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The purpose of this study is to examine the relationship between loyalty and skills, and if this
varies between countries. The analysis includes specific and general skills, as well as initial
and continuing skill development. Skills as an independent variable is derived from the
Varieties of Capitalism theory, which focuses on institutional differences from a corporate
perspective. Six countries are divided into either coordinated or liberal market economies and
examined, using ISSP survey data from 2005. According to the result, liberal market
economies demonstrate a stronger loyalty than the coordinated, thereby strengthening one of
the hypotheses. However, this result could not be attributed to the differences in skills
between the product market regimes. The conclusion was therefore that other aspects need to

be examined to fully explain the phenomenon of loyalty.
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1. Inledning
1.1 Introduktion

Som EU-medlem delar Sverige sett arbetsmarknad med 6vriga EU-lander, utifran teorin att
varje individ fran valfritt EU-land har ratt att arbeta och fa ut grundlaggande formaner. EU:s
mal &r en fri och rorlig arbetsmarknad dar medborgare flyttar mellan lander dit arbetena finns.
En forutsattning for att den europeiska arbetsmarknaden ska bli dppnare &r att vara medveten
om medborgares attityder till forvarvsarbete. Sadan information &r &ven viktig nar
forandringar ska genomforas i en organisation eller nar foretag ska etablera sig pa nya platser.

Vi kan anses leva i ett arbetssamhalle dar majoriteten av de arbetande individerna spenderar
halva sin vakna tid pa en arbetsplats. Darfor kanns det naturligt att intressera sig for anstalldas
relation till och asikter om sin arbetsgivare. Det ligger i bade arbetstagarna och arbetsgivarens
intresse att undersoka vad som paverkar anstélldas lojalitet till ett foretag, eftersom saval
foretag som anstéllda behdver kanna nagon sorts samhérighet och engagemang. Det ar viktigt
for foretaget att ha anstillda som ar beredda att arbeta hart och for anstallda att kénna

tillhdrighet och att de verkar i ett meningsfullt ssmmanhang.

Finns det nagra landerspecifika monster i anstélldas lojalitet till arbetsgivaren? Ett sétt att dela
upp lander ar utifran produktionsmarknadsteori, den sdkallade Varieties of Capitalism. Teorin
betonar naringslivets struktur och egenskaper i ett land som avgorande for vilken typ av
utbildning och darmed uppsattning av kompetenser som gor individer gangbara pa
arbetsmarknaden och som de darmed tenderar att skaffa sig. Lander delas hér in i liberala
marknadsekonomier (LME), dar marknader och hierarkier dominerar, och koordinerade
marknadsekonomier (CME), dér strategiska relationer mellan foretag &r vanligare. Foretag i
de olika marknadsekonomierna utvecklar tydliga strategier och strukturer for att kapitalisera
pé de institutioner som 4&r tillgingliga i ekonomin (Hall och Soskice, 2001). Aven foretagens
interna relationer paverkas, exempelvis internt till de egna anstallda. Olika produktstrategier
forenklas av en arbetsstyrka med speciella kompetensprofiler; antingen generell kompetens
som ar gangbar pa hela arbetsmarknaden, eller specifik kompetens som endast ar gangbar i
vissa delar av arbetsmarknaden (Estevez-Abe, Soskice och Iversen, 2001). Dessutom kan

kompetensutveckling fas antingen pa arbetsplatsen eller under utbildningen (Gallie, 2007).



1.2 Syfte och fragestallningar

Syftet med studien ar darmed att undersoka huruvida anstélldas lojalitet till arbetsgivaren kan
forklaras med vilken typ av kompetens som kan anses vara typisk for landet. Darmed kommer
uppsatsen dven att se om kompetens kan forklara skillnader i lojalitet mellan olika
produktregimer, eller om det &r andra forklaringsfaktorer som spelar en roll. Utifran detta har
foljande fragestallningar formulerats:

Skiljer sig anstalldas lojalitet till arbetsgivaren at mellan koordinerade och liberala

marknadsekonomier?

Kan olika typer av kompetens forklara lojalitet i koordinerade och liberala

marknadsekonomier?

1.3 Disposition

Kapitel 2 fokuserar pa de centrala fenomen och begrepp som é&r studiens utgangspunkter.
Forst presenteras relevanta begrepp och hur de kan kopplas ihop. Vidare introduceras sex
lander som ska representera produktregimsteorins olika varianter och utifran dem stalls
hypoteser. Studiens metod och material l&ggs fram i kapitel 3. | kapitel 4 presenteras
uppsatsens resultat som utgar ifran fragestallningarna i kapitel 1. Slutligen diskuteras och

analyseras resultatet i kapitel 5.



2. Teori och tidigare forskning

2.1 Lojalitet
Forskning om anstélldas instillning till sin arbetsgivare brukar kretsa kring “organizational
commitment”. Begreppet dr svardversatt da varken “lojalitet” eller “engagemang” omfattar

alla aspekter av fenomenet. | den har studien kommer begreppet att kallas for lojalitet.

Lojalitet handlar om anstalldas aktiva relation till organisationen och dess mal och véarden.
Lojalitet forandras langsamt Over tid och paverkas darfor mindre av fluktuerande
kénsloyttringar som anstallda kan ha géllande h&ndelser eller aspekter som I6n (Mowday,
Steers och Porter, 1979). Lojalitet kan dven ses i en mer hierarkisk kontext, dar anstalldas
lojalitet &r en konsekvens av att de upplever sin relation till foretaget som réttvis och legitim
(Berglund, 2001). Dessutom kan anstéllda vara lojala gentemot andra enheter sdsom sitt yrke,
fackforeningar eller andra typer av organisationer, vilket kan innebéra att lojaliteten till
arbetsgivaren inte ar lika stark (Furaker, 2012).

Idag finns det manga teoretiska varianter av lojalitetsbegreppet som kategoriserar anstélldas
relation till organisationen pa olika satt, men en stor del av forskningen inkluderar nagon typ
av kanslomassigt band till foretaget samt en villighet att stanna hos foretaget och att anstranga

sig for att foretaget ska na sina mal (Meyer och Herscovitch, 2001).

En vanlig definition & Meyer och Allens (1991) uppdelning i affektiv, instrumentell och
normativ lojalitet. Affektiv lojalitet innebér att anstallda har emotionella band till foretaget
och stannar hos foretaget for att de vill det. Instrumentell lojalitet innebdr att anstéllda stannar
kvar for att de behdver det ekonomiskt eller av nagot annat skal. Normativ lojalitet innebar att

anstéllda kanner en moralisk skyldighet att stanna kvar i organisationen.

Gallie (1998) gor en annan kategorisering genom att dela upp lojalitet i anstrangnings-,
flexibilitets- och vardelojalitet. Anstrangningslojalitet handlar om anstéalldas vilja att arbeta
hardare for att hjalpa organisationen att lyckas. Flexibilitetslojalitet innefattar anstallda som
“uttrycker vilja att vara flexibla till punkten av personlig uppoffring” (Gallie, 1998: 238).
Vardelojalitet handlar om hur anstéllda kanner sig stolta 6ver och identifierar sig med

organisationen och dess vérden.



Anstalldas installning till organisationen ar central for dess framgang. Aven om vi idag lever i
ett arbetssamhélle dar de flesta behdver arbeta for att forsorja sig och sakra nagon niva av
levnadsstandard, sa &r arbete trots allt ett beslut som individen tar (Hakansson och Isidorsson,
2012). Organisationen ar darmed beroende av individens villighet att inte bara bidra med sina
tjanster, utan &ven utféra dem ordentligt och ansvarsfullt. Utdver det bidrar anstallda indirekt
till organisationens funktion som socialt system genom att gora saker utanfor de kontraktliga
arbetsuppgifterna, till exempel att halla arbetsplatsen snygg och halla god ton med
arbetskamraterna (Katz, 1964). Arbetskraften ar dessutom rorlig pa arbetsmarknaden, vilket
innebar att individen inte bara véljer att arbeta utan ocksa for vem. Lojala anstéllda véljer att
stanna langre pa foretaget, vilket darmed minskar organisationens personalomsattning
(Mowday et al., 1979).

