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Abstract

This study investigates how perceived leadership, work commitment and motivation
impact consultant’s job satisfaction at the consulting firm where they are employed. This was
conducted through a quantitative survey where data was collected through a questionnaire
assessing job satisfaction, perceived leadership, work commitment, and motivation. The
sample of respondents consisted of 84 consultants. The result show that both perceived
leadership, and work commitment are significant positive predictors of consultant’s job
satisfaction. However, motivation didn’t show a significant correlation, and thus wasn’t a
significant predictor of, job satisfaction. Nonetheless, the consultants themselves reported that
they consider both extrinsic and intrinsic motivational factors to be important for their job
satisfaction. This study emphasizes the importance of strong leadership and high work
commitment in enhancing consultants’ job satisfaction. Practical recommendations for
consulting firms include leadership training and commitment-enhancing activities to create
and maintain a positive and satisfying work environment.
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Sammanfattning

Denna undersokning underséker hur uppfattat ledarskap, arbetsengagemang, och
motivation forutsager och predicerar konsulters arbetstillfredsstallelse pa de konsultbolag de
ar anstallda pa. Detta gjordes genom en kvantitativ undersokning dar data samlades in via en
enkét som utvarderade arbetstillfredsstéllelse, uppfattat ledarskap, arbetsengagemang, och
motivation; dar det var 84 respondenter som arbetar som konsulter. Resultaten visar att bade
uppfattat ledarskap och arbetsengagemang ar signifikanta positiva prediktorer for
konsulternas arbetstillfredsstallelse. Daremot, visade inte motivation nagon signifikant
korrelation med, och darmed inte heller att det var nagon signifikant prediktor for,
arbetstillfredsstallelse. Konsulterna rapporterade dock sjalva att de anser att bade yttre och
inre motivationsfaktorer ar viktigt for deras arbetstillfredsstallelse. Undersokningen
understryker vikten av ett starkt ledarskap och hogt arbetsengagemang for att starka
konsultersarbetstillfredsstallelse. Praktiska rekommendationer for konsultbolagen inkluderar
ledarskapsutbildningar och engagemangsforstarkande aktiviteter for att skapa och underhalla
en god arbetsmiljo.

Nyckelord: Arbetstillfredsstéllelse, ledarskap, arbetsengagemang, motivation
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Kan konsulters arbetstillfredsstallelse prediceras av upplevt ledarskap,

arbetsengagemang och motivation

Att behalla sin personal ar nagonting som ar viktigt for alla organisationer, men
sarskilt ett konsultbolag. Hog personalomséttning kan vara en dyr affar gallande kundndjdhet,
debiteringsgrad och i rekryteringskostnader. Under 2022 rapporterades det om att
personalomsattningen var en av konsultbolagens storsta utmaning (Dagens Industri, 2022).
Bade arbetsplatsforskare och HR-avdelningar stravar efter att forsta och att forbattra
organisationers prestationer, dar forskning betonar att medarbetares arbetstillfredsstéllelse och
engagemang ar potentiella I6sningar (Rizzoti & DePalma, 2021). Det finns en méngd av
undersokningar och studier om vad som forutsdger medarbetares arbetsattityder, dar
arbetsattityder hénvisar till de upplevelser och utvarderingar av en individs arbete som
uttrycker individens kénslor infor, dvertygelser om och anknytning till arbetet. Bland en
uppsjo av arbetsattityder som forekommer i litteraturen inom bade organisations- och
ledningspsykologi, sa ar arbetstillfredsstallelse och arbetsengagemang tva av de mest omfattat
undersokta arbetsattityderna (Kazemi et alt. 2024). Medarbetarnas arbetsengagemang ar ocksa
ett valstuderat begrepp inom organisationspsykologin och organisationsbeteendevetenskapen
(Chen & Kanfer, 2024). Arbetstillfredsstallelse och att kdnna att man bade &r nojd och trivs
med sitt arbete ar nagot som blir allt viktigare bland de yngre pa arbetsmarknaden, och da
framfor allt for de som tillh6r generation Z (de fodda mellan ca 1995-2010) (Leslie et alt
2021). Forskning har dven visat att generation Z soker personlig utveckling pa arbetsplatsen,
behdver kontinuerlig feedback och &r mer kanslig for kritik an vad tidigare generationer &r.
For denna generation ar inneboende motivation en starkare drivkraft &n vad det har varit for
tidigare generationer. Att bade kdnna mening i sitt arbete och att ha varierande arbetsuppgifter
ar dessutom en central kélla till gladje for generation Z (Tidhar, 2023). Det ar alltsa viktigt for
chefer att skapa en arbetsmiljo dar yngre medarbetare kan arbeta effektivt (Niezurawska-
Zajac et alt, 2023). Utifran ovanstaende &r det tydligt att det ar relevant for organisationer att
arbeta med och fortsatta utveckla strategier fOr att garantera att medarbetarna har positiva
arbetsattityder. Detta eftersom det ar en viktig grund for att medarbetarnas prestation och
ambition att stanna i organisationen, vilket i sin tur gor att detta ar vasentligt for
organisationens langsiktiga effektivitet, prestation och dverlevnad.
Arbetstillfredsstallelse

Arbetstillfredsstéllelse ar identifierad i litteraturen som den positiva attityden till det

utférda arbetet, till kollegorna samt till organisationen i stort. Arbetstillfredsstéllelse &r néra
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relaterat till den prestation och den kvalité pa arbetet som en medarbetare utfor. Detta
oversatts sedan till en organisations framgang, eftersom en néjd medarbetare & med och
bygger och deltar i organisationens goda resultat (Sypniewska, 2014). En annan definition av
arbetstillfredsstallelse &r att det &r den attityd som ménniskor har om sina arbeten, vilket i sin
tur har utvecklats fran deras upplevelser av arbetet (Pool, 1997). Arbetstillfredsstallelse kan
aven definieras som den behagliga kanslomassiga upplevelsen som uppstar nar man upplever
att ens arbete bidrar till att framja eller uppna ens yrkesmassiga varden. Arbetsmissnoje,
daremot, ar den negativa kansloméssiga erfarenheten som uppkommer nar man upplever sitt
arbete som frustrerande eller att man anser att arbetet ar hindrande for att uppna sina
yrkesmaéssiga varden (Locke, 1969). Darmed kan man séga att arbetstillfredsstallelse handlar
om hur ndjd en person ar med sitt arbete och dar individen gor en emotionell bedémning av
dess arbetsuppgifter samt andra aspekter av arbetet (Kazemi et alt. 2024).

Det finns flera faktorer som forutsager medarbetares grad av arbetstillfredsstéllelse,
dar faktorer sasom arbetet i sig sjalv, graden av 6vervakning och befordran &r avgérande
variabler for den totala arbetstillfredsstallelsen (Tutuncu & Kozak, 2005). Faktorer
forknippade med bade medmanskliga relationer (t.ex. relationerna mellan individen och dess
chef, kollegor och/eller potentiella kunder) och ekonomiska aspekter (t.ex. 16n) beddms som
viktiga, dar jobbstabilitet och sysselsattningsgrad anses vara tva av de viktigaste faktorerna
(Sypniewska, 2014). Det ar darmed relevant att studera arbetstillfredsstallelse, da det medfor
att man far en 6kad forstaelse for hur man kan skapa en trivsam arbetsmiljo. Om
medarbetarna trivs med sitt arbete resulterar detta i att bade organisationen och medarbetarna
utvecklas i en positiv riktning. Arbetstillfredsstallelsen bland medarbetarna ger likasa en
anvisning om hur valfungerande organisationen ar (Spector, 1997).

