaget. Vidare fann de att tidsbegrédnsat anstidllda som hade en vilja att fortsitta vara
konsult hade ett samband med kinslomaéssig tillhorighet till konsultforetaget. Intresset av en
tillsvidareanstillning hos konsultforetaget hade ett samband med fortlopande tillhorighet

gentemot konsultforetaget.

Syfte och hypoteser
Bland tidigare forskning har det undersokts om det finns en skillnad 1 upplevd
organisationstillhorighet mellan tillsvidareanstéllda och tidsbegréinsat anstdllda (De Cuyper &
De Witte, 2006; De Witte & Naswall, 2003; Feather & Rauter, 2004; McDonald, 2000).
Denna jdmforelse mellan anstillningsformer har daremot inte 1 samma utstrackning testats
hos  konsulter. Tidigare forskning har &dven synliggjort att konsulternas
organisationstillhorighet dr komplex och att de generellt verkar uppleva en hogre tillhorighet
till kundforetaget (Benson, 1998; Galais & Moser, 2009; Liden m.fl., 2003). Vad som inte
verkar ha synliggjorts i tidigare forskning ar ifall konsulternas tillhorighet skiljer sig frén de
internt anstéillda pa konsultforetaget. Denna studie &mnar dérfor att undersdka om det finns en
skillnad 1 upplevd organisationstillhdrighet mellan dels tillsvidareanstéllda och tidsbegrinsat
anstéllda konsulter men dven mellan konsulterna och de internt anstillda pa konsultforetaget.
For att méita organisationstillhorighet kommer Meyer och Allens (1991) trekomponentsmodell
att anvdndas. Grupperna kommer att jimforas utifran de tre komponenterna kénslomassig,
fortlopande och normativ tillhorighet samt gruppvariabeln organisationstillhdrighet som ar en
sammanslagning av dessa tre.

De hypoteser som denna undersokning har for avsikt att testa ar:

1. “Det finns en skillnad mellan tillsvidareanstdillda och tidsbegrdnsat anstdllda
konsulter avseende de tre komponenterna av organisationstillhorighet samt

gruppvariabeln organisationstillhorighet”

2. “Det finns en skillnad mellan konsulterna och de internt anstdllda avseende de tre
komponenterna av organisationstillhorighet samt gruppvariabeln

organisationstillhorighet”

Avgrinsningar
Forfattarna till denna uppsats har avgrinsat sig till att undersdka organisationstillhorighet
enligt Meyer och Allens (1991) trekomponentsmodell. Denna teori valdes eftersom att bade

modellen och maitinstrumentet kopplat till modellen anses vara de mest vedertagna inom
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omradet. Den organisationstillhorighet som undersoks &r den mot konsultforetaget.
Undersokningen kommer séledes inte att mdata konsulterna eventuella tillhdrighet till
kundforetaget.

Vidare dr undersdkningen avgrinsad till att enbart undersdka ett konsultforetag.
Anledningen till detta var for att forfattarna ville undersdka hur organisationstillhorigheten

skiljde sig at till ett och samma foretag.

Metod
Val av metod
Denna undersdkning har genomforts med enkit som metod. Denna metod valdes for att den
ansags lampligast for att kunna besvara hypoteserna. Med hjilp utav en enkitundersokning
kan resultatet analyseras statistiskt dér olika variabler kan jimforas. 1 detta fall si att
jamforelse kunde ske mellan véra olika grupper vad géller organisationstillhorighet.

En annan anledning till valet av enkédt som metod var den geografiska spridningen
pa deltagarna. Deltagarna befann sig i tre olika regioner runt om 1 Sverige. I Stockholm,
Goteborg och Malmd. Inom varje region var deltagarna dessutom utspridda hos olika foretag,
det vill sdga att de inte var samlade under ett och samma tak. P4 grund av den geografiska

spridningen samt ett hogt antal deltagare sé lampade sig enkdtmetod bast.

Deltagare
De som tillfrdgades att delta 1 undersdkningen var samtliga 336 konsulter och 97 internt
anstidllda pa konsultforetaget. Av konsulterna deltog 122 personer vilket innebar en
svarsfrekvens pa 36%. En respondent hade inte fullfoljt sitt svar och darfor plockades detta
svar bort. I slutindan blev det darfor 121 konsulter som deltog. Av dessa var 49 personer
tillsvidareanstillda och 72 tidsbegréansat anstillda. 23 var mén och 98 kvinnor.

Av de internt anstillda deltog 67 personer vilket innebar en svarsfrekvens pa 69 %.
Av dessa var 15 mén, 50 kvinnor och tva som ej ville ange kon. Totalt blev det 188 personer

som sammanlagt deltog 1 undersdkningen.

Miitinstrument

Tvé olika enkiter konstruerades for att méta de anstédlldas organisationstillhorighet. Den ena
enkdten var avsedd till konsulterna och bestod av 28 stycken fragor och pastdenden. Den
andra enkéten var avsedd till de internt anstédllda och bestod av 26 fragor och pastdenden. Det

som skiljde enkiterna at var den inledande delen i enkédterna som bestod av bakgrundsfrigor.
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Konsulterna fick fem stycken bakgrundsfragor. Dessa bestod utav frigor om konsultens kon,
alder, anstéllningstid pa foretaget, vilken geografisk region konsulten tillhdrde samt vilken
anstéllningsform konsulten hade. De internt anstillda fick tre stycken bakgrundsfrdgor. Dessa
var kon, vilket av bolagen personen var anstilld pa samt vilken geografisk region personen
tillhorde.