Det ar saledes viktigt att sakra de anstalldas lojalitet. Webers (1964) organisationsteorier fann
tidigt att exempelvis en forbattrad arbetsmiljé medforde att de anstélldas prestation 6kade.
Arbetsmiljo ar en aspekt som ingar i begreppet arbetstillfredsstallelse. Arbetstillfredsstallelse
ligger nara lojalitet, men arbetstillfredsstéllelse ar mer foéranderligt och kansligt for plotsliga,
mindre handelser. Det kan handla om interaktion med en 6verordnad, arbetsmiljon eller saker
som ror de egna arbetsuppgifterna. Tidigare studier visar att arbetstillfredsstéllelse har en stor
inverkan pa lojalitet (Furaker och Berglund, 2014).

Lojalitet ar en émsesidig relation mellan arbetsgivare och anstéllda som kréver tillit. Ett satt
for de anstéllda att kanna tillit ar genom vetskapen att risken for uppséagning ar lag —
anstallningstrygghet — vilket kan uppkomma genom olika former av kontrakt och
lagstiftningar. Anstallningstrygghet har enligt viss forskning ansetts vara nddvéndig for
lojalitet, men enligt andra studier inte visat sig paverka lojaliteten negativt (Baruch, 1998;
Gallie, 1998). Furaker och Berglund (2014) undersoker sambandet mellan
anstéllningstrygghet och lojalitet i Sverige och finner en paradox mellan anstéllningstrygghet
och oro for att férlora anstallningen. A ena sidan bekraftas allmant vedertagna resultat att ju
storre den uppfattade risken att bli avskedad ar, desto lagre &r den anstalldes vérdelojalitet och
vilja att stanna kvar i organisationen. A andra sidan leder oro for att forlora arbetet i samband
med hog arbetsloshet till att lojaliteten stiger. Osékerhet angaende anstallningen kan till synes
fa anstallda att uppskatta sin arbetsplats mer. Foljaktligen kan det innebéra att oroliga

anstallda mer 6ppet visar sin lojalitet i hopp om att fa stanna kvar pa féretaget.



Hult och Svallfors (2002) har istallet nd&rmat sig lojalitetsbegreppet genom att undersdka
relationen mellan lojalitet och anstélldas kompetens. Idén &r att anstéllda utvecklar olika hog
lojalitet till organisationen beroende pa vilken typ av kompetens som de har. For att kunna
studera sambandet sa har de lyft undersokningen till en institutionell niva och utgatt fran en
teori som undersoker institutionella skillnader mellan olika l&nder. Denna teori brukar

benédmnas Varieties of Capitalism.

2.2 Varieties of Capitalism

Varieties of Capitalism (VoC), eller produktregimsteorin, ar en foretagscentrerad vinkel pa
politisk ekonomi som betonar systematiska skillnader i foretagsstrategi mellan nationer (Hall
och Soskice, 2001). Till skillnad fran exempelvis maktresursteorin (Korpi, 1983) som betonar
fackforeningarnas paverkan pa staten, satter VoC féretagen och deras behov i centrum. Det
innebdr att saval foretagen som de aktérer som de interagerar med — anstallda, andra firmor et
cetera— forsoker fa igenom sina intressen genom strategisk interaktion (Hall och Soskice,
2001). Foretagens strategi och struktur regleras dock systematiskt av de (ofta) nationella
institutionerna genom exempelvis arbetsmarknadsreglering, utbildning och foretagsreglering
(Hall och Soskice, 2001). Eftersom VoC utgar fran att alla inblandade aktorer agerar
rationellt, innebér det att foretag kommer att rora sig at den typ av koordination som det finns
institutionellt stod for. Den hér uppsatsen kommer att behandla koordinationsaspekter som ror

relationen till de egna anstallda samt deras utbildning.

Utifran institutionella skillnader delar VoC upp landerna i tva polariserade typer av
produktionsregimer: koordinerade  marknadsekonomier ~ (CME)  och liberala
marknadsekonomier (LME). Tyskland, Sverige och Norge ar exempel pa CME, medan
Storbritannien, Irland och USA klassificeras som LME (Gallie 2007; Hall och Soskice, 2001).
Generellt sett riktar foretagen i CME och LME in sig pa olika marknadssegment; kvalitets-
respektive massproduktion. Foretag far olika behov beroende pa vilket marknadssegment som
det fokuserar pa, vilket paverkar hur foretaget loser koordinationsproblem. Det i sin tur
paverkar kvaliteten och karaktaren pa de anstélldas arbete och arbetssituationer (Gallie, 2007;
Hall och Soskice, 2001).



2.3 Kompetens och dess betydelse

Skills” ar ett centralt, aterkommande begrepp i VoC, som i den har uppsatsen kommer att
kallas kompetens. Becker (1993) identifierar olika typer av kompetens hos anstallda; generell
och specifik kompetens. Generella kompetenser hos en individ 6kar produktiviteten lika
mycket i alla foretag, erkanns av alla arbetsgivare och ar lika vardefullt for alla foretag.
Specifik kompetens Okar istallet produktiviteten for en specifik organisation eller for alla
foretag inom en industri, men &r inte vérdefull for arbetsgivare i andra industrier. (Becker,
1993; Estevez-Abe et al., 2001) Exempelvis skulle en utbildning i samhallsvetenskap kunna
vara en generell kompetens, medan en valdigt specifik teknisk yrkesutbildning klassificeras
som en specifik kompetens. Pa en lagre niva kan kunskaper i Microsoft Office raknas som
generella kompetenser jamfort med kunskaper i ett mer komplicerat och ovanligt

dataprogram.

Enligt VoC finns det ett samband mellan de kompetenser som ar centrala pa arbetsmarknaden
och vilken typ av politisk ekonomi som en vélfardsstat har. VoC utgar fran rational choice-
teori, vilket betyder att nar anstallda beslutar om att investera i kompetens sa maste de
Overvaga foljande faktorer: den initiala kostnaden for att skaffa kompetensen, den framtida
I6nevinsten av kompetensen samt risken for att forlora nuvarande jobb och l6nevinsten.
(Estevez-Abe et al., 2001).

Om de narvarande institutionerna sakrar avkastning pa specifik kompetens, kan individer
gynnas av att investera i specifika kompetenser och foretags kan bygga sina strategier utifran
denna kompetens. Foretag i CME tillverkar ofta kvalitetsprodukter, vilket kréver arbetare med
hog, specifik kompetens och stor autonomi. Den specifika kompetensen fas genom
larlingskap eller i yrkesskolor som dr statligt subventionerade och reglerade, samt av
utbildning pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren investerar ofta i den anstalldes utbildning, vilket
gor foretagen mer beroende av de anstallda och ddrmed mer beredda att samarbeta med fack
och arbetsgrupper angaende arbetarnas arbetsvillkor. Hogt anstallningsskydd ger storre
trygghet att behalla arbetet, men om individen anda forlorar det hjalper en generos a-kassa till
att Overbrygga tiden for att hitta ett nytt arbete som passar den specifika kompetensen.
(Berglund, 2012; Estevez-Abe et al., 2001; Hall och Soskice, 2001)