Ledarskap

Ledarskap &r ett &mne som lange har vackt intresse hos ménniskor och ar ett begrepp
har tagits fran det vanliga ordforradet och har inkorporerats till det tekniska vokabular som
anvands inom vetenskapen utan att fa en exakt definition. En konsekvens av detta ar att det
kan bli oklart vad som egentligen menas med ledarskap. Det ar inte ovanligt att olika forskare
definierar vad ledarskap &r utifran egna perspektiv och de aspekter av fenomenet som
intresserar dem (Yukl & Gardner, 2020).

Tva exempel pa definitioner av ledarskap ar enligt foljande: ”Ledarskap &r en process
for att forsta vad manniskor gor tillsammans sa att manniskor forstar och ar engagerade” och
”Ledarskap ar en formell eller informell kontextuellt forankrad och malpaverkande process

som sker mellan en ledare en féljare, flera anhangare, en grupp, olika grupper eller
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institutioner” (Yukl & Gardner, 2020). Ledarskap kan aven definieras, vilket dven &r en
vanlig definition, som processen dar en individ avsiktligt paverkar andra manniskor for att
uppna ett eller flera mal (Forslund, 2024).

Det finns en del forskning kring olika former av ledarskapsstilar, dar konstruktivt
ledarskap ar en av dessa ledarskapsstilar. Det konstruktiva ledarskapet beskriver ledare som
aktivt paverkar grupper och gruppmedlemmarna att agera i enlighet med
organisationens/foretagets intressen genom att stédja organisationens/foretagets mal,
uppgifter och strategi. Den konstruktiva ledaren starker aven gruppmedlemmarnas motivation,
arbetsattityder och valbefinnande (Skogstad et alt, 2014). Laissez-faire-ledarskap ar en annan
typ av ledarskapsstil som tas upp i litteraturen. Laissez-faire-ledarskap beskrivs som
franvaron av ett effektivt ledarskap, och en ledare som anvander denna typ av ledarskap
tenderar att vara passivt likgiltiga infor uppgifter (t.ex. genom att ignorera uppgiftsproblem)
och dess medarbetare (genom att, till exempel, ignorera medarbetares problem och/eller
behov) (Yukl & Gardner, 2020). Hansynstagande ledarskap ar en annan typ av ledarskap som
involverar ett beteende hos ledaren som indikerar respekt och vanskap mellan ledaren och
dess medarbetare. En annan form av ledarskapsstil ar den initierande-struktur-
ledarskapsstilen, vilken innebdr att ledaren organiserar och definierar gruppens relationer
(Pool, 1997). Sedan finns dven det transformativa ledarskapet. En transformativ ledare
definieras som: (1) hojer sina medarbetares medvetenhet om vikten och vérdet av angivna
resultat och satt att na dem; (2) far anhangarna att 6verskrida sina egenintressen for teamet,
organisationen eller storre ordnings skull; (3) ser till att kollegornas behov ar uppfyllda. Det
transformativa ledarskapet hojer medarbetarnas mognadsniva, ideal och forstaelse for andras
valbefinnande. Transformativa ledare pekar ut 6msesidiga intressen och engagerar
anhdngarna utan att anvanda makt (Bass & Bass, 2009).

Upplevt ledarskap ar hur medarbetarna uppskattar sin ledares ledarskap. Det upplevda
ledarskapet involverar att medarbetarnas upplever att deras ledare ger dem specifika
prestationsmal, ger dem vél valda tillvagagangssatt for att na de uppsatta malen, hur ledaren
dvervakar medarbetarnas prestationsframsteg, hur vél ledaren satter tydliga
prestationsstandarder samt hur ledaren ger feedback for utford prestation. Upplevt ledarskap
involverar aven hur medarbetarna bedomer att ledaren framjar dess sjalvforvaltning och sitt
fristdende beslutsfattande, hur vl ledaren tar bort barriarer mellan teamet och dess mal, samt
hur vél ledaren ger utvecklingsmaéssig feedback och stdd (Rudolph et alt, 2022). Det &r i
undersokningens syfte att utreda hur det upplevda ledarskapet forutsédger och predicerar

konsulters arbetstillfredsstallelse.



Arbetsengagemang

Engagemang, eller att vara engagerad till nagonting, kan definieras som viljan att ge
sin tid till en aktivitet, ett jobb eller ndgonting som man tror pa. Det kan &ven innebéra ett fast
beslut eller ett I6fte att genomfoéra nagonting (Cambridge Dictionary, 2024).
Arbetsengagemang (mer specifikt), likt arbetstillfredsstallelse och olikt ledarskap, har en
sndvare och tydligare definition. Begreppet definieras, kort och gott, som: viljan eller intresset
att spendera tid och energi pa sitt arbete (Rezaiamin et alt, 2018). Jamfort med
arbetstillfredsstallelse, sa har arbetsengagemang en djupare moralisk och/eller kanslomassig
koppling till hela organisationen, och inte bara det specifika arbetet eller olika aspekter av
arbetet. Saledes anses arbetsengagemang ha en bredare rackvidd an vad arbetstillfredsstallelse
har, da den ar mer kand for att vara mindre paverkad av dagliga arbetshandelser, att den
utvecklas 6ver en langre tidsperiod, samt att den &r mer stabil Over tid. (Kazemi et alt. 2024).
Arbetsengagemang, eller organisatoriskt engagemang, kan alltsa konceptualiseras som en
kanslomassig anknytning till en organisation och dess mal, och konceptet baseras pa en
medarbetares identifikation med dessa (Nystedt et alt, 1999).

Sammanfattningsvis innebdr arbetsengagemang att man kénner en emotionell koppling
till organisationen som helhet, och att man anser att arbetsplatsen &r en plats man vill
spendera bade sin kraft och tid pa. Detta engagemang innehaller alltsa flera langsiktiga
faktorer, sdsom, till exempel, att organisationens varderingar stammer éverens med sina egna,
hur arbetskulturen ser ut och vilka kollegor man har (Ogbuanya & Chukwuedo, 2017). Syftet
med denna undersokning &r att se om det finns nagot samband mellan konsulters
arbetsengagemang och deras arbetstillfredsstéllelse.
Motivation

Motivation innebér viljan av att géra ndgonting for att uppna ett eller flera mal, och &r
en avgorande faktor till att astadkomma énskade resultat (Dweck et alt, 2023). Det finns olika
typer av motivation (yttre och inre motivation), vilka kommer fran de varierande mal och/eller
skal som ligger till grund for en individs handling. Inre motivation h&nvisar till att man gor
nagonting for att man tycker att det ar intressant, tilltalande eller underhallande. Yttre
motivation, daremot, refererar till att man utfor nagot for att na ett eller flera specifika resultat
(exempelvis 16n eller andra formaner) (Ryan & Deci, 2000). Motivation ar kopplat till
begrepp som motiv och stimulans, déar ett motiv stimulerar och ger anledning till en person att
bete sig och agera pa ett givet sétt. Motivation anses vara motorn till manskligt beteende, men

det ar ocksa en faktor for okad arbetseffektivitet. Det finns dven studier som visar samband



mellan att ha ratt motivation och ett 6kat engagemang, dar medarbetares formas av en
implementering av incitamentsinstrument (Neizurawska et alt. 2023).