Den andra delen av enkdten avsdg att mita organisationstillhorighet med hjilp av
Meyer och Allen (1991) métinstrument for deras trekomponentsmodell. Denna del var
identiskt hos de bdda enkéterna. Miétinstrumentet bestir utav 24 pastdenden som skattas efter
en sjugradig skala. Denna undersokning valde didremot att anvédnda sig utav en femgradig
skala istdllet. Skalan som anvéndes strickte sig frin “stimmer mycket déligt” till “stimmer
mycket bra” med ett neutralt mittenalternativ som var “svart att sdga”. Pistdendet “stimmer
mycket bra” representerade en etta och 1 kontrast till det var “stimmer mycket daligt” en
femma pé skalan. Vid tolkning av medelvirden i resultatet innebar det att ett 1agt medelvérde
antydde pd en hogre grad av tillhorighet. I kontrast s& innebar ett hogt medelviarde en ldgre
grad av tillhorighet.

Konsultforetaget, vars konsulter undersokningen utfordes pd, hade en dnskan om att
ta bort ett av pastaendena som var kopplat till fortlopande tillhérighet. Det innebar 1 slutindan
att organisationstillhorigheten méttes med 23 pastdenden.

For att oka studiens reliabilitet samt att sdkra upp for att studien faktiskt méter det
studien avser att méata valdes en vél vedertagen mitmetod inom organisationstillhdrighet.
Meyer och Allens (1991) matinstrument anvédndes for att undersoka konsulternas
organisationstillhorighet. Modellen dr den mest vedertagna inom d&mnet och métinstrumentet
har kritiskt granskats bdde empiriskt och konceptuellt av flera forskare. Konstruktvaliditeten
har bevisats vara stark 1 maétinstrumentet (Meyer och Allen, 1996) vilket betyder att
instrumentet faktiskt miter det som instrumentet avser att mdta. Instrumentet har dven
bevisats ha hog generaliserbarhet da den har applicerats och testats 1 olika ldnder och kulturer

vilket framgar genom en metastudie (Meyer med flera, 2002).

Procedur

Efter identifiering av problemomrade, syfte och hypotes var ndsta steg 1 undersékningen att
finna ett konsultforetag som ville delta. Kravet var att de badda anstédllningsformerna som
undersokning avsdg att jamfora hos konsulterna skulle finnas representerade. Vidare
var ytterligare ett krav att de internt anstdllda minst var 50 stycken for att denna grupp inte

skulle bli for liten. Foretaget som slutligen deltog var ett konsultféretag som en av forfattarna
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till denna uppsats har en personlig kontakt med. Konsulternas anstéllningsform pd foretaget
varierar mellan tillsvidareanstéllda och tidsbegridnsat anstdllda. De internt anstéllda var 97
stycken. Séledes mottes undersokningens bada krav.

Mitinstrumentet for organisationstillhorighet som utvecklades av Meyer och Allen
(1991) ér pé engelska. For att underlétta for de svensksprékiga deltagarna i undersékningen si
Oversattes frdgeformuldret till svenska. Detta gjordes med hjédlp av en person som &ir
dubbelsprakig bade pa engelska och svenska. Oversittningen som gjordes granskades sedan
av fyra personer som gjorde vissa justeringar. Vid ett senare tillfdlle testades den svenska
Overséttningen genom att analysera Cronbachs alpha véirden pa de tre komponenterna.
Cronbachs alpha for de tre komponenterna var 0.87 (kdnslomissig), 0.7 (normativ) och 0.61
(fortlopande). Sammanfattningsvis hade de tre komponenterna ett accepterat virde pa
Cronbachs alpha.

Nér overséttningen var klar konstruerades enkéterna till undersdkningen med hjilp
av det internetbaserade enkitverktyget Webropol. Anledningen till att detta enkitverktyg
anviandes var pd grund av att konsultforetaget tidigare anvint detta samt att de har ett
personuppgiftsbitrddesavtal med denna part. Det innebir att de har avtalat om att denna part
skyddar personuppgifter som uppkommer i samband med att enkdt gors. I denna
undersokning innebar det ett extra skydd gentemot deltagarna dd Webropol skyddar deras e-
postadresser vilket 6kade anonymiteten.

Enkéterna skickades ut vid olika tillfdllen. Nér den forsta enkéten till konsulterna
var fardigkonstruerad skickades den ut per mejl till de 336 konsulterna som var anstéllda i
konsultforetaget. Datainsamlingsprocessen pagick under 10 dagar dér ett padminnelseme;l
skickades ut under tiden. Nér insamlingsprocessen for konsulterna var fardig skickades den
andra enkéten till de internt anstéllda ut. Datainsamlingsprocessen pdgick under 7 dagar dir
tva padminnelsemejl skickades ut.