Om de narvarande institutionerna istallet inte sékrar avkastning pa specifik kompetens, &r det
mest nyttomaximerande for arbetare att skaffa sig generella kompetenser istéllet for specifika.
| en sadan miljo ar det mer ekonomiskt vettigt for firmor att jaga marknadsstrategier som kan
anvanda denna overforbara kompetens intensivt. 1 LME styr marknader och hierarkier
foretagens produktionsstrategier. Skillnaden i arbetsvillkor mellan anstallda med lag
respektive hog kompetens ar stor da specifik kompetens endast kravs pa vissa nivaer,
exempelvis forskning och utveckling. Massproduktion kraver inte mer &n generella
kompetenser pa de lagre nivaerna och darmed investerar varken foretag eller anstallda mycket
i utbildning. LME korresponderar med liberala vélfardsstater, som genom att fokusera pa
behovsprévning och laga bidrag forstarker den rérliga arbetsmarknaden. Svaga institutionella
regleringar som lag anstallningstrygghet kombinerat med en rorlig arbetsmarknad leder till att
arbetare tjanar mer pa att investera i generella och éverforbara kompetenser. (Berglund, 2012;
Estevez-Abe et al., 2001; Hall och Soskice, 2001)

Gallie (2007) problematiserar dock begreppet kompetens genom att skilja pa initial
kompetensutveckling och kontinuerlig kompetensutveckling. Initial kompetensutveckling fas
pa yrkeshogskolor eller andra institutionaliserade former och tillagnas individen innan denne
har fatt en anstdllning, medan kontinuerlig kompetensutveckling &r den fortbildning som
anstallda far pa arbetsplatsen. Enligt VoC skulle CME, dér en storre andel anstéllda har
specifik kompetens, bade ha hogst initial och kontinuerlig kompetensutveckling. Tidigare
forskning (Gallie, 2007; Tahlin, 2007) visar dock att det ar mer komplicerat an sa. Tyskland
har framst initial kompetensutveckling, da ansvaret for utbildning ligger pa det duala
gymnasieskolsystemet och inte arbetsgivaren. | nordiska lander som Sverige utvecklas
kompetenser istallet bade i skolsystem och pa arbetsplatsen och individer far darmed saval
initial som kontinuerlig kompetensutveckling. Kontinuerlig kompetensutveckling ar mest
utbredd i ett LME-land som Storbritannien. Anledningen &r att det saknas ordentliga former
av yrkesutbildning, med foljd att om anstéllda inte utbildas innan de trader in pa en arbetsplats

blir det arbetsgivarnas ansvar att utbilda dem pa arbetsplatsen.

Som tidigare namnt undersoker Hult och Svallfors (2002) hur kompetens paverkar lojalitet
utifran teorin om Varieties of Capitalism. Perspektivet ar klassinriktat da analysen innehaller
en klassvariabel och dessutom ar kompetensvariabeln undersokt indirekt utifran en

klassindelning av yrken. Harigenom urskiljs specifik och generell kompetens. Studiens
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resultat visar att specifik kompetens inte nodvandigtvis leder till lojalitet da typexemplet pa
LME, USA, har det hogsta lojalitetsvardet medan har CME-exemplet Sverige uppvisar lagst
lojalitet. Resultatet forklaras med att starkare fackliga traditioner i CME istéllet skapar
svagare lojalitet, eftersom anstalldas lojalitet kan vara uppdelad pa fler organisationer &n bara
arbetsgivaren. En fackligt engagerad individ kan driva fragor som gar emot foretagets
intressen och ha andra intressen an foretagets i atanke, vilket gor det svart for foretaget att

behalla individens fulla lojalitet.

Hult och Svallfors (2002) har dock inte tittat narmare pa hur kompetens direkt ar relaterat till
lojalitetsvariabeln och har inte heller fokuserat pa distinktionen mellan initial och kontinuerlig
kompetensutveckling. Utifran teorin att kontinuerlig kompetensutveckling ar patagligare i
LME, skulle Hult och Svallfors (2002) indikation pa hogre lojalitet i LME kunna forklaras. |
en uppdelning av kompetens i specifik och generell, samt kompetensutveckling i initial och
kontinuerlig, kan aven tendenser pa specifik kompetens i CME komma fram och darmed
starka VoC. Aven om VoC och kompetensutveckling inte verkar hanga ihop till fullo, kan det
finnas monster i sambandet mellan kompetens och lojalitet samt huruvida kompetens kan

forklara landerskillnader i anstalldas lojalitet.

2.4 Hypoteser

Enligt Varieties of Capitalism bor foretag i koordinerade marknadsregimer ha lojalare
anstéllda an foretag i liberala marknadsregimer. Anledningen ar att institutionella skillnader i
samverkan med fOretagsstrategier gor att organisationer i CME har stdrre behov av anstéllda
med specifika kompetenser. De anstallda har samtidigt mindre chans pd den externa

arbetsmarknaden och investerar darmed i organisationen, vilket kan leda till hogre lojalitet.

H1: Specifik kompetens &r positivt relaterad till lojalitet
H2a: Lojaliteten till arbetsgivaren ar hogre i CME an i LME

H2b: Den hogre lojaliteten forklaras av en hogre andel anstéllda med specifik kompetens i
CME éni LME

En alternativ teori &r att lojaliteten bor vara hogre i liberala marknadsekonomier &n i

koordinerade. Anledningen &r att svagare yrkesutbildningssystem i LME kréver mer

11



foretagsutbildning for de anstéllda, ett ansvar som ldggs pa arbetsgivaren. I CME laggs
daremot kompetensutvecklingen pa yrkeshogskolor och speciella larlingsprogram. Resultatet
blir att lojaliteten & hogre i LME da fortbildning ger anstallda en stark kansla av att
arbetsgivaren satsar pa dem.

H3: Kontinuerlig kompetensutveckling ar positivt relaterad till lojalitet
H4a: Lojaliteten till arbetsgivaren ar hogre i LME an i CME.

H4b: Den hogre lojaliteten forklaras av att en hogre andel anstallda far kontinuerlig
kompetensutveckling i LME &n i CME

12



3. Metod och material

3.1 Kritisk rationalism

Studien kommer att ligga nara den kritiska rationalismens vetenskapsteoretiska perspektiv
(Gilje och Grimen, 2007). Centralt i den kritiska rationalismen &r falsifikationsprincipen, som
utgar fran att alla vetenskapliga teorier i princip kan falsifieras och objektiv sanning nas
genom eliminering av felaktiga teorier. Studiens syfte dr som sagt inte att befésta en objektiv,
orubblig sanning enligt den logiska positivismen, utan helt enkelt testa en teoris hallbarhet.
Forvantningen ar att Varieties of Capitalism paverkar lojalitet gentemot arbetsgivaren och i

uppsatsen testas om hypoteser kring detta grundantagande haller.

3.2 Metodbeskrivning

Studien ar teoriprévande och kommer att undersoka om lojalitet skiljer sig at mellan olika
lander samt om lojalitet hanger ihop med skillnader i kompetens i de olika landerna. For att
undersoka lojalitet har jag valt en statistisk design dar sex lander jamfors i en tvarsnittsstudie.
En kvantitativ matning av lojalitet har bedémts som lampligast, bland annat eftersom studien
ar intresserad av frekvens, alltsd hur mycket lojaliteten skiljer sig at mellan olika lander
(Esaiasson et al., 2012). Aven om studien &mnar undersoka analysenheternas asikter om sin
nuvarande anstéllning, en typiskt kvalitativ sak att undersoka, &r det har lampligt att
kvantifiera och statistiskt analysera data eftersom datamangden som kommer att analyseras
innehaller ca 3000 analysenheter (Esaiasson et al., 2012). Dessutom ar Varieties of Capitalism
en komparativ teori pa nationell niva och med den begransade tillgangliga tiden i atanke hade
genomforandet av en mer kvalitativ ansats, till exempel genom personliga intervjuer i sex
olika lander, tett sig ogenomforbart. Studiens datamangd kommer att undersdkas med hjalp av
multipel regressionsanalys, OLS, som miter flera oberoende variablers effekt pa den beroende
variabeln (Esaiasson et al., 2012).