Arbetsmotivation har definierats som den psykologiska process som paverkar hur
medarbetarens personliga anstrangningar och resurser fordelas till arbetsrelaterade handlingar,
vilket inkluderar deras riktning, intensitet och uthallighet. Detta forutsatter att det finns tva
malprocesser som ligger till grund for en individs arbetsmotivation: (1) Valet av mal, dvs. att
man skapar arbetsrelaterade mal och sedan strategier for att na malen. (2) Malstravan, vilket
innebar att man initierar, uppratthaller och anpassar sin anstrangning i syfte for att
astadkomma de uppsatta malen (Chen & Kanfer, 2024). Det ar unders6kningens mening att
utreda motivationens prediktion av arbetstillfredsstallelse.

Relationerna mellan arbetstillfredsstéllelse och upplevt ledarskap, arbetsengagemang och
motivation

Skogstad et alt (2014) drar tva slutsatser nar det kommer till relationen mellan
arbetstillfredsstéllelse och ledarskapsstilar. Den ena slutsatsen &r att relationen mellan
arbetstillfredsstallelse och ledarskapsstilar skiljer sig at beroende pa om det méts
tvarsnittsmassigt eller longitudinellt. Dessutom tyder det pa att en destruktiv ledarskapsstil
(sdval passiv som aktiv destruktiv ledarskapsstil) har en starkare langsiktig paverkan pa
medarbetarnas arbetstillfredsstallelse an vad en konstruktiv ledarskapsstil har. Den andra
slutsatsen ar att laissez-faire-ledarskap inte endast ar en franvarande typ av ledarskap vad
galler effekter Gver tid, utan verkar snarare vara en systematiskt destruktiv form av ledarskap
som paverkar arbetstillfredsstallelsen negativt en langre period. (Skogstad et alt, 2014).

Arbetsformande (”job crafting™) ar en form av proaktivt beteende som syftar pa den
process dar medarbetare formar och anpassar sina arbetsuppgifter sa att de béttre passar deras
behov, intressen och kompetenser. Om arbetsformandet ar effektivt sa 6kar det medarbetarnas
formaga att vara engagerade pa arbetsplatsen, dar detta arbetsengagemang i sin tur ar en
signifikant prediktor for medarbetares arbetstillfredsstallelse (Ogbuanya & Chukwuedo,
2017).

Det har visats att motivation, och da framfor allt karriarmotivation, korrelerar positivt
med bade arbetstillfredsstallelse och arbetsengagemang. Dock visade det sig att det finns en
konsskillnad nar det kommer till karriarsmotivation, dar kvinnliga deltagare pavisade en
hogre niva av karriarsmotivation an vad deras manliga motsvarigheter gjorde. Det fanns dock
ingen signifikant skillnad i resultaten gallande andra personliga karaktaristiska, sasom alder
(Alnmiagik et al, 2012).



Pool (1997) konstaterar aven att bade arbetsmotivation och ledarskap (och da bade det
hansynstagande ledarskapet och det initierande-struktur-ledarskapet) var starka prediktorer for
arbetstillfredsstallelse, dar arbetsmotivation var den starkaste prediktorn av dem for att
predicera arbetstillfredsstallelsen.

Det har pekats pa att bade motivation och arbetsengagemang har signifikanta direkta
effekter pa en medarbetares arbetstillfredsstéllelse. Dock verkar det som att motivation inte &r
en medverkande faktor i relationen mellan arbetsengagemang och arbetstillfredsstéllelse nar
man kollar pa dem tillsammans (Suyono et alt, 2021). En annan undersokning indikerar dock
att arbetsmotivation (och da bade inre och yttre arbetsmotivation) har en medverkande roll i
forhallandet mellan det upplevda ledarskapet, arbetstillfredsstéllelse och ett kansloméassigt
arbetsengagemang. Undersokningens fynd tyder pa att arbetsmotivation &r ett vasentligt
ingripande villkor for att relationen mellan ledarskap och medarbetarnas arbetsattityder
(sasom arbetstillfredsstallelse och affektivt arbetsengagemang). (Jackson et alt, 2022).

En undersékning om hur val en medarbetares personliga varderingar matchar de
varderingar som krévs i det dagliga arbetet (value-task concordance eller VTC) och dess
relation till arbetstillfredsstéllelse och arbetsengagemang, visar pa att VTC é&r starkt kopplat
till motivation, kdnsloméassigt organisatoriskt engagemang och den upplevda
arbetsbelastningen. Med medarbetarnas personliga varderingar menas vad de anser &r rétt och
hur de visar att de vill leva sina liv. Denna undersokning visade att motivation, kdnsloméssigt
organisatoriskt engagemang och upplevd arbetsbelastning forutsade i sin tur bade
medarbetarnas arbetstillfredsstéllelse och deras arbetsengagemang (Rizzoti & DePalma,
2021). Slutligen, ar det i undersokningens syfte att studera om upplevt ledarskap,
arbetsengagemang och motivation predicerar konsulters arbetstillfredsstallelse.

Syfte och fragestallning

Syftet med denna undersokning &r att bygga vidare pa den tidigare forskningen genom
att undersoka hur upplevt ledarskap, arbetsengagemang och motivation férutsager och
predicerar konsulters arbetstillfredsstéllelse. Forskningen har visat att medarbetarnas
arbetstillfredsstallelse ar centralt for organisationens prestation och framgang (Rizzoti &
DePalma, 2021). Sarskilt inom konsultbranschen, dér hdg personalomsattning ar en stor
utmaning (Dagens Industri, 2022), &r det viktigt att forsta vilka faktorer som bidrar till att
konsulter trivs och presterar vél i sitt arbete. Genom att identifiera vilka faktorer som
forutsager arbetstillfredsstéllelsen och vilka aspekter som kan forbattras, kan konsultbolagen
utveckla strategier och initiativ for att skapa en mer tillfredsstallande arbetsmiljo for sina
medarbetare (Niezurawska-Zajac et alt, 2023).



Undersokningens fragestallningar ar enligt foljande: Forutsager och predicerar
upplevt ledarskap, arbetsengagemang och motivation konsulters arbetstillfredsstallelse?
Vilka faktorer anser konsulter ar viktiga for deras arbetstillfredsstallelse?