I mejlet dér enkiterna skickades ut klargjordes de etiska aspekterna som behdver
tydliggoras infor en undersékning. Det framgick vad syftet med undersokning var, vad
resultatet skulle anvéndas till, att deltagandet var frivilligt och anonymt samt att deltagarna
ndr de ville kunde avbryta sitt deltagande. Det framgick dven var de kunde vidnda sig om de
hade frdgor kring undersékningen eller sitt deltagande. Inga negativa konsekvenser ansags av

forfattarna uppkomma ur att svara pa enkéten, darfor togs detta inte upp 1 mejlet.
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Bearbetning av material

For att bearbeta materialet frdn enkédten fordes samtliga svar in 1 statistikprogrammet
Statistical Package of Social Science, SPSS (IBM Corp, 2017). Detta gjordes genom att
svaren fran Webropol exporterades till en Excelfil som ldstes av utav SPSS. For att
kontrollera att avlasningen skedde korrekt gjordes ett antal olika stickprov. Vid inforandet av
svaren identifierades att en respondent som var konsult enbart hade svarat pa halva enkéten.
Denna respondents svar raderades. Det forekom dven att tre respondenter hade missat att fylla
1 svar pa ett varsitt pastdende. Detta problem l6stes genom att berdkna medelvérdet av de
andra péstdendena som respondenten hade inom samma komponent. Detta medelvérde ersatte
sedan det tomma svaret pa respektive pastaende. Bland de internt anstillda forekom det att en
respondent hade missat att fylla i ett pastaende och ytterligare en respondent hade missat att
fylla 1 tre stycken pastdenden. Detta lostes pad samma sdtt som konsulterna som hade missat
varsitt pastdende.

Efter att svaren blivit inford 1 SPSS utfordes olika typer av analyser. Innan dessa
analyser genomfordes kodades atta stycken av pastaendena om eftersom dessa var negationer.
Péstdenden som var markerade med ett R &dr enligt Meyer och Allen (1991) negationer och
ska kodas om. Det innebar att om en respondent svarat “1 = stimmer mycket bra” blev det
omkodat till “5 = stimmer mycket déligt” och vice versa. “2 = staimmer bra” kodades om till
“4 =stimmer daligt” och vice versa. Det neutrala mitten alternativet “3 = svart att sdga”
forblev detsamma.

Vidare i bearbetningen av material kontrollerades det for eventuella extremvérden
innan vidare analyser tillimpades. Inga extremvidrden kunde finnas. Cronbachs alpha
analyserades for att undersoka den interna konsistensen 1 komponenterna. Fortsdttningsvis
utfordes en analys for att undersoka bivariata samband genom Pearson Produkt-moment
korrelation. Detta gjordes for att kontrollera variablernas relation till varandra. Aven
deskriptiv statistik av olika medelviarden och standardavvikelser togs fram for att beskriva
datan.

Vidare 1 analysen genomfdrdes tva typer av t-test for oberoende medelvéirden. Det
forsta t-testet for oberoende medelvirden undersokte om det fanns skillnader mellan
tillsvidareanstillda och tidsbegrdnsat anstéllda konsulter avseende organisationstillhorighet.
Det andra t-testet for oberoende medelviarden genomfordes for att undersdka om det fanns

skillnader mellan konsulter och internt anstillda avseende organisationstillhdrighet.
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Resultat
Deskriptiv statistik
I tabell 1 redogors medelvirde och standardavvikelse for de fyra variablerna som undersoktes,
det vill sdga de tre komponenterna 1 trekomponentsmodellen samt gruppvariabeln

organisationstillhorighet.

Tabell 1

Variabel N M SD
Kénslomassig tillhorighet 188 2.71 .76
Fortlopande tillhorighet 188 3.38 .59
Normativ tillhdrighet 188 3.05 .53
Organisationstillhorighet 188 3.05 46

Néar den bivariata korrelationsanalysen genomfordes visade det sig att samtliga tre
komponenter hade ett positivt samband med varandra. Normativ och kénsloméssig
tillhorighet hade det starkaste positiva sambandet (r = .415 ; p < .01). Fortlopande och
kanslomassig tillhorighet hade dven de ett ett positivt samband (r = .238 ; p < .01). Normativ
och fortlopande tillhdrighet hade négot svagare samband (r = .21 ; p < .05). Att samtliga
komponenter korrelerar positivt betyder att en person som hade hégt pa en av komponenterna

aven hade hogt pa de andra.

Hypotes 1: Finns skillnad mellan anstillningsformerna?

For att undersoka den fOrsta hypotesen om att det skulle finnas skillnader i
organisationstillhorighet mellan de tillsvidareanstéllda och tidsbegrénsat anstédllda konsulterna

anvéndes ¢-testning for oberoende medelvirden.
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I tabell 2 anges konsulternas medelviarde och standardavvikelse for de tre komponenterna
inom organisationstillhérighet samt gruppvariabeln organisationstillhorighet. Konsulterna ar

uppdelade efter anstillningsform.

Tabell 2

Variabel N M SD

Kénslomassig tillhorighet
Tillsvidareanstédllning 49 2.81 81
Tidsbegrinsad anstéllning 72 2.92 1

Fortlopande tillhorighet

Tillsvidareanstédllning 49 3.46 .62

Tidsbegrinsad anstéllning 72 3.39 .59
Normativ tillhorighet

Tillsvidareanstéllning 49 3.03 .52

Tidsbegrinsad anstéllning 72 3.06 .59

Organisationstillhorighet
Tillsvidareanstédllning 49 3.10 47

Tidsbegrinsad anstéllning 72 3.12 48

Resultatet av analysen visade inga signifikanta skillnader mellan de tvd anstédllningsformerna
avseende de tre olika komponenterna kénslomassig (¢ (119) = -.72 ; p > .05) fortlopande (¢
(119) = .69 ; p > .05) och normativ tillhorighet (z (119) = -.29 ; p > .05). Det fanns heller
ingen signifikant skillnad mellan grupperna avseende gruppvariabeln organisationstillhorighet

(t (119)=-.20 ; p > .05).