3.3 Avgransning och materialdiskussion

Data kommer fran ISSP:s enkitundersokning “Work Orientation III: 2005, vilket vid

datainsamling var det ar med senast tillgangliga data for alla aspekter jag ville studera

(GESIS, 2005). Sjalvklart finns det problem med att undersoka tio ar gammal data; med stora

omvélvande handelser som finanskrisen dr det svart att anta att statistiken skulle se likadan ut

idag. Samtidigt visar tidigare forskning att arbetsrelaterade attityder forandras langsamt Gver
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tid (Berglund, 2001, 2012). For narvarande genomfor ISSP ”Work Orientation IV: 2015 som
formodligen kommer att publiceras om nagra ar och den har studien kan da anvéandas i en
komparativ jamforelse éver tid (ISSP, 2015). Pa sa sétt kan en bild av anstélldas lojalitet ges

fore respektive efter handelser som skett de senaste tio aren.

Undersokningen har besvarats av ca 44000 individer fran 32 lander. Av dessa har sex lander
valts utifrdn tidigare forsknings typexempel for koordinerade respektive liberala
marknadsekonomier: Sverige, Norge och Tyskland, respektive Storbritannien, Irland och
USA (Gallie, 2007; Hall och Soskice, 2001). USA &r pa manga satt avsevart annorlunda &r de
europeiska landerna och kan darmed vara problematiskt att inkludera. Tidigare forskning har
visat att amerikaner verkar ha en mer altruistisk attityd till arbetet, vilket kan bero pa
kulturella skillnader (Berglund, 2001, 2012; Inglehart, 1997). Det &r dock berattigat att ha
med USA i undersokningen, eftersom det ar det land som ligger langst ut pa
produktregimsskalan och som mycket av VoC-litteraturen fokuserar pa. Tabell 3.1 visar

statistik over urvalsstorleken samt svarsandelen i de utvalda landerna.

Tabell 3.1 Statistik over urvalsstorlek och svarsandel

SE NO TY UK IR USA
Urvalsstorlek 2001 2700 4625 2145 1840 2777
Svarsandel 68,5% 49,0% 36,8% 42,6% 54,4% 43,8%

Kalla: GESIS (2008)

Utifran tabell 3.1 ser vi att Sverige och Irland har den minsta urvalsstorleken och samtidigt
den hdgsta svarsandelen, medan Tyskland har hogst urvalsstorlek och lagst svarsandel. Det
leder till att storleken pa antalet svarande ar nagorlunda lik i landerna. For statistisk analys
galler att ju fler svarsindivider som ett stickprov innehaller, desto storre sannolikt &r det att
stickprovet korresponderar med hur verkligheten ser ut (de Vaus, 2014). Sapass fa svarsobjekt
riskerar alltsd att ge ett snedvridet resultat. Aven det stora bortfallet i flera lander riskerar att
snedvrida urvalet; om vissa delar av populationen &r éverrepresenterade kan det paverka hur

resultatet ser ut (Esaiasson et al,. 2012).

Det finns relativt fa etiska fragor som behdver tas hansyn till i denna studie. Informerat

samtycke kravs nar analysenheterna ar personer och enligt ISSP:s metodrapport sa har
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datainsamlingen gatt ratt till (GESIS, 2008). En annan aspekt att ta hansyn till ar att data inte
far forvrangas for att uppfylla studiens hypoteser. Det finns alltid en risk att
undersokningsobjekt inte svarar sanningsenligt pa fragorna, speciellt nar det galler lite
kénsligare amnen. Relation till jobb och arbetsgivare kan vara ett kansligt &mne, men svaren

torde trots detta vara relativt tillforlitliga tack vare anvandningen av enkatundersékningar.

3.4 Modell

For att granska lojalitet i olika produktionsregimer undersoker jag om anstélldas lojalitet till
foretaget skiljer sig at mellan lander som anses vara liberala respektive koordinerade
marknadsekonomier, vilket illustreras i figur 3.1. Land och lojalitet &r de centrala variablerna
och kompetens &r en mellanliggande variabel da den ar en avgérande faktor utifran tidigare
forskning och teorier. Tillsammans utgor land, lojalitet och kompetens den inkluderande
strategin, alltsa det teoretiska samband som hypoteserna utgar fran (Aneshensel, 2013). Den
exkluderande strategin innefattar andra teoretiska oberoende variabler som har visat sig vara
betydelsefulla enligt tidigare forskning, i detta fall anstéllningstrygghet och
arbetstillfredsstéllelse. Analysen innehaller ocksa kontrollvariablerna kon, élder och

utbildning.

Figur 3.1 Modell 6ver antagna samband mellan variablerna

Mellanliggande variabel
Kompetens

Central beroende variabel
‘ Centralt samband . s

Central oberoende variabel

Land Lojalitet

Arbetstillfredsstillelse
Anstillningstrygghet

Inkluderande strategi

Kontrollvariabler Exkluderande strategi

K&n

Alder
Utbildningsniva

Rivaliserande cberoende variabler W

Kélla: Aneshensel (2013: 306)
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Alla variabler har kodats positivt, det vill sdga ju hogre varde en variabel har, desto hogre
lojalitet uppvisar svarsobjektet. Svarsalternativet ’vet ej” har exkluderats frn studien da det
inte ar relevant for resultatet. Fore omkodning och analys av variablerna har individer mellan
18 och 64 ar selekterats fram och icke-arbetande individer samt egenforetagare har selekterats
bort. Anledningen &r att undersokningen endast behandlar individer som har en arbetsgivare.
Deltidsarbetande ar inkluderade, da de uppvisar en stor likhet med heltidsarbetande. Hult och
Svallfors (2002) papekar dessutom att definitionen av deltidsarbetande markant skiljer sig at
mellan l&nderna och darmed skulle en sarskiljning mellan hel- och deltidsarbetande

férmodligen forvranga resultatet.

3.4.1 Lojalitet

”Work Orientation 2005 innehdller foljande frigor kring lojalitet: (a) “Jag dr beredd att
arbeta extra hart for att hjalpa min arbetsplats/organisation att lyckas”; (b) “Jag ir stolt dver
organisationen jag arbetar for” och (c) ”Om jag erbjods ett annat arbete med avsevirt hogre
16n, skulle jag tacka nej och fortséitta arbeta for min nuvarande organisation”. Fragornas
svarsalternativ ar uppdelade pa en femgradig skala mellan “Instimmer starkt” och “Tar starkt
avstand”. Formuleringarna &r tagna fran Organizational Commitment Questionnaire (OCQ);

ett frekvent anvant frageformular som operationaliserar lojalitet (Mowday et al., 1979).

Det ar svart att undersoka attityder statistiskt och darfor kan med fordel ett summerande index
skapas genom att frdgorna kodas sa att de gar at samma hall; ett visst svar pa en av fragorna
innebar stor sannolikhet att de andra fragorna far vissa svar. Dessutom okar variabelns
reliabilitet da fler fragor innebar att de slumpmassiga matfelen har benagenhet att ta ut
varandra. (de Vaus, 2014)

Cronbach Alfa-vardet for skalor konstruerade av fragorna studerades for att hitta en lamplig
skalkonstruktion och resultatet blev att lojalitetsvariabeln har ett storre alfa-varde om (c)
exkluderas. Det styrks dven ur en teoretisk vinkel; da arbetsfora individer ar rationella och
vager arbetsmarknadsrisker mot framtida avkastningar, skulle de flesta anstéllda i saval CME
som LME formodligen ha valt den hogre l6nen. I CME skaffar arbetare ju specifika
kompetenser pa grund av lénens storlek och sékerhet att fa tillbaka investeringen, vilket visar

att dven en lojal anstélld &r rationell.
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Séledes bestar variabeln lojalitet av “Villighet att arbeta extra hért for att organisationen ska
lyckas” och “Stolthet dver organisationen”. Att konstruera ett index utifrén endast tva fragor
kan vara problematiskt da fler fragor starker indexet. Det staller dven hogre krav pa att
fragorna ar valida och verkligen mater den avsedda lojaliteten. Valet starks dock av att
Berglund (2001) har dragit en liknande slutsats. Dessutom har dessa tva fragor slagits ihop till

ett begrepp av Furaker och Berglund (2014) pa grund av den starka korrelationen mellan dem.