Undersokningens hypoteser ar enligt foljande: Hypotes 1: Det finns ett positivt samband
mellan upplevt ledarskap och konsulters arbetstillfredsstallelse. Hypotes 2: Det finns ett positivt
samband mellan arbetsengagemang och konsulters arbetstillfredsstéllelse. Hypotes 3: Det finns
ett positivt samband mellan motivation och konsulters arbetstillfredsstallelse. Hypotes 4:
Upplevt ledarskap, arbetsengagemang och motivation har tillsammans ett positivt samband med

konsulters arbetstillfredsstéllelse, dar arbetsengagemang &r den starkaste prediktorn.
Metod

Deltagare

Undersokningens deltagare bestod av 84 konsulter fran olika konsultbolag i varierande
storlek, dar bolagen i huvudsak var placerade i Stockholmsomradet eller i Skanes lan. Av
dessa 84 deltagare dar 27 (32,1%) var kvinnor och 57 (67,9%) var man, i aldrarna 26-66 (M =
44,6 ar, SD = 11,89). Tiden som yrkesverksam varierade mellan 1 och 42 ar och antalet ar pa
den nuvarande arbetsplatsen var mellan 1-25 ar.
Material
Arbetstillfredsstallelse

Arbetstillfredsstéllelse undersoktes med Minnesota Satisfaction Questionnaires
(MQS), utformad av Weiss, Dawis, England och Lofquist (1977). Skalan mater
tillfredsstallelse pa arbetsplatsen, och da bade yttre, inre och generell arbetstillfredsstallelse.
MQS finns i tva versioner, en kort och en lang. Den kortare versionen bestar av 20 pastaenden
som finns i en svensk dversattning av Nystedt, Sjoberg och Hagglunds (1999), vilket var den
version som anvandes i denna undersokning. Pastdendena handlar om hur deltagarna kanner
infor sitt nuvarande arbete och hur tillfredsstéllda de ar med de aspekter som det fragas om
(t.ex. ”Lonen”, ”Att vara sysselsatt hela tiden”, ”Kénslan av att mitt arbete ger resultat/har
bestdende virde”, eller ”"Min narmaste chefs kompetens i att fatta beslut”. Graderingen bestar
av en 5-gradig med svarsalternativen Mycket missnojd (1), Missndéjd (2), Neutral (3),
Tillfredsstalld (4) och Mycket tillfredsstalld (5). Cronbach’s alfa for arbetstillfredsstallelse i
denna undersokning visade ett varde pa 0,87, vilket stiammer éverens med den interna
konsistensen for originalstudien; dar det har rapporterats att Cronbach’s alfa har legat pa
mellan 0,85 och 0,95 for den korta versionen (Weiss et alt, 1977).



Upplevt ledarskap

Upplevt ledarskapet undersoktes med en delskala ur QPS Nordic, vilket ar ett
omfattande frageformular som méter bade psykologiska och sociala aspekter i arbetslivet som
paverkar medarbetares upplevelse av deras arbetsforhallanden. Frageformularet ar framtaget
av forskare fran fyra nordiska landers arbetsmiljoinstitut, och har som mal att ligga som grund
for arbetsplatsutveckling, interventioner samt forskning kring sambandet mellan arbete, hélsa
och produktivitet. Formularet har dven testats for bade reliabilitet och validitet i en svensk
kontext (Dallner et alt, 2000).

Fragorna i QPS Nordic behandlar hur deltagaren upplever sin narmaste chefs
ledarskap och bestar av 7 fragor (t.ex. ”Uppmanar din narmaste chef dig att delta i viktiga
beslut, ”Hjalper din ndrmaste chef dig att utveckla dina fardigheter?” eller ”Fordelar din
narmaste chef arbetet pa ett opartiskt och rattvist sitt?””). Graderingen bestod av en 5-gradig
likertskala med svarsalternativen Mycket sallan eller aldrig (1), Ganska séllan (2), Ibland (3),
Ganska ofta (4), och Mycket ofta eller alltid (5). Cronbach’s alfa for upplevt ledarskap i denna
undersokning hamnade pa 0,89, vilket &r lite hogre &n originalkéllan dér Cronbach’s alfa
rapporterades att ligga mellan 0,75-0,86 (Dallner et alt, 2000).

Arbetsengagemang

Fragorna for arbetsengagemang hamtades ocksa fran QPS Nordic, och denna del
bestod av tre pastaenden (”For mina vanner beréttar jag att organisationen ar ett mycket bra
stélle att arbeta pa”, ”"Mina egna varderingar & mycket lika organisationens” och
”Organisationen inspirerar mig verkligen att géra mitt basta’). Har bestod graderingen av en
5-gradig likertskala med svarsalternativen Tar totalt avstand ifran (1), Tar i viss man avstand
(2), Neutral (3), Instammer i viss man (4), och Instammer totalt (5). Cronbach’s alfa for
upplevt ledarskap i denna unders6kning hamnade pé 0,807, vilket &r lite hogre an
originalkéllan dar den rapporterades att ligga pa 0,77 (Dallner et alt, 2000).

Motivation

Aven fragorna om motivation hamtades fran QPS Nordic, dar denna del bestod av 7
fragor. Tre av fragorna ber6rde inre motivation (Att arbetet bidrar till att utveckla min
personlighet”, ”Att arbetet ger mig en kénsla av att ha utfort nagot virdefullt” och “Att jag far
anvanda min fantasi och kreativitet i arbetet™), tre fragor om yttre motivation (Att arbetet ar
lugnt, tryggt och vilordnat”, ”Att jag har ett tryggt arbete med regelbunden inkomst” och ”Att
den fysiska arbetsmiljon ar saker och hilsosam™), samt en enskild fraga (”Att jag far hog 16n
och andra materiella formaner”). Aven dessa fragor graderades pa en 5-gradig likertskala med
svarsalternativen Helt oviktigt (1), Oviktigt (2), Viktig (3), Mycket Viktig (4) och Helt
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nodvandigt (5). Cronbach’s alfa for motivation lag pa 0,708, vilket stimmer bra 6verens med
orginalformul&ret dar Cronbach’s alfa redovisades att ligga mellan 0,68 och 0,71 (Dallner et
alt, 2000).

Oppna fragor

Enkaten avslutades med tre 6ppna fragor som alla gick ut pa att deltagarna fick
beskriva vilka faktorer som gor att de ar tillfredsstallda med sitt arbete och vad som hade
kunnat gora for att de skulle kanna sig mer tillfredsstallda. Fragorna var enligt féljande:
Vilka faktorer skulle du séga ar de viktigaste for att du ska kanna tillfredsstallelse pa ditt
arbete?”, > Hur ser din ideala arbetsdag ut for att du ska kanna dig néjd pa arbetet?” och
Vilka faktorer skulle vill forbattra for att du ska kanna dig mer tillfredsstélld pa arbetet?”
Procedur

En online-enkat skapades i programmet Survey Sunet. Enkaten inleds med en
insamling av informerat samtycke, dar deltagarna fick reda pa undersokningens syfte, att
deltagandet var frivilligt och anonymt, att deltagarna kunde avsluta nar som helst, och att den
insamlade informationen inte skulle spridas till obehériga utanfor undersdékningen. Deltagarna
blev dven informerade om var de kunde vanda sig om det uppstod fragor. Deltagarna behovde
samtycka till detta for att kunna ga vidare i enkaten. Nar enkaten hade skapats sa rekryterades
deltagarna in genom ett icke-sannolikhetsurval i form av ett snobollsurval. Ett icke-
sannolikhetsurval valdes for att garantera att endast konsulter kom med i urvalet, eftersom det
var den valda urvalsramen. Snobollsurvalet valdes pa grund av smidigheten av att ta initial
kontakt med redan existerande bekantskaper och kontakter, for att sedan be dem att féra
enkaten vidare till tillampliga potentiella deltagare. Konsultbolag eller bemanning- och
rekryteringsforetag kontaktades, dar det var 5 som valde att delta och dédrmed sprida enkaten
internt till sina konsulter. Enkéaten lades utGver detta ut pa Facebook och LinkedIn for att den
skulle fa storre spridning och ¢ka sannolikheten att fa in fler deltagare. Pa LinkedIn lades
enkéaten bade ut pa det privata flodet, och i relevanta grupper pa hemsidan.