I och med att inga signifikanta skillnader mellan tillsvidareanstéllda och
tidsbegrinsat anstdllda konsulter kunde pavisas innebar det inget stod for den forsta

hypotesen.
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Hypotes 2: Finns skillnad mellan konsulter och internt anstillda?

For att undersoka den andra hypotesen om att det skulle finnas skillnader mellan konsulter
och internt anstillda 1 organisationstillhorighet sd anvéndes t¢-testning for oberoende

medelvirden.

I tabell 3 anges medelviarde och standardavvikelse for konsulterna och de internt anstéllda
avseende de tre komponenterna inom organisationstillhdrighet samt gruppvariabeln

organisationstillhorighet.

Tabell 3

Variabel N M SD

Kénslomassig tillhorighet
Konsult 121 2.87 75
Internt anstélld 67 241 .70

Fortlopande tillhorighet

Konsult 121 3.42 .60

Internt anstélld 67 3.32 57
Normativ tillhorighet

Konsult 121 3.04 .56

Internt anstélld 67 3.07 48

Organisationstillhorighet
Konsult 121 3.11 47

Internt anstalld 67 2.94 41

Resultatet av analysen visade tva signifikanta skillnader mellan konsulterna och de internt
anstidllda. Det fanns en signifikant skillnad mellan grupperna avseende kénsloméssig
tillhorighet (¢ (186) = 4.10 ; p < .05). Har hade de internt anstdllda signifikant ldgre

medelviarde vilket innebar att de upplevde en hogre kinsloméssig tillhorighet till
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konsultforetaget. Grupperna skiljde sig dven signifikant at avseende gruppvariabeln
organisationstillhorighet (¢ (186) = 2.54 ; p < .05). Hir hade de internt anstillda ett
signifikant ldgre medelvirde adn konsulterna vilket innebar att de upplevde en hogre
sammanslagen organisationstillhorighet till konsultforetaget. Inga signifikanta skillnader
kunde urskiljas vad géller fortlopande (z (186) = 1.09 ; p > .05) och normativ (¢ (186) = -.36 ;
p > .05) tillhorighet.

Eftersom att tva signifikanta skillnader kunde pavisas mellan konsulterna och de
internt anstillda pa konsultforetaget innebar det att undersokningen delvis fick stod for den
andra hypotesen. Detta eftersom inga skillnader kunde pévisas avseende normativ och

fortlopande tillhorighet.

Diskussion
Syftet med denna studie &r att undersoka om det finns skillnader mellan olika anstéllningar pa
ett konsultféretag avseende de tre komponenterna av organisationstillhorighet samt
gruppvariabeln organisationstillhorighet. Tva hypoteser testas dir den forsta hypotesen
undersoker om det finns en skillnad mellan tillsvidareanstéllda och tidsbegrinsat anstillda
konsulter. Den andra hypotesen undersoker om det finns skillnader mellan konsulterna och de
internt anstdllda pd konsultféretaget. Organisationstillhorigheten méts genom en
enkétundersokning dér konsulterna och de internt anstillda skattar olika péastaenden kopplade
till Meyer och Allens trekomponentsmodell. Resultatet visar inget stdd for den forsta
hypotesen men delvis stdd for den andra. Nedan diskuteras resultatet fran de bada hypoteserna

samt en diskussion kring begransningar av denna studie.

Hypotes 1: Finns skillnad mellan anstillningsformerna?

Den forsta hypotesen som undersoker om det finns en skillnad mellan tillsvidareanstillda och
tidsbegrinsat anstéllda avseende organisationstillhorighet far undersokningen inget stod for.
Inga signifikanta skillnader kan pévisas mellan grupperna vilket innebér att det inte gar att
sdga att den ena gruppen kénner hogre tillhorighet d&n den andra avseende ndgon av de tre
komponenterna eller gruppvariabeln organisationstillhdrighet.

Den forskning som har presenterats tidigare i uppsatsen har béde likheter och
skillnader med denna undersokning. De Cuyper och De Witte (2006) gor en jamforelse
mellan anstédllningsformer vad géller organisationstillhérighet men denna studie gors inte pa
ett konsultforetag. Connelly m.fl. (2007) underséker hur organisationsstod péaverkar

organisationstillhorigheten hos tidsbegridnsade konsulter men gor ingen jamforelse med
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tillsvidareanstillda.  Galais och  Moser (2009) undersoker hur konsulternas
organisationstillhorighet skiljer sig mellan konsultforetaget och kundforetaget men tar inte
anstillningsformen 1 beaktning. Var studie har alltsd gemensamma ndmnare med alla men det
ar ingen som har gjort riktigt samma undersdkning. Trots att det finns manga likheter, s& ar
det svért att dra paralleller mellan var studie och tidigare forskning pd grund av flera
anledningar. En av dessa &r for att ménga studier som har wundersokt hur
organisationstillhorigheten skiljer sig at mellan tillsvidare och tidsbegrdnsat anstéllda har
fokuserat pa traditionella anstillningar och inte pa konsultanstillningar. Vidare dr det svért att
jamfora med de studier som har undersokt konsulternas organisationstillhorighet eftersom att
dessa inte fokuserat pa att jamfora anstdllningsformerna.