Utifran fraga (a) och (b) har sedan ett summerande index skapats som gar fran O till 8, vilket
indikerar att ju hogre varde, desto lojalare ar den anstallde. Tabell 3.2 innehaller en univariat

analys av lojalitetsvariabeln.

Tabell 3.2 Lojalitet: Deskriptiv analys

SE NO TY UK IR USA
Medelvérde 4,74 5,25 5,32 5,41 5,85 6,11
Standardavvikelse 15 15 1,6 1,5 1,6 1,6
Cronbachs alfa 0,673 0,531 0,626 0,702 0,724 0,724
(n) 720 862 718 388 460 835

Analysen visar att medelvardena for lojalitet ar genomgaende hogre for liberala
marknadsekonomier. Cronbachs alfa visar att reliabiliteten &r relativt hog i alla landerna, men
den ar genomgaende hogre i LME an CME. | LME é&r Cronbachs alfa hogre an 0,7; det vérde
som anses vara tumregeln for hog reliabilitet hos en skala. Resultatet starker hypotes H4a att
lojaliteten ar hogre i LME an CME, men for att kunna testa hypoteserna vidare behdver

landerna klassificeras enligt produktregimsteorin.

3.4.2 Land

Vanliga exempel pa CME ér de nordiska landerna, med starka institutionella strukturer och
universell trygghet. Gallie (2007) anvéander Sverige som paradigmland fér CME, medan Hall
och Soskice (2001) lyfter fram Tyskland och Norge. Vidare brukar USA som liberalt land
vara typexemplet for LME, medan Storbritannien och Irland &r dess europeiska
motsvarigheter (Gallie, 2007). Landerna ar valda da de speglar de centrala institutionella

skillnaderna enligt VoC-litteraturen (se tabell 3.3).
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Enligt VoC stannar anstallda kvar langre hos samma arbetsgivare i CME &n i LME. Initial
kompetensutveckling och déarmed &ven yrkesutbildningssystem é&r vanligare i CME. Enligt
teorin bor fler i LME ha en universitetsexamen, eftersom folk i CME istéllet viljer att lasa pa
speciella yrkesutbildningar. CME skall dven ha starkare institutionella regleringar av
anstéllningsskyddet, vilket mats genom EPL (Employment Protection Legislation) som é&r ett
index som bygger pa de procedurer och kostnader som rér regleringar av anstallning, villkor
for anstallningsavtal och avskedning.

Tabell 3.3 Lander: Statistik 2005

SE NO TY UK IR USA
Medellangd pd anstallning 10,3 9,1 10,2 75 7,7 4,0
(an)
EPL 2,61 2,33 2,68 1,26 1,44 0,26
(fast anstéllning)
Universitetsutbildning 37 41 23 35 41 39
(% av 25-344ringar)
Yrkesutbildningsystem Skol- Skol- Dualt Svagt Svagt Svagt

baserat baserat

Andel yrkesutbildning®
(% av sekundarutbildning) 3 37 34 1 ® 3

Kéllor: Bureau of Labor Statistics (2006), Hall and Soskice (2001), OECD (2015a), OECD (2015b), OECD
(2015c).

Kommentarer: * Statistik fran 2003. > Medianlangd. * Statistik fran 1999.

Tabellen visar att individer i koordinerade marknadsekonomier stannar kvar pa samma
arbetsplats langre an i liberala, vilket kan hanga ihop med att EPL &r klart starkare i CME an
LME. Langre anstallningstid i CME kan alltsa bero pa att en storre svarighet att avskeda pa
grund av hogre anstéliningstrygghet eller en ovilja att gora sig av med anstéllda i vars

kompetens arbetsgivaren har investerat.

Gallande universitetsutbildning har endast svarande mellan 25 och 34 ar inkluderats vilket
beror pa att variationen inom den aldre generationen generellt sett ar storre mellan saval kon
som lander (Berglund 2001). Genom att endast inkludera yngre individer undviks
forhoppningsvis de avvikelserna. Andelen universitetsutbildade tyskar ar lagre &n Ovriga

nationaliteter, vilket hénger ihop med landets yrkesutbildningssystem. Tyskland har duala
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yrkesutbildningar dar studenter varierar studier med att arbeta hos ett foretag och pa sa satt
tillagnar sig teorin parallellt med praktisk kompetens (Gallie, 2007). Det &r uppenbart &ven i
andelen yrkesutbildning av sekundérutbildningen, som ar betydligt hogre an i LME. Siffran ar
hdg aven i Sverige och Norge som har skolbaserade yrkesutbildningssystem, vilket innebar att
specifika kompetenser istallet tillhandahalls i speciella yrkeshogskolor. | de liberala
marknadsekonomierna &r andelen yrkesuthildning patagligt l1ag. Eftersom LME som
Storbritannien, Irland och USA premierar generell kompetens finns det ingen vits med
speciella yrkesutbildningar, utan istallet ar universitetsexamen ett statusfyllt certifikat. De
skandinaviska landernas hdga universitetssiffror  kan  forklaras med  gratis
universitetsutbildning, men dven att betydligt fler yrkesinriktade utbildningar &r
hogskoleforberedande &n i Tyskland.

Utifran den har teoretiska utgangspunkten ser vi alltsd tydligt olika kompetensprofiler i
landerna dar specifik kompetens ligger i fokus i CME, medan LME domineras av generell
kompetens, vilket gor dem intressanta att jamfora. Ibland delas specifik kompetens upp i
foretagsspecifik och industrispecifik, men da Tyskland, Sverige och Norge ar en mix av
foretags- och industrispecifik, kommer den hér uppsatsen endast att skilja mellan generell och
specifik kompetens (Estevez-Abe et al., 2001). Bade utifran teorin och statistiken ovan ar
landerna relevanta exempel pa liberala och koordinerade marknadsekonomier och kan

representera Varieties of Capitalism i en undersokning.

Gallande operationaliseringen av landerna, utgor varje land ett svarsalternativ férutom
Tyskland som ar uppdelat i Vast- och Osttyskland. Forst har variabeln kodats om till sex
svarsalternativ (Sverige, Norge, Tyskland, Storbritannien, Irland och USA) dér Vast- och
Osttyskland har slagits ihop till ett enda svarsalternativ. Variabeln har darefter dummykodats
till fem dummyvariabler med Tyskland som referenskategori. Anledningen &r att Tyskland
skiljer sig fran 6vriga lander med sitt duala yrkesutbildningssystem och den av de
koordinerade marknadsekonomierna som inte ligger i Skandinavien. Férhoppningsvis kan
landet vara en relativt neutral utgangspunkt utifran vilken de dvriga landernas riktningar kan

betonas.
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3.4.3 Kompetens

Hypoteserna som formulerades i kapitel 2.4 utgar fran att det finns olika typer av kompetens
och kompetensutveckling: specifik och generell samt initial och kontinuerlig, samt att dessa ar
olika vanliga i olika produktregimer. For att kunna undersbka kompetens som en

mellanliggande faktor behdver begreppet operationaliseras till relevanta variabler.