Paminnelsemejl skickades till de foretag som inte svarat pa forfragan om att delta en
vecka efter att det initiala mejlet skickades. Enkaten lades dessutom upp pa Facebook och
LinkedlIn en andra gang. Detta tva veckor efter den lades upp den forsta gangen. Vid detta
tillfalle lades enkaten tillika upp pa Instagram for att fa ytterligare spridning. Enkéten
skickades &ven till befintliga kontakter ute i néringslivet med en koppling i och till
konsultbranschen. Slutligen delades dessutom enkatens lank i kursens Canvas-sida dar
kurskamraterna uppmuntrades till att dela den till potentiella deltagare. Detta for att de i sin

tur skulle sprida den till personer som skulle kunna vara intressanta for undersékningen. Vid
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inlamning av enkaten tackades deltagarna for sin medverkan och enkaten tog ungeféar 10-15
minuter att besvara.
Databearbetning och analyser

Efter att enk&ten avslutades sammanstélldes insamlad data i ett Excel-dokument.
Datan strukturerades upp utifran relevanta variabler, dar de totala medelvérdena
representerade de dvergripande matten for varje variabel, vilket innebér att for varje testskala
beréknades ett medelvardesindex éver de fragor som ingick i skalorna. De statistiska
analyserna genomfordes i statistikprogrammet Jamovi (version 2.3.28.0). For
korrelationsanalyserna anvandes Pearsons korrelation och for att undersdka hur uppfattat
ledarskap, arbetsengagemang och motivation predicerar arbetstillfredsstallelse sa anvandes en
linjar regressionsmodell. Inom denna analys anvéandes tva modeller som jamfordes med
varandra for att bedoma vilken av dem som bast kan predicera arbetstillfredsstéllelse. Den
forsta modellen byggde pa uppfattat ledarskap som prediktorvariabel och
arbetstillfredsstéllelse som utfallsvariabel. Den andra modellen byggde pa arbetsengagemang
som prediktorvariabel och arbetstillfredsstallelse som utfallsvariabel. Att det endast var det
uppfattade ledarskapet och arbetsengagemanget som anvéndes vid den linjara
regressionsanalysen beror pa resultatet av korrelationsanalysen. Alfanivan for de statistiska
berdkningarna sattes till p <0,05. Variablerna kontrollerades dven for statistiska antaganden,
sasom linjaritet, normalitet, och icke-korrelerande prediktorer.

For att analysera den kvalitativa datan, dvs. svaren pa de éppna fragorna,
sammanstalldes den i samma Excel-fil som den kvantitativa datan. Forst lastes svaren pa
fragorna igenom en gang utan att skriva ner eller notera nagonting om svaren. Detta gjordes
for att fa en generell dverblick 6ver vad deltagarna hade svarat. Darefter lastes deltagarnas
svar pa fragorna en fraga at gangen, dar faktorerna som togs upp av deltagarna noterades i en
lista. Faktorer som var samma eller véldigt lika mellan deltagare (t.ex. om flera deltagare
namnde 16n, eller om tva eller fler deltagare namnde andra formaner, men olika exempel pa
sadana), antecknades inte fler an en gang i listan. Nar listan éver deltagarnas olika faktorer var
sammanstalld, beraknades det hur manga av deltagarna som hade tagit upp de noterade
faktorerna. Detta gjordes for alla tre 6ppna fragor.

Etik

Unders6kningen utsatte inte deltagarna for vare sig psykisk eller fysisk risk. Dock
fanns det etiska aspekter att ta hénsyn till gallande datahantering, anonymitet, frivillighet och
informerat samtycke. Deltagarna informerades om undersokningens syfte, dess innehall, vad

som forvantades av dem, att de var anonyma genom undersékningen, att de kunde vélja att
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avsluta sin medverkan nér de ville, samt att informationen som samlades in endast skulle
behandlas inom ramen fér undersékningen. Dessa aspekter presenterades dven vid kontakten
med de konsultbolag samt bemanning- och rekryteringsforetag som kontaktades, samt att det
tydligt framgick nar enkaten lades ut pa Facebook, LinkedIn och Instagram. Deltagarna
informerades dven i enkdten om vem forfattaren var, i vilken kontext som undersékningen
gjordes och var de kunde vanda sig om de hade nagra fragor eller funderingar. For att
garantera deltagarnas anonymitet samlades det inte in nagra personuppgifter eller IP-adresser.
Insamlade data var endast tillganglig for forfattaren samt dess handledare.
Resultat

Tabell 1 ger en 6versikt dver deltagarnas alder, antalet ar de har varit yrkesverksamma,
antalet ar de har varit pa deras nuvarande arbetsplats samt antalet arbetstimmar de lagger per
vecka. N star for antalet deltagare, M star for medelvardet for varje kategori, och SD star for
standardavvikelsen. Aldersspannet pa deltagarna ar stort, d& den yngsta deltagaren &r 26 och
den &ldsta ar 66. Aven spannen for r som yrkesverksam och &r pa arbetsplatsen varierande,
vilket dock ar en konsekvens av att aldern &r sa pass varierande. Dock stammer antalet
arbetstimmar relativt bra med det genomsnittliga pa 40 timmar i veckan.
Tabell 1

Deskriptiva data dver deltagarna

Alder  Arsomyrkesverksam  Ar pé arbetsplatsen  Arbetstimmar per vecka

N 84 84 84 84
M 44,6 18,7 4,48 42,0
Median 455 19,0 3,00 40,0
SD 11,8 11,2 4,08 5,24
Minimum 26 1,00 0,00 26,0
Maximum 66 42,0 25.0 60,0

Korrelations- och regressionsanalys

Resultatet av korrelationsanalysen visar att det finns en relativt stark positiv
korrelation mellan upplevt ledarskap (betecknad som L i Tabell 2) och arbetstillfredsstéllelse
(betecknad som AT i Tabell 2). Korrelationsanalysen visar att d&ven arbetsengagemang
(betecknad som AE i Tabell 2) har en relativt stark positiv korrelation med
arbetstillfredsstallelse. Bade upplevt ledarskap och arbetsengagemang hade en mattlig positiv
korrelation med varandra. Daremot, visade korrelationsanalysen att motivation (betecknad
som M i Tabell 1) inte hade en signifikant korrelation med arbetstillfredsstallelsen.

Motivation korrelerade inte heller med de Gvriga variablerna pa ett signifikant satt. Detta

11



forkastar hypotes 3 och delvis hypotes 4. Hypotes 3 forkastas, eftersom den utgar fran att
motivation &r en positiv prediktor av arbetstillfredsstéllelsen, och att motivation inte
korrelerar med arbetstillfredsstallelse gor att den inte heller kan vara en prediktor. Detta gor
aven att hypotes 4 delvis kan forkastas, da motivation inte kan predicera
arbetstillfredsstallelsen tillsammans med upplevt ledarskap och arbetsengagemang.