Den forskning som undersoker om det finns en skillnad 1 organisationstillhérighet
mellan tillsvidareanstdllda och tidsbegridnsat anstdllda far spridda resultat (Gallagher &
Sverke, 2005). Nar skillnader har funnits papekar Guest (2004) att de har varit véldigt sma.
Antingen  har tidsbegridnsat anstidllda samma eller ndgot mindre upplevd
organisationstillhorighet (Guest, 2004). De varierande resultaten mellan anstillningsform och
organisationstillhorighet (Gallagher & Sverke, 2005) kan vara en indikation pa att
anstédllningsform inte har ndgon stor betydelse for organisationstillhorigheten. Vidare
spekulerar Gallagher och Sverke (2005) om existerande teorier om organisationstillhérighet ér
applicerbara pa andra former dn traditionella anstillningar, eftersom forskningen bygger pa
denna form. Utifrdn Gallagher och Sverkes resonemang funderar vi om Meyer och Allens
(1991) modell ar applicerbar pa konsulter som &r en anstidllning som skiljer sig frdn den
traditionella.

Tidigare studier som exempelvis De Witte och Néswall (2003) belyser hur det
snarare dr upplevelsen kring sin anstillning &n anstillningsformen 1 sig som kan paverka
organisationstillhérigheten. De Cuyper och De Witte (2006) finner inga skillnader mellan
anstillningsform och organisationstillhdrighet. Didremot finner de en interaktionseffekt mellan
anstillningsform och den upplevda osdkerheten kring anstéllningens som har en inverkan pd
organisationstillhorighet. De Witte och Naswall (2003) konstaterar tt anstidllda som upplever
en osdkerhet kring sin anstéllning kénner en ldgre organisationstillhérighet. Slutsatsen stods
aven av Ashford m.fl. (1989) som menar att upplevd osdkerhet kring sin anstéllning resulterar
1 en ldgre grad av tillhorighet samt en Okad oOnskan att avsluta sin anstillning. Den
gemensamma ndmnaren mellan De Witte och Niaswall (2003) och Ashford m.fl. (1989)
forskning &r att badda undersokningar syftar till att méta hur den upplevda osdkerheten kring

sin anstillning kan paverka den anstilldes organisationstillhorighet. Ashford m.fl. (1989)
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jamfor dock inte hur form av anstillning kan ha for inverkan pa organisationstillhorigheten. I
kontrast till var studie sd gors varken De Witte och Naswall (2003) eller Ashford m.fl. (1989)
sin forskning péd konsultforetag.

Resultatet fran véir studie stdimmer delvis med tidigare forskning som jamfor
tillsvidareanstéllda och tidsbegréinsat anstéllda avseende organisationstillhdrighet (De Cuyper
& De Witte, 2006; De Witte & Naswall, 2003; Feather & Rauter, 2004). Baserat pa vér bild
av forskningsomradet verkar det snarare vara den upplevda osédkerheten kring sin anstillning
som &dr en betydelsefull variabel for att forutspd organisationstillhorighet istillet for

anstillningsformen 1 sig.

Hypotes 2: Finns skillnad mellan konsulter och internt anstillda?

Den andra hypotesen 1 denna studie som undersoker om det finns en skillnad mellan
konsulterna och de internt anstillda avseende organisationstillhorighet far studien delvis stod
for. Resultatet visar att det inte finns nagra skillnader mellan grupperna avseende fortlopande
och normativ tillhorighet. Daremot finns skillnader mellan grupperna avseende kdnslomissig
tillhorighet och gruppvariabeln organisationstillhorighet. Resultatet visar att de internt
anstillda kdnner en hogre kinslomissig tillhorighet till konsultforetaget d4n vad konsulterna
gor. Att de internt anstéllda kdnner en hogre kinslomdssig tillhorighet &n konsulterna innebir
att de 1 storre utstrdckning kédnner en emotionell anknytning till och identifikation med
konsultforetaget. Meyer och Allen (1991) menar att det som framst padverkar kénslomassig
tillhorighet &r erfarenheter och upplevelser av arbetet och av organisationen 1 stort.
Arbetstagare vars erfarenheter inom organisationen dverensstimmer med deras forvantningar
och som upplever att organisationen tillfredsstéller deras behov tenderar att kiinna en starkare
kianslomassig tillhorighet. Resultatet fran denna undersokning kan darfor ge en indikation pa
att konsultforetaget till storre del tillfredsstéller de internt anstélldas behov én konsulternas.
Konsulterna upplever inte samma emotionella band till konsultféretaget och kénner inte i
samma grad en personlig koppling till foretaget.

Resultatet visar dven att de internt anstdllda har en hdgre sammanslagen
organisationstillhorighet 4n vad konsulterna har. Det innebér att de internt anstéillda upplever
en hogre generell organisationstillhdrighet till konsultforetaget én vad konsulterna gor. De
intern anstillda kan déarfor sdgas ha en starkare anknytning till foretaget. Gallagher och Parks
(2001) menar att en konsultanstdllning relationsméssigt skiljer sig frdn den traditionella
anstidllningen, som de internt anstidllda 1 denna undersdkning har. De internt anstillda

forhéller sig enbart till konsultforetaget medans konsulterna forhaller sig till konsultforetaget
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och till kundforetaget. Detta gor att konsulternas upplevda organisationstillhorighet blir mer
komplex da de har relationer och tillhorigheter till tva foretag. Tidigare studier visar pa att
konsulter 1 storre utstrickning kidnner hogre organisationstillhorighet till kundforetaget an till
konsultforetaget (Galais & Moser, 2009, Benson, 1998). I undersokningen i denna uppsats
kan det innebéra att den tillhorighet som konsulterna upplever till konsultforetaget paverkas
av att de samtidigt upplever en tillhorighet till sitt kundforetag. Eftersom denna
undersokningen inte méter konsulternas upplevda organisationstillhdrighet till kundforetaget
kan undersdkningen inte besvara om den dr hogre én till konsultféretaget.