Datamaterialet saknar anvandbara fragor om initial kompetensutveckling, exempelvis om
individens sekundarutbildning innefattat yrkesutbildning. Kontinuerlig kompetensutveckling
kan ddremot undersokas kvantitativt d& fenomenet operationaliseras i1 frdgan “Har Du under
de senaste 12 manaderna genomgatt nagon fortbildning for att forbattra Dina yrkeskunskaper,
antingen pa arbetsplatsen eller ndgon annanstans?”. Variabeln ar dikotom och innehaller
svarsalternativen “Nej” kodat som 0 och “Ja” kodat som 1. Den sista delen av meningen —
”[...] eller ndgon annanstans” &r lite problematisk dd den inte endast fokuserar pa
kompetensutveckling pa arbetsplatsen, utan dven verkar innefatta att individen pa eget hall
utbildar sig. Det kan resultera i andelen anstéllda som ger ett jakande svar pa fragan blir hogre
an om fragan endast hade inkluderat fortbildning pa arbetsplatsen. Fragan kan anses vara
problematisk, men da den dels ar det basta tillgangliga mattet pa kontinuerlig
kompetensutveckling och dels ar omgiven av organisationsspecifika fragor i frageformularet,

kommer den &ndé att anvandas.

Specifik kompetens ar daremot svarare att méata. Enligt Tahlin (2007) kan kompetens framst
matas pa tva satt. Ett satt ar att en extern part klassificerar vilken typ av utbildning som
individerna har, vilket ger en direkt operationalisering av kompetens. Hult och Svallfors
(2002) definierar till exempel kompetens utifran klassuppdelning av yrken. Dock é&r
tillvagagangssattet bade tidskonsumerande och svart att applicera pa studien da

datamaterialets fragor om utbildning inte ar tillrackligt detaljerade.

Alternativet ar att mata kompetens utifran anstélldas egna uppfattningar (Tahlin, 2007), vilket
dock innebér att vi inte kommer att méata specifik kompetens direkt. Operationaliseringen
kommer istéllet att ske genom indirekta matt. Att mata specifik kompetens indirekt kan vara
fordelaktigt da det inte finns en korrekt klassificering av kompetens utifran yrken. Dessutom
kan det vara saval missvisande som kontroversiellt att klassificera kompetens utifran klass;

arbetare i CME kan ha specifikare kompetens &n tjansteman i LME. Dock &r det som tidigare
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namnts problematiskt att vardera kompetens utifran attitydundersokningar dd manniskor ar

emotionella och kan bedra sig sjalva saval som andra.

Operationaliseringen av kompetens kommer som sagt att matas indirekt genom mdjliga
effekter av specifik kompetens. Om anstdlld X har véldigt specifik kompetens, okar
arbetsgivarens beroende av denne, vilket 6kar svarigheten att avskeda och ersétta anstalld X
med en ny anstalld som har samma specifika kompetens. Anstélldas utbytbarhet bor saledes
vara lagre om de har specifik kompetens. Nackdelen &r dock att anstélld X med sin specifika
kompetens sjalv far det svarare att hitta ett nytt arbete pa arbetsmarknaden. Effekten av
specifik kompetens ar ddrmed att anstéllda tror att arbetsgivaren &r mer beroende av dem samt
att mojligheterna utanfor det specifika foretaget ar farre. Dessa mojliga effekter av specifik
kompetens mats darfér genom tva fragor som &r femgradiga skalor och som har

dikotomiserats enligt nedan (tabell 3.4):

Tabell 3.4 Kompetensvariabler: Svarsalternativ (%)

”Har Du under de senaste 12 ménaderna genomgétt ndgon
fortbildning for att forbattra Dina yrkeskunskaper, antingen pé Nej Ja
arbetsplatsen eller nigon annanstans?”

”Hur svart eller l4tt tror Du att det skulle vara for Dig att hitta Mycket latt Mycket svart
ett arbete som &r minst lika bra som Ditt nuvarande?” Ganska latt Ganska svart

Varken latt eller svart

”Hur svart eller l4tt tror Du att det skulle vara for Ditt foretag Mycket latt Mycket svart
att ersatta Dig om DU Slutade?” Ganska Iatt Ganska Svért

Varken latt eller svart

Operationaliseringarna av utbytbarhet respektive mojligheten pa arbetsmarknaden kan som
tidigare namnts anses mata en effekt av specifik kompetens. Resultatet pa fragorna kan dock
vara problematiskt eftersom svarsobjektets subjektiva uppfattningar efterfragas. En annan
mojlig problematik med den andra fragan ar att den antagligen speglar arbetsmarknadslaget

till viss del; anstallda i en lagkonjunktur finner det svarare att hitta ett lika bra arbete.
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Tabell 3.5 Kompetensvariabler: Frekvensférdelningar (%)

SE NO TY UK IR USA

Kompetensvariabler
Fortbildning Nej 0 48,4 43,5 59,8 32,9 44,0 37,4
senaste 12 man Jal 51,6 56,5 40,2 67,1 56,3 62,6
(n) (732) (863) (743) (398) (466) (838)
Majligheter pa Latt 0 19,3 254 9,5 35,4 43,7 45,0
arbetsmarknaden Svart 1 80,7 74,6 90,5 64,6 56,3 55,0
(n) (700) (836) (723) (396) (458) (837)
Utbytbarhet Latt 0 39,0 41,2 42,7 41,8 55,9 49,3
Svart 1 61,0 58,8 57,3 58,2 44,1 50,7
(n) (718) (852) (694) (397) (451) (836)

Har far vi en forsta indikation pa att det finns variationer enligt teorin i enlighet med
hypoteserna. Andelen anstéllda som under de senaste 12 manaderna fatt fortbildning pa
arbetsplatsen, &r klart hogst i USA och Storbritannien, i enlighet med hypotes H4b. Andelen i
Irland &r lite lagre och i nivd med Norge, men det finns anda ett tydligt monster att fler

anstallda i LME far kontinuerlig kompetensutveckling &n i CME.

Det finns &ven resultat som pekar mot hypotes H2b. | CME &r det fler anstallda som dels tror
att det blir svart att hitta ett nytt arbete som &r lika bra som det nuvarande, dels anser det
skulle vara svart for arbetsgivaren att hitta en fullvardig ersattare. Fenomenen skall som
bekant vara effekter av specifik kompetens, vilket indikerar att fler anstallda har specifik
kompetens och déarmed ar vardefullare for arbetsgivaren i CME. Hela 90 % av tyskarna
bedémer sina mojligheter pa arbetsmarknaden som tuffa, vilket starker teorin att tyskarna med

sin valdigt specialiserade kompetens ar oerhort beroende av arbetsgivaren.

Saledes verkar dessa initiala resultat starka den teoretiska forvantan om systematiska
skillnader mellan olika produktregimer vad géller typ av kompetens som &r vanligast bland

anstallda.
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3.4.4 Ovriga oberoende variabler

For att undersoka om den centrala oberoende variabeln, kompetens, paverkar lojalitet behover
vi kontrollera for andra mojliga forklaringar utifran tidigare forskning — sa kallade
rivaliserande oberoende variabler. Dessutom inkluderas nagra kontrollvariabler som avser att

forklara eventuella skensamband (Aneshensel, 2013).

Rivaliserande variabler, som valts utifran tidigare forskning, ar olika aspekter av anstalldas
arbetssituation, sdsom arbetstillfredsstéllelse och anstallningstrygghet en forklarande faktor
for lojalitet. Da faktorerna daven kan samvariera ar det viktigt att kontrollera for dem. Nedan
presenteras ett antal variabler som kan indikera hur bra individen trivs pa arbetsplatsen. Som
tidigare namnts har variablerna kodats positivt utifran devisen ju hogre vérde, desto hogre

lojalitet. FOr en mer genomgaende operationalisering av variablerna, se appendix 1.