Tabell 2

Korrelationen mellan variablerna

AT L AE M
AT Pearson's r —
df —
p-value —
L Pearson's r 0,64 *** —
df 82 —
p-value <.001 —
AE Pearson's r 0,66 *** 0,53 *** —
df 82 82 —
p-value <.001 <.001 —
M Pearson's r 0,05 -0,03 0,002 —
df 82 82 82 —
p-value 0,68 0,81 0,99 —

I den linjdra regressionsanalysen jamfordes upplevt ledarskap (betecknad L dven hér)
som prediktorvariabel och arbetstillfredsstéllelse som utfallsvariabel och arbetsengagemang
(betecknad AE &ven i denna tabell) som prediktorvariabel och arbetstillfredsstéllelse som
utfallsvariabel. Resultatet av den linjdra regressionsanalysen visar att bade upplevt ledarskap
och arbetsengagemang é&r signifikanta prediktorer for arbetstillfredsstallelse, dar
arbetsengagemanget ar den starkaste prediktorn med ett b-vérde pa 1,55 i jamforelse med
upplevt ledarskaps b-varde pa 0,59. Att bade upplevt ledarskap och arbetsengagemang har
ungefar samma Standard Estimate indikerar pa att de har liknande effekter pa
arbetstillfredsstallelsen. Detta bekréftar bade hypotes 1 och 2, som bada sager att upplevt
ledarskap och arbetsengagemang ska vara positiva prediktioner av konsulters

arbetstillfredsstallelse.
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Tabell 3
Upplevt ledarskap och arbetstillfredsstallelse som prediktorer

b SE t

Prediktor p Stand. Estimate

Intercept 46,64 3,71 12,55 <.001
L 0,59 0,13 4,51 <.001 0,40
AE 1,55 0,31 4,97 <.001 0,44

Vid ett lamplighetstest visade bada variablerna ett signifikant resultat, vilket innebéar
att de var battre pa att predicera utfallet (dvs. arbetstillfredsstallelse) dn slumpen. Modell 1
representerar det upplevda ledarskapet och Modell 2 representerar arbetsengagemanget.
Modell 1, dvs. upplevt ledarskap, F(1, 82) = 55,6, p < 0,001 utgjorde en lite battre prediktion
an Modell 2 (arbetsengagemang) F(2, 81) = 48,2, p < 0,001. Resultatet indikerar att upplevt
ledarskap kunde forklara 40,4% av variansen (R? = 0,404), och med arbetsengagemang okade
den forklarade variansen med 13,5%. Detta ger att upplevt ledarskap och arbetsengagemang
tillsammans forklarar 54,3% (R? = 0,543) av den forklarade variansen.
Tabell 4

Variablernas lamplighet for prediktion av arbetstillfredsstéllelse

Overgripande modelltest

Modell R R? F dfl df2 p
1 0,636 0,404 55,6 1 82 <.001
2 0,737 0,543 48,2 2 81 <.001

I jamforelsen mellan modellerna 6kade forklaringsgraden av variansen i utfallet med
11,5% (AR2 = 0,115), dar resultatet visade pa en signifikant skillnad mellan modellerna, F(1,
81) = 20,4, p < 0,001. Detta ger att Modell 2 (dvs. arbetsengagemang) genererade en
forbattring av modellen jamfort med Modell 1 (dvs. upplevt ledarskap), vilket ger delvist stod
till hypotes 4 da det visar att arbetsengagemang bidrar mest till prediktionen av

arbetstillfredsstéllelse. Se tabell 5 for denna jamforelse.

Tabell 5

Jamforelse mellan modellerna

Jamforelse
Modell Modell AR? F dfl  df2 p
1 -2 0,115 20,4 1 81 <.001
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Jamforelse mellan modellerna

Jamforelse

Modell Modell AR? F dfl  df2 p

Cook’s distance kontrollerades for datan for att undersoka risken for outliers paverkan
pé resultatet, och det visade sig att denna risk inte fanns da Cook’s distance <0,01 i detta fall.
Det genomfdrdes aven ett Shapiro-Wilks-test for att undersoka nomalitet i den insamlade
datan. Detta test i kombination med framtagna Q-Q-plots antydde att residualerna var
normalférdelade och att det inte fanns nagra avvikande varden for dem. Vardena for
“Variance Inflation Factors” (dven kallat VIF) var 1,4 for bade upplevt ledarskap och
arbetsengagemang, vilket tyder pa att det finns en mycket lag grad av multikollinearitet for
dem och att de predicerade arbetstillfredsstallelsen oberoende av varandra.

Oppna fragor

Det var 70 av de 84 deltagarna som svarade pa fragan om vilka faktorer som de
ansag vara de viktigaste for deras arbetstillfredsstallelse. Trevliga kollegor samt kollegor man
kommer bra 6verens och kan umgas med var den mest férekommande faktorn, da det var 13
av deltagarna som tog upp denna faktor. Sedan var dven I6nen, samarbetet mellan bade chef
och kollegor, kanslan av att ens arbete bidrar till ndgot (antingen samhallsutveckling, att det
upplevs vardefullt eller att det har en langsiktig betydelse), hog 16n, samt att arbetsuppgifterna
kanns stimulerande och motiverande, var dven vanligt forekommande faktorer da 10 av
deltagarna tog upp dem. Det var dven 9 av deltagarna som tog upp att de ville utvecklas,
utmanas och lara sig i sitt arbete. 6 deltagare att kundkontakten och att ha en bra kontakt med
sina kunder var en viktig faktor for att de skulle uppleva sig tillfredsstallda pa jobbet. 5
deltagare tog upp att det var viktigt med en bra chef, och 5 av deltagarna tog upp att de ville
kdnna sig delaktiga, lyssnade pa och respekterade. 4 tog upp att en god arbetsmiljo var
vasentligt for arbetstillfredsstallelsen. Slutligen, var det 1-2 av deltagarna som tog upp
foljande faktorer: det ska finnas en bra balans mellan arbete och fritid, att de ville uppna mal,
kanna en trygghet pa arbetet, de vill ha farre moten och kénna ett starkt syfte i sitt arbete.

Det var 66 av deltagarna som svarade pa fragan “Hur ser din ideala arbetsdag ut for att
du ska kanna dig n6jd pa arbetet”. Har var det 9 deltagare som tog upp att de ville ha mycket
social kontakt med kunder, kollegor och chefer pa arbetet. 8 av deltagarna tog upp att de deras
ideala arbetsdag innehdll en mix av moten och eget arbete. Det var dven 8 deltagare som tog
upp att de ville ha varierande och omvéaxlande arbetsuppgifter. 4 tog upp att de ville ha

friheten att kunna bestdmma sjalva hur de ska l4gga upp sina arbetsdagar, och 4 tog att de
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ville ha mojligheten att arbeta hemma nar och hur mycket de ville. Det var &ven 4 som tog
upp att de ansag att det var viktigt att ha saker att gora pa arbetet, men inte pa den nivan att
man inte hinner med sina uppgifter. 3 deltagare tog upp att deras ideala arbete ligger nara
hemmet. Det var &ven 3 deltagare som tog upp att moétena ska k&nnas givande och spédnnande
samt att motena vara produktiva. 1 person tog upp att den ideala arbetsplatsen erbjuder bra
formaner, sasom “grym 16n” och “gratis traning pa schyssta gym”.