Som det ndmns 1 inledningen spenderar konsulterna storsta delen av sin tid hos
kundforetaget medan de internt anstillda spenderar all sin arbetstid hos konsultféretaget. De
gor att de tvd grupperna har olika forutsdttningar nidr det kommer till att kédnna
organisationstillhorighet till konsultforetaget. Detta kan vara en orsak till att konsulterna
upplever en ldgre organisationstillhdrighet dd de inte far samma dagliga utbyte med
konsultforetaget. Bland de forutsédttningar som Mathieu och Zajac (1990) definierar som
paverkar organisationstillhorighet nimns inte anstdllningsform eller dubbel tillhorighet. De
kategoriserar fOrutsdttningarna efter personliga egenskaper, jobbspecifika egenskaper,
rollegenskaper, grupp- och ledarrelationer och organisatoriska egenskaper. Att vara internt
anstélld eller konsult kan sidgas vara en slags typ av anstillning vilket inte direkt identifieras
under ndgon av dessa kategorier. Det mest naturliga enligt oss dr att placera den under
jobbspecifika egenskaper. Anledningen till att typ av anstdllning inte tas upp som en
forutséttning for organisationstillhorighet kan vara just att det saknas forskning om
organisationstillhorighet inom konsultbranschen.

En allvarlig konsekvens av att konsulterna upplever en ldgre organisationstillhérighet
an de internt anstillda dr att de &r mer bendgna att 1dmna foretaget (Allen & Meyer, 1990).
Samtidigt dr konsulterna precis lika viktiga for konsultféretaget som de internt anstéllda.
Tappar konsultforetaget sina konsulter forlorar de kédrnan i1 sin verksamhet eftersom det ar
konsulterna som verksamheten kretsar kring. Konsulterna dr den tjdnsten eller kompetensen
som konsultforetaget erbjuder sina kunder. Forlorar konsultforetaget sina konsulter har de
langre ingenting att sdlja och erbjuda. Konsulterna kan ofta besitta valdigt specifik kompetens
som kanske inte manga andra har. Att forlora denna kompetens kan for konsultforetaget
innebdra att de inte lyckas ta vissa uppdrag fran kunderna. Det kommer vidare att paverka
konsultforetagets 16nsamhet. Kunderna gar till konkurrerande konsultféretag dar kompetens

istallet finns.
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Vi anser att om konsultforetagen vill behdlla sina konsulter maste de knyta
konsulterna ndrmare till sig. Detta gors bland annat genom att fa konsulterna att kdnna en hég
organisationstillhorighet. Det dr konstaterat att organisationstillhorighet dr forknippat med om
huruvida anstéllda vill stanna kvar 1 foretaget eller inte (Allen & Meyer, 1990). Dérfor ar det
inte bara viktigt for konsultféretagen att ha internt anstillda som kénner
organisationstillhorighet utan det dr dven av stor vikt att konsulterna kénner en stark

organisationstillhorighet.

Begrinsningar

Intern validitet. Att anvidnda sig av en enkdtundersokning medfor en del nackdelar
som kan pédverka denna undersokningens interna validitet. En av nackdelarna ar brist pa
kontroll vad géller 1 vilken miljo enkdten besvaras 1 (Bryman, 2008). Det finns heller ingen
mojlighet for deltagaren 1 vér studie att stdlla frdgor om négonting uppfattas som svart eller
oklart under tiden enkédten besvaras. Det gar heller inte att sdkerstdlla att det faktiskt ar réatt
person som fyllt i enkdten och att denna inte exempelvis tagit hjidlp av ndgon utomstaende.
Dessa olika faktorer kan ha paverkat var data. De enkédtsvar som mottagits kan vidare ha
paverkats eller forvringts av social Onskviardhet. Social Onskvdrdhet dr en form av
svarsskevhet som innebér att individen tenderar att svara utifran vad som é&r socialt accepterat.
Eftersom att enkéten 1 denna studie inte inneholl pastdenden som var sirskilt vardeladdade s&
borde inte social onskvirdhet ha pdverkat resultatet i denna undersdkning. Vi anvénde oss
dven av personliga lankar till enkéten sa att ingen utomstdende kunde svara pa enkéten samt
att det enbart gick att svara en gang. En tvérsnittsenkdt som denna méter dessutom bara en
variabel vid ett specifikt tillfille (Bryman, 2008).

Trots att enkédtundersokningar medfor en del nackdelar som kan hota den interna
validiteten s dr enkédter anvindbart ndr data behdover samlas in snabbt och nir respondenter
befinner sig pd olika geografiska platser. Dérav dr det den metod som lampar sig bast {for
denna studie.