Tabell 3.6 Ovriga oberoende variabler: Svarsalternativ

0 1

Rivaliserande oberoende variabler

Trygg anstallning Nej Ja
Oro att forlora arbetet Mycket Lite
Nojdhet med arbete Nej Ja
Sjalvstéandigt arbete Nej Ja
Relation till ledningen Dalig Bra
Mojlighet att forbattra fardigheter Nej Ja

Utifran Varieties of Capitalism maste anstallda med specifika kompetenser satsa mer pa sin
arbetsgivare &n anstallda med generella kompetenser, vilket ger dem en tryggare anstallning i
retur. Lojalitet &r foljaktligen inte ett nyttomaximeringsbeslut, utan en sidoeffekt av den
anstalldes stora investering i foretaget. Samtidigt visar Furaker och Berglunds (2014) svenska
studie att oro for att forlora arbetet leder till storre lojalitet, vilket motséger Varieties of
Capitalism. Argument som starker kopplingen mellan oro och hdg lojalitet &r att anstéllda
med lag anstallningstrygghet engagerar sig mer i arbetet i hopp om att fa stanna kvar. Det som

dock kan stodja Varieties of Capitalism ar att da Furaker och Berglunds (2014) studie endast
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inkluderar svenskar, kan effekten av oro vara unik for Sverige och liknande CME. Specifik
kompetens medfor storre otrygghet pa den externa marknaden, vilket innebar att otrygghet i
Sverige ger ett positivt utslag pa lojaliteten. De har dven visat sig samvariera en del med de

berdrda landerna.

Foretag i CME ar mer mana om att behalla de anstéllda under en langre tid och darfor bor
arbetstillfredsstéllelsen vara hogre i de landerna. Anstallda i CME bor saledes vara nojdare an
i LME samt ha en battre relation till ledningen. Enligt Varieties of Capitalism innebar specifik
kompetens mer sjélvstandigt arbete samt mojligheter att forbattra sina fardigheter. Att
anstallda kan forbattra sina féardigheter kan anses tillhora fortbildning snarare &n
arbetstillfredsstallelse. Fortbildning handlar dock om att foretaget ger de anstéllda mojlighet
att utveckla eller bygga pa sina kunskaper under organiserade former, medan forbéattring av
fardigheter snarare handlar om den utveckling som de flesta anstillda genomgar pa en

arbetsplats och om de anstéllda anser att deras arbete &r utvecklande.

Appendix 2 visar frekvensférdelningarna for de rivaliserande oberoende variablerna. Dar ser
vi att anstallningstryggheten ar starkare i LME an i CME, vilket gar emot saval teorin som
statistiken i tabell 3.3. Formuleringen "trygg anstdllning” dr dock ett osdkert matt, da den dels
ar en subjektiv bedomning samt paverkas av arbetsmarknadslaget. Eftersom anstallda i LME
har generellt sdmre lagstadgad trygghet, forvantar de sig mindre och uppskattar darfor den
trygghet de har mer &n anstéllda i CME. Mer diskussion kommer i resultatdelen i kapitel 4.
Frekvensfordelningarna visar annars inte pa nagra tydliga skillnader mellan varken lander

eller produktregimer.

Utover de rivaliserande variablerna kommer studien aven att kontrollera fér kon, alder och
utbildning. Tidigare forskning visar att dessa variabler ar viktiga att inkludera da de kan
avsloja skensamband (Berglund, 2001). Variabeln “kon” har dikotomiserats ddr man &ar
referenskategori. Enligt Hult och Svallfors (2002) finns det dock ingen konsskillnad i lojalitet.
Gallande alder har éldre generellt sett visat en hogre lojalitet an yngre (Hult och Svallfors,

2002). Har ar alder en kvotskalevariabel; ju hogre varde, desto lojalare dr den svarande.

Som tidigare namnt undersoker Hult och Svallfors (2002) lojalitet utifran klass.

Datamaterialet innehaller ingen klassvariabel och darmed satsar jag istallet pa utbildningsniva
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som ligger véldigt nara och hanger ihop med klass (Hult och Svallfors, 2002). Att bara
undersoka klass skulle vara kontraproduktivt da klass tar ut kompetensens paverkan (Hult och
Svallfors, 2002).

Fragan for utbildningsniva innehdll sex svarsalternativ som har & dummykodade till tre
svarsalternativ; 1ag, medel och hog utbildning dar lag utbildning ar referenskategori.
Utbildningsniva &r en viktig faktor att kontrollera for, eftersom specifik kompetens handlar
om individens utbildning. Daremot behdver nivan pa utbildningen inte hanga ihop med
specifik kompetens, utan en hégutbildad individ kan ha antingen specifika eller generella
kompetenser. Tidigare studier visar att hogutbildade individer anser sig vara svarutbytbara
och ha stor chans pa arbetsmarknaden, vilket inte gar ihop enligt teorin. For att effekten av
hdg utbildning inte ska problematisera kompetensvariablernas resultat, ar det viktigt att

kontrollera for utbildningsniva i den slutliga analysen.

3.4.5 Analysstrategi

Den forsta regressionsanalysen (tabell 4.1) fokuserar pa hur olika kompetensfaktorer paverkar
lojalitet i LME respektive CME. Har &r kompetens den enda oberoende variabeln. Avsikten ar
att testa hypotes H1 och H3, alltsa den paverkan som specifik kompetens och kontinuerlig

kompetensutveckling har pa lojalitet.

Efter det foljer tabell 4.2: en regression som inkluderar rivaliserande och kontrollvariabler for
att se om de olika kompetenstyperna kan forklara landerskillnader. Analysen &r uppdelad i
fem modeller. Modell 1 innehaller endast lander som oberoende variabel, medan modell 2
aven inkluderar kontrollvariablerna. I modell 3 inkluderas kompetensvariablerna. Modell 4
kontrollerar for de rivaliserande oberoende variablerna, alltsd arbetssituationen. Modell 5
innehaller alla variabler. Vi kontrollerar for alternativa faktorer for att sdkerstalla att

kompetensens paverkan pa lojalitet i sjalva verket inte dar skensamband.

25



4. Analys
Tabell 4.1 visar hur kompetens paverkar lojalitet i de olika landerna. Enligt hypoteserna, vilka
stérktes av tabell 3.6, bor fortbildning férklara mer av lojaliteten i LME, medan mojligheter

pa arbetsmarknaden och utbytbarhet bor forklara mer av variansen i CME.

Tabell 4.1 Regressionsanalys av lojalitet: Endast kompetens som oberoende variabel.
Ostandardiserade b-koefficienter (standardfel inom parentes).

SE NO TY UK IR USA

Kompetens
Fortbildning 0,354** 0,561%** 0,441 %% 0,353+ 0,298+ 0,496%**

(0,122) (0,103) (0,125) (0,190) (0,353) (0,114)
Méjligheter p& 0,249 0,218+ 0,144 -0,197 0,316* 0,108
arbetsmarknaden (0,154) (0,120) (0,212) (0,181) (0,150) (0,111)
Utbytbarhet 0,615%** 0,233* 0,539%*+ 0,156 0,269+ 0,251*

(0,126) (0,107) (0,128) (0,176) (0,154) (0,110)
Intercept 3,969%% 4,641 4,646%** 5,228%** 5,328%%* 5,620%%*
RZq; 0,050 0,044 0,044 0,007 0,025 0,027
n 650 750 608 323 423 809

Signifikansnivaer: +, p<0,10; *, p<0,05; **, p<0,01; ***, p<0,001

Resultaten i tabell 4.1 stodjer saval hypotes H1 som hypotes H3, det vill sédga att bade specifik
kompetens och kontinuerlig fortbildning Okar lojaliteten, med vissa variationer mellan
landerna. Fortbildning har ett samband med lojalitet i alla lander och har hdg signifikans i
CME samt USA. Att fortbildning &r nagorlunda signifikant i alla lander stirker hypotes H3;

kontinuerlig kompetensutveckling leder till lojalitet da anstallda kanner av foretagets satsning.