Pa fragan “Vilka faktorer skulle du vilja forbéattra for att du ska kanna dig mer
tillfredsstalld pa arbetet?” sa var det 6 som svarade att de ville ha hogre 16n, 4 uppgav att de
inte hade nagonting de ville forbattra. Det var dven 6 deltagare som tog upp att de ville ha fler
eller battre formaner, sasom béttre pension, fler avskilda rum, leasingbil, battre sjuklon, extra
foraldrapenning och fler semesterdagar. 4 st. tog upp att de ville ha en battre chef, och 3 st.
tog upp att de ville ha battre kommunikation, tydligare forvantningar, klarare mal och fler
viktiga beslut fran hogre instans. 2 st. tog upp att de ville ha mer egenutveckling,
kompetensutveckling och utbildning. Sedan togs féljande dven foljande faktorer upp av
enstaka deltagare: farre moten, béttre arbetsbeskrivningar, mindre admin, kundens ledning,
och att de inte ska forvantas vara tillgangliga pa kvallar och helger. Det var dven en deltagare
som kommenterade att det &r manga konsulter som ar egenanstéllda, och att de darmed inte
har nagon direkt chef.

Diskussion

Syftet med denna undersdkning var att utforska om upplevt ledarskap,
arbetsengagemang och motivation kan férutsaga och predicera konsulters
arbetstillfredsstallelse pa det konsultbolag de ar anstallda pa.

Upplevt ledarskap och arbetsengagemang

Att bade upplevt ledarskap och arbetsengagemang korrelerar positivt med
arbetstillfredsstallelsen indikerar pa att dessa faktorer ar centrala aspekter for att forbattra
konsulters arbetstillfredsstéllelse. Denna indikation forstarks av att den linjara
regressionsanalysen visade att bade upplevt ledarskap och arbetsengagemang var signifikanta
positiva prediktorer for arbetstillfredsstallelsen. Detta resultat ger, som namnt, stod at bade
hypotes 1 och 2. Resultatet ger ocksa delvis stod for hypotes 4, da det visade att
arbetsengagemang var den starkaste prediktorn for konsulters arbetstillfredsstéllelse.
Resultatet stodjer tidigare forskning inom amnet, som till exempel Skogstad et alt (2014) som
presenterar ledarskapets langsiktiga forutsagelse av arbetstillfredsstallelsen, Ogbuanya &

Chukwuedo (2017) som kom fram till att arbetsengagemang ar en signifikant prediktor for
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medarbetares arbetstillfredsstallelse, samt Rizzoti och DePalma (2021) som, bland annat,
pekade pa att organisatoriskt engagemang forutsager medarbetares arbetstillfredsstallelse.

Att ledarskap ar en sadan stark positiv prediktor for arbetstillfredsstallelse kan bero pa
flera olika faktorer och aspekter. En sadan faktor/aspekt kan vara att chefen upplevs att vara
bra pa att ge det stod och mentorskap som behdvs for medarbetarna ska kunna utfora sina
arbetsuppgifter pa ett effektivt satt och kunna utvecklas professionellt. Det kan leda till att
medarbetarna kanner sig uppskattade, sedda och varderade, vilket i sin tur kan bidra till en
god arbetsmiljo och en 6kad arbetstillfredsstéllelse bland medarbetarna. En annan
faktor/aspekt kan vara att ett positivt upplevt ledarskap kan innehalla att chefen erkanner och
belonar sina medarbetares insatser, dér detta erkdnnande kan komma i form av, till exempel,
berém eller utmarkelser. Detta i sin tur kan bidra till att medarbetarna far en kansla av att
deras arbete ar meningsfullt och upplevt. Konflikthantering kan vara en tredje faktor/aspekt av
det upplevda ledarskapet. Om chefen &r bra pa att hantera de konflikter som uppstar &r det ett
bra sétt att ta bort onddig stress fran medarbetarna och gor att de kan fa fokusera pa sina
uppgifter istallet for att behdva hantera negativa interaktioner, vilket kan bidra till en hégre
arbetstillfredsstéllelse. Sammanfattningsvis, kan ett konstruktivt upplevt ledarskap vara en
prediktor for arbetstillfredsstallelse pa grund av det kan paverka manga aspekter av arbetslivet
som ar vasentliga for medarbetarnas valmaende pa arbetsplatsen.

Att dven arbetsengagemang kan vara en prediktor for arbetstillfredsstallelse kan bero
ocksa pa flera faktorer. En sadan faktor kan vara kénslan av att bidra, da engagerade
medarbetare ofta kanner att deras arbete bidrar till organisationens mal och framgangar,
speciellt da de kanner en moralisk och/eller kanslomassig koppling till foretaget (Kazemi et
alt. 2024). Kéanslan av att vara en del av nagot storre och att gora skillnad kan vara en
bidragande faktor till att man dven kéanner sig tillfredsstalld pa arbetet. En annan faktor kan
vara att engagerade medarbetare tenderar att vilja spendera bade sin tid och kraft pa
organisationen, eftersom de tycker om den av olika skal (Ogbuanya & Chukwuedo, 2017).
Motivation

Att motivation inte har en signifikant korrelation med arbetstillfredsstéllelse, och
darmed inte heller ar en signifikant prediktor for arbetstillfredsstallelsen, betyder inte att det
nodvandigtvis inte ar viktigt eller avgorande for tillfredsstéllelsen pa arbetet. Det har gar emot
den tredje hypotesen, samt den befintliga forskningen om motivationens prediktion av
arbetstillfredsstallelse. Detta innebar dven att hypotes 4 delvis kan forkastas, da motivation
inte & med och bidrar till konsulters arbetstillfredsstallelse. Detta kan bero pa att deltagarna i

denna undersokning har uttryckt att de ville ha fler yttre motivationsfaktorer (sésom hogre
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I6n, friskvard som bland annat tacker bra gym, bra pension, mer semester, battre
foraldraersattning, osv), men att de trots detta upplever relativt hog arbetstillfredsstéllelse pa
organisationerna de jobbar pa. Det hér gor att motivation, och da framfor allt yttre
motivationsfaktorer, fortfarande kan anses vara viktiga for medarbetarna, dven om det
nddvandigtvis inte leder till en 6kad arbetstillfredsstéllelse. Det kan dven vara konsulternas
inre motivationsfaktorer som kan paverka detta. Deltagarna rapporterade att faktorer som
exempelvis trygghet, personlig utveckling och kompetensutveckling var nagot som de drevs
av i arbetet, vilket kan tolkas som inre motivationsfaktorer.

Praktiska implikationer och rekommendationer

Slutligen, baserat pa dessa resultat, &r det tydligt att konsultbolag som arbetsgivare kan
vidta praktiska atgarder for att forbattra deras konsulters arbetstillfredsstéllelse. En sadan
atgard kan vara att erbjuda obligatoriska ledarskapsutbildningar for foretagets chefer.
Ledarskapsutbildningar tenderar att fokusera pa att deltagarna far utveckla sina fardigheter
inom, bland annat, kommunikation, personalhantering, ledarskapsstilar, beslutsfattande,
konflikthantering och strategisk planering. I och med att deltagarna tog upp att en bra
kommunikation och tydliga mal och forvantningar fran chefen, bra balans mellan méten och
ovriga arbetsuppgifter, samt battre beslut fran en hogre instans, tyder pa att chefer generellt
behover utveckla dessa fardigheter och implementera dem i sitt arbete. En implementering av
ledarskapsutbildningar hade da bidragit till att cheferna far mojligheten att fa utvecklas. Detta
hade dven kunnat bidra till chefernas arbetstillfredsstéllelse pa foretaget, eftersom personlig
utveckling, utbildning och kompetensutveckling togs upp som vasentliga faktorer for
deltagarnas arbetstillfredsstéllelse.