Det finns dven spréakliga begrdnsningar med att anvinda sig av Meyer och Allen
(1991) frageformulér. Frageformuléret finns inte dversatt till svenska vilket &r ett hot mot den
interna validiteten 1 undersokningen. Eftersom att ingen svensk version av frageformuléret
kunde finnas sd Oversattes formulédret av en bekant som ar tvdsprakig. Eftersom att sprdken
skiljer sig at kan det resultera i1 att ord och meningar gar forlorad 1 Overséttningen. |
undersokningen till denna uppsats testades de tre komponenterna som enkédten undersokte

med Cronbach alpha. Detta for att f4 ett matt pa den interna konsistensen, det vill sidga att
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komponenterna méter samma fenomen. Enligt Lundh och Nilsson (2018) krdvs ett virde pa
over 0.6 eller 0.7 for att ett instrument ska sdgas ha en “acceptabel” intern konsistens. Tva av
komponenterna lag 6ver 0.7 och en precis over 0.6. Fortlopande tillhérighet var komponenten
som lag precis pa gransen vilket kan innebér att Gversdttningen var nagot bristféllig. For att
uppna dnnu mer tillforlitlig intern validitet borde undersokningen anvint sig av en svensk
version av Meyer och Allens (1991) frageformuldr som dr vedertagen. Det ar heller inte
vedertaget att Meyer och Allen (1991) trekomponentsmodell fungerar pd andra former av
anstillningar 4n traditionella vilket d&ven det kan utgdra ett hot mot den interna validiteten
(Gallagher & Sverke, 2005).

Konstruktvaliditet. | denna studie dndrades Meyer & Allens (1991) frageformulér 1
och med att ett pastdende kopplat till fortlopande tillhorighet togs bort. Vidare anvindes en
femgradiga skala vid métningen av organisationstillhdrighet vilket skiljer sig dt frin Meyer
och Allens (1991) sjugradiga skala. Dessa fordndringar resulterar i att maétinstrumentet i
denna studie skiljer sig fran originalverket vilket kan péverka konstruktvaliditeten och
jamforandet med andra studier.

Som tidigare ndmnts sa finns det ingen gemensam definition i litteraturen om
organisationstillhorighet. Fenomenet har dven konceptualiseras pa olika sétt. Denna studie har
sitt ursprung 1 Meyer och Allens (1991) definition och konceptualisering av fenomenet
eftersom att den anses vara den mest vedertagna. Vissa av de andra studierna vars resultat
jamfordes med denna undersokning anvénde sig av andra definitioner och konceptualiseringar
av organisationstillhorighet. Det gor att de kan bli svara att jamfora dessa med varandra.
Exempelvis sd anvédnde sig Sager och Johnston (1989) av Mowday m.fl. (1979)
Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) for att méta organisationstillhorighet.

Extern validitet. Det finns dven begriansningar i att studien enbart utférdes pa ett
konsultféretag och inte flera. Detta innebér att vi inte kan generalisera vara resultat till hela
konsultbranschen. Om studien hade inkluderat fler konsultforetag hade konsultbranschen
kunnat speglas pa ett bittre sétt. Eftersom att konsultforetaget som deltog 1 studien heller inte
valdes slumpmaissigt utan efter personliga kontakter pdverkar den externa validiteten. En
tvirsnittsenkdt méiter dessutom bara en variabel vid ett specifikt tillfille (Bryman, 2008)

vilket dven det paverkar den externa validiteten.
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Framtida forskning

Resultatet frdn denna undersdkning ger en indikation pa att konsultforetaget till storre del
tillfredsstéller de internt anstélldas behov @n konsulternas. Framtida forskning skulle kunna
undersoka vad for faktorer som ligger bakom att kdnslomaéssig tillhorighet dr hogre hos internt
anstillda dn hos konsulterna pa samma konsultféretag. Den forskning som Meyer och Allens
(1991) modell och mitinstrumentet grundar sig pa har framforallt utforts pa traditionella
organisationer med personer med traditionella anstéllningar. Dérfor foreslar vi dven framtida
forskning som 1 allt storre grad undersoker vad konsulter behover for att uppleva en hog grad

av organisationstillhorighet.

Slutsats

Den forsta hypotesen om att det skulle finnas en skillnad mellan de tillsvidareanstidllda och
tidsbegrinsat anstédllda konsulterna fick undersokningen inget stod for. Utefter det kan slutsats
dras om det inte verkar finnas nagon skillnad i upplevd organisationstillhorighet mellan dessa
tva grupper. Utifrén tidigare forskning verkar det snarare vara upplevelsen kring att ha en
osidker anstéillning som paverkar organisationstillhdrigheten och inte anstéllningsformen i sig.

Utifrdin den andra hypotesen kan slutsats dras om att den upplevda
organisationstillhorigheten delvis verkar skilja sig at mellan konsulter och internt anstéllda.
Denna skillnad géller 1 synnerhet den kénsloméssiga tillhorigheten. Detta innebdra att
konsultforetagen till storre del lyckas skapa ett emotionellt band till de internt anstéllda &n till
konsulterna samt att de internt anstdllda har en starkare anknytning till foretaget. Detta trots
att de bada grupperna dr minst lika viktiga for konsultforetagets fortlevnad. Baserat pd
tidigare forskning konstaterar vi att konsulternas organisationstillhdrighet &r mer komplex
eftersom de behdver forhilla sig till tvd foretag samtidigt. Detta kan ha en inverkan pa den

tillhérighet som konsulterna upplever till konsultforetaget.
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Appendix
Meyer och Allens miitinstrument for trekomponentsmodellen 6ver

organisationstillhorighet

Factor 1  Factor 2 Facror 3

Affective Commitment Scale items

1. I would be very happy to spend the rest of my career

with this organization 55 47 —07
2. I enjoy discussing my organization with people outside it 56 10 —-07
3. I really feel as if this organization’s problems are my own 5_2 39 —06
4. I think that I could easily become as attached to another

organization as I am to this one (R) 45 21 18
5. Ido not feel like ‘part of the family’ at my organization (R) 63 15 —04
6. Ido not feel ‘emotionally attached’ to this organization (R) 81 23 03