Eftersom deltagarna tog upp att bade sociala faktorer (sasom att ha trevliga kollegor
som man har tid att prata och umgas med) och yttre motivationsfaktorer (t.ex. bli erkénda for
sitt arbete, hog 16n, och andra formaner) som centrala faktorer for att trivas pa arbetet, sa ar
det av vikt att se till att detta behov blir tillredstallt. En atgard hade da kunnat vara infora
engagemangsforstarkande aktiviteter, sasom t.ex. sociala evenemang och erkannandeprogram.

Sociala evenemang hade kunnat vara att man bjuder pa frukost och/eller fika en gang i
veckan dar man som medarbetare uppmuntras att sétta sig ner och &ta frukost eller fika med
sina kollegor i en halvtimme, utan pressen att man maste arbeta under denna tid. En del av ett
beldningsprogram hade kunnat vara att man som organisation firar sina medarbetares
milstolpar. Har hade man, t.ex., kunnat fira medarbetarnas arsdagar eller prestationer med sma
ceremonier eller utmarkelser. Har ar det dven relevant att se till att man har en foretagskultur

som uppmuntrar medarbetarna att ta pauser for att vara sociala med sina kollegor.
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Styrkor och begransningar

En begransning med undersokningen &r att urvalet endast bestod av 84 deltagare,
vilket i detta sammanhang 4r ett relativt litet urval. Detta i sin tur leder till att man inte kan
med sakerhet s&ga att det ar generaliserbart till populationen som helhet.

En styrka med undersokningen var att datasetet var fullstandigt vid nedhamtning, dvs.
att alla undersokningens deltagare svarade pa alla obligatoriska fragor. Detta ledde till att
ingen data behovde tas bort, vilket innebér att det inte fanns nagot selektivt bortfall.

En annan begransning ar dven, precis som en av deltagarna tog upp, att det &r manga
konsulter som driver egna konsultforetag och har inte nagon chef till foljd av detta. Detta gor
att det kanske inte &ar helt adekvat att ha med den narmsta chefens upplevda ledarskap som
faktor i méatningen av konsulters arbetstillfredsstallelse.

En annan styrka med undersokningen &r att vardena for Cronbach’s alfa ar htga och
stdmde val éverens med orginalformulédrens Cronbach’s alfa. Detta gor att enkaten som
anvandes for att samla in datan har en hdg intern reliabilitet.

En ytterligare begransning med undersokningen ar att den &r en tvarsnittsstudie, vilket
innebér att den inte fangar upp dynamiska forandringar over tid. Detta innebér att
undersokningen endast uppfangar hur konsulternas arbetsattityder ser ut i nulaget och vid den
tidpunkt de svarade pa enkaten. Det hér i sin tur ger att undersokningen inte fangar hur
upplevt ledarskap, arbetsengagemang och motivation forutsédger och predicerar
arbetstillfredsstéllelsen dver en langre period. Tidpunkten for nar deltagarna kan ocksa
paverka hur de svarade pa fragorna. Handelser pa arbetet dagen de svarade pa enkéaten kunde
ha haft en stor inverkan pa deras attityd till arbetet. Till exempel, kunde chefens beteende den
dagen ha paverkat deltagarnas syn pa dess ledarskap vid svarandet pa enkaten. En langre
studie med upprepande méatningar hade minimerat risken for att enstaka upplevelser har en
stark paverkan pa resultatet.

En styrka med undersokningen var dven aldersfordelningen pa deltagarna, eftersom
det var en stor spridning pa den. Detta ger att undersokningen fick in svar och perspektiv fran
deltagare som var i borjan, i mitten och i slutet av karridren, vilket i sin tur gor att det ar
sannolikt att resultaten &r representativa for populationen.

En begransning med undersokningen &r deltagarnas motiv att svara pa enkaten. En risk
med enkatundersokningar ar att endast de med starkast asikter — bade positiva och negativa —
ar de som tenderar att svara pa enkaten. | det har fallet ger det att det finns en risk for att bara
de som antingen har starkast asikt om sin chefs ledarskap, ar de mest engagerade eller de som

har hégst motivation var de som valde att delta. Det finns dven en risk att de som inte ar lika
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engagerade eller motiverade valde att delta, for att de, kort och gott, inte var tillrackligt
engagerade eller motiverade att gora nagonting som inte ingar i deras arbetsuppgifter pa
arbetstid. Det hdr, i sin tur, gor att det finns en risk for att resultaten inte &r representativa for
konsulter i sin helhet och att resultaten ddrmed &r snedvridna.

Ytterligare en begransning med undersékningen ar att tolkningen av den kvalitativa
datan endast gjordes av en person. Optimalt hade tolkningen gjorts av tva bedémare, for att
undvika fel- eller misstolkningar av datan. Detta pa grund av att tva bedomare okar
reliabiliteten i tolkningen, da de olika bedémningarna kan jamforas och bekraftas mot eller
bestridas av varandra. Att ha tva bedomare hade &ven Okat validiteten, da bedémarna kan
hjélpa varandra att sakerstalla att analysen &r giltig genom att granska och validera den andres
tolkning.

Forslag till framtida forskning

Ett forslag pa framtida forskning ar att narmare underséka om och hur motivation, och
da bade inre och yttre motivation, har en signifikant inverkan pa konsulters
arbetstillfredsstallelse pa deras konsultbolag. Det hade aven varit relevant att undersoka hur
upplevt ledarskap, arbetsengagemang och motivation forutsédger konsulters
arbetstillfredsstallelse pa de foretag de &r inhyrda hos.

Ett annat forslag pa framtida forskning &r att gora en langre undersokning med
upprepade métningar for att se hur upplevt ledarskap, arbetsengagemang och motivation
paverkar och predicerar arbetstillfredsstallelsen 6ver en langre period. Detta for att se om
dessa faktorer ar langvariga prediktorer eller om relationen mellan dem forandras ver tid.

Ett tredje forslag pa framtida forskning ar att se hur andra arbetsattityder (daribland
balans mellan arbets- och privatliv, arbetsstress, arbetsmoral, eller jobbinvolvering) predicerar
arbetstillfredsstallelse bland konsulter. Detta for att fa en dnnu djupare forstaelse for vad som
kravs for att konsulter ska trivas pa de konsultbolag de arbetar pa.

Slutsatser

Sammanfattningsvis, visar resultaten att det upplevda ledarskapet och
arbetsengagemang ar vasentliga faktorer for konsulters arbetstillfredsstéllelse pa de
konsultbolag de arbetar pa. Resultaten visar dven att motivation inte har nagon signifikant
relation till arbetstillfredsstéllelsen. Det framkommer dock av resultatet att konsulterna
rapporterar att de anser bade yttre och inre motivationsfaktorer ar centrala komponenter for att

de ska kanna sig tillfredsstéllda pa arbetsplatsen.
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