7. This organization has a great deal of
personal meaning for me 79 19 02

8. I do not feel a scrong sense of belonging to my
organization (R) 82 18 —05

Continuance Commitment Scale items
1. Iam not afraid of what might happen if I quit my job with-

out having another one lined up (R) —10 02 39
2. It would be very hard for me to leave my organization right

now, even if I wanted to 22 14 58
3. Too much in my life would be disrupted if I decided I

wanted to leave my organization now 33 27 44

Table 1. Continued

Factor 1  Factor 2  Factor 3

4. It wouldn’t be too costly for me to leave my
organization now (R) 18 12 46

5. Right now, staying with my organization is a matter of
necessity as much as desire —24 —01 59

6. I feel that I have too few options to consider
leaving this organization —14 00 67

7. One of the few serious consequences of leaving this
organization would be the scarcity of available alternatives ~ —17 —07 60

8. One of the major reasons I continue to work for this
organization is that leaving would require considerable
personal sacrifice — another organization may not match the
overall benefits I have here _ 15 —01 50
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Normative Commitment Scale items

1. I think that people these days move from company to
company too often.

2. Ido not believe that a person must always be loyal to his or
her organization (R)

3. Jumping from organization to organization does not seem at
all unethical tc me (R)

4. One of the major reasons I continue to work for this
organization is that I believe that loyalty is important and
therefore feel a sense of moral obligation to remain

5. If I got another offer for a better job elsewhere I would not
feel it was right to leave my organization

6. 1 was taught to believe in the value of remaining loyal to
one organization

7. Things were better in the days when people stayed with
one organization for most of their careers

8. I do not think that wanting to be a ‘company man’ or
‘company woman’ is sensible anymore (R)
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Vir oversittning av Meyer och Allens métinstrument

Kéanslomassig tillhorighet

Foljande pastdenden avser att mita kidnslomassig tillhorighet. Var vinlig skatta hur vil varje pastdende stimmer
overens med dig. Kom ihdg att det inte finns ndgra ritta eller felaktiga svar!

Stammer
mycket Stammer Svartatt Stammer Stammer mycket
bra bra sdga daligt daligt

Jag skulle vara mycket glad dver att fa spendera
resten av min karriar hos [l

Jag talar garna om [l med utomstaende
personer

Jag tar till mig [Jfjeroblem som min egna

Jag tror att jag utan problem kan kdnna samma
tillhérighet hos en annan arbetsgivare an [l

Jag kanner mig inte som en "del av familjen" hos
[

Jag kanner mig inte kanslomassigt bunden till [l
Il har en stor personlig betydelse for mig

Jag kanner inte en stark tillhorighet till|Jl|
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Fortlopande tillhoérighet

Foéljande pastaenden avser att mata fortiopande tillhérighet.Var vanlig skatta hur val varje pastaende stammer
overens med dig. Kom ihag att det inte finns nagra ratta eller felaktiga svar!

Stammer  Stammer Svartatt Stammer Stammer
mycket bra bra saga daligt mycket daligt

Jag &r inte orolig éver vad som skulle handa om
jag avslutar min anstélining pa [Jljutan att ha
nagon ny anstéllning att paborja

Det skulle vara valdigt svart for mig att lamna il
- aven om beslutet ar mitt

Det skulle bli for stora férandringar i mitt liv om jag
bestammer mig for att 1amna i

For tillfallet stannar jag hos [Jlllika mycket pa
grund av nédvandighet som vilja

Jag kanner att jag har for f& valmojligheter for att
kunna lamna [l

En av de storsta riskerna med att 1amna [Jar
bristen pa andra alternativ

En av huvudorsakerna till att jag fortsatter min
anstalining pa [Jijér for att om jag lamnar skulle
det innebara betydande personliga uppoffringar -
en ny arbetsgivare kanske inte kan erbjuda
motsvarande formaner som jag har nu
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Normativ tillhérighet

Foljande pastaenden avser att méata normativ tillhorighet. Var vanlig skatta hur vél varje pastaende stimmer 6verens
med dig. Kom ihag att det inte finns nagra ratta eller felaktiga svar!

Stammer  Stammer Svartatt Stammer Stammer
mycket bra bra saga daligt mycket daligt

Jag tycker att man idag byter arbetsgivare for ofta

Jag tycker att en anstélld inte alltid behdver vara
lojal till sin arbetsgivare

For mig ar det inte oetiskt att hoppa fran
arbetsgivare till arbetsgivare

En av huvudorsakerna fill att jag fortsatter min
anstalining hos ] ér for att jag anser att lojalitet
ar viktigt och att jag k@nner en moralisk forpliktelse
att stanna kvar

Om jag skulle f& ett erbjudande om en annan
anstalining skulle det inte kdnnas ratt att lamna

Jag har lart mig att tro pa vardet av lojalitet till en
arbetsgivare

Det var battre forr d& man ofta var en arbetsgivare
trogen under storre delen av ens yrkeskarriar

Jag tycker det ar oférnuftigt att bli for starkt
personligt forknippad med sin arbetsgivare
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