Anstalldas chans pa arbetsmarknaden, som enligt tabell 3.6 var betydligt svarare for anstéllda
i CME, verkar inte vara signifikant i nagot land. Undantaget ar Irland, vilket inte stoder
hypoteserna. Daremot verkar utbytbarhet forklara lojalitet, vilket i egenskap av en effekt till
specifik kompetens starker hypotes H1 att specifik kompetens leder till hogre lojalitet.
Utbytbarhet &r i princip mest signifikant i CME och tyder pa att utbytbarhet har en starkare

effekt dar, och darmed &r mer avgorande for lojalitet i CME &n LME.

Slutligen visar R*-vérdet att kompetens férklarar runt 5 % av lojalitet i CME och endast 2,5 %

i LME. Sérskilt Storbritannien sticker ut da endast 0,7 % av variansen i lojalitet forklaras av
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kompetens, vilket indikerar att det ar nagot specifikt for landet som haller nere lojaliteten. |
tabell 3.2 var lojaliteten hogre i liberala marknadsekonomier &n i koordinerade, men har
forklaras lojaliteten mer av kompetensvariablerna i CME an i LME. Att lojaliteten anda ar
hogre i LME bor darmed bero pa att andra faktorer ar viktigare an kompetens. | hopp om att
finna mekanismen som forklarar lojalitet saval inom som mellan lander, foljer en
regressionsanalys (tabell 4.2) som kontrollerar for vriga oberoende variabler som diskuteras i
kapitel 3.4.4.
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Tabell 4.2 Regressionsanalys av lojalitet: Alla oberoende variabler. Ostandardiserade b-koefficienter

(standardfel inom parentes)

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4 Modell 5
Endast lander | Kontroll- Kompetens Arbetssituation | Alla variabler
variabler
Sverige -0,523*** -0,608*** 0,628*** -0,216** -0,228**
verlg (0,088) (0,088) (0,089) (0,082) (0,082)
Norge 0,002 -0,128 -0,128 0,136 0,143+
g (0,085) (0,085) (0,092) (0,083) (0,083)
Storbritannien 0,183+ 0,105 0,039 0,328*** 0,314**
i i
(0,107) (0,107) (0,110) (0,098) (0,099)
Irland 0,534*** 0,452*** 0,518*** 0,535*** 0,589***
(0,098) (0,099) (0,104) (0,093) (0,094)
USA 0,863*** 0,730*** 0,769*** 0,944*** 0,988***
(0,083) (0,083) (0,095) (0,084) (0,086)
(Tyskland=
referenskategori)
Kontrollvariabler
KN (man=0) 0,114* 0,080 0,121** 0,101*
n=
(0,052) (0,052) (0,046) (0,046)
0,003 0,004+ 0,000 0,000
Alder
(0,002) (0,002) (0,002) (0,002)
- - 0,179* 0,095 0,125* 0,096
Utbildningsniva: Medel .
raningsntv (0,070) (0,069) (0,062) (0,062)
Utbildningsniva: Ho 0,286+ 0.148* 0,081 0,042
g -hog (0,074) (0,074) (0,055) (0,067)
Kompetensvariabler
ildni 0,434%** 0,159***
Fortbildning (0,053) (0,049)
Maéjligheter pa 0,136* 0,123*
arbetsmarknaden (0,059) (0,053)
0,342*** 0,183***
Utbytbarhet (0,104) (0,048)
Rivaliserande variabler
Trygg anstallnin 0,205*** 0,190***
Y99 g (0,055) (0,055)
Oro for att forlora -0,191** -0,204**
arbetet (0,064) (0,064)
1,109*** 1,092%***
N&jdhet med arbetet (0,070) (0,070)
Sjalvstandighet pa 0,344*** 0,314***
arbetet (0,059) (0,060)
Relation mellan ledning 0,630*** 0,626***
och anstéllda (0,056) (0,055)
s _— 0,579*** 0,532***
Forbattra fardigheter (0,057) (0,058)
Intercept 5,263*** 5,018*** 4,526*** 2,959*** 2,791***
R%q 0,083 0,088 0,116 0,293 0,298
n 3563

Signifikansnivaer: +, p<0,10; *, p<0,05; **, p<0,01; ***, p<0,001
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Tabell 4.2 undersoker om skillnaderna i utbredning av de olika kompetenstyperna, som
upptécktes i tabell 3.5, forklarar skillnader mellan lander. Tyskland &r referenskategori for de
fem ovriga landerna. Det finns starka skillnader i lojalitet mellan landerna, dar USA har hogst
lojalitet foljt av dvriga LME (modell 1). Bade USA och Sverige verkar vara ratt extrema, med
resultat som avviker starkt fran ovriga lander. Ovriga europeiska lander &r mer lika varandra,
speciellt Norge och Tyskland, d&ven om Irland avviker en del. Dessa resultat haller ocksa i
modell 2 nér vi tillfor kontrollvariablerna. Kontrollvariablerna visar att kvinnor har hogre
lojalitet &n mén, i enlighet med tidigare forskning. Utbildning visar sig vara signifikant framst
i avsaknad av kontroll for andra variabler, men effekten slas ut i senare modeller nar saval
kompetens- som arbetssituationsvariablerna inkluderas. Slutligen visar sig effekten av alder

vara i princip forsumbar.

| modell 3 inkluderas kompetensvariablerna. De visar sig som forvéantat paverka lojalitet;
speciellt fortbildning och utbytbarhet som visar pa hogsta méjliga signifikans (i likhet med
tabell 4.1). Séledes finns det indikationer pa att savél specifik kompetens som kontinuerlig
kompetensutveckling leder till hogre lojalitet. Det visar sig dock att inkluderingen av dessa
variabler i analysen mycket marginellt paverkar skillnaderna mellan landerna. Detta tyder pa

att skillnader i kompetensprofil forklarar véldigt lite av landerskillnaderna.

I modell 4 inkluderas variabler som handlar om arbetssituationen. Anstallningstrygghet visar
sig paverka lojalitet positivt och férvanande nog gor dven oro det; ju stérre oro, desto lojalare
anstédllda. Resultatet starker paradoxen att lojala anstéllda kanner sig trygga, men ar oroliga
for att forlora arbetet (Furaker och Berglund, 2014). Om fler anstéllda i LME an i CME skulle
anse sig ha en trygg anstéllning, kan forklaringen vara att anstallningstrygghet ma vara
vanligare i CME, men nar den val finns i LME sa uppskattas den mer. Dessutom varderar
individer sin trygghet gentemot omgivningen och gentemot med andra lander. Oro for att
forlora arbetet kan leda till att anstallda maste investera mer i organisationen for att dka

chansen att fa stanna kvar.

Modell 4 visar &ven att arbetstillfredsstallelse & mycket viktig for anstélldas lojalitet och att
nojdhet med sitt arbete verkar vara sarskilt centralt. Mojligheten finns att operationaliseringen
av nojdhet med arbetet omfattar manga aspekter av anstélldas uppfattning av hela

arbetssituationen och arbetslivet, att den tar ut manga andra fenomens effekter.
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Anstallningstrygghet och arbetstillfredsstallelse ar alltsd betydelsefullt for anstélldas lojalitet,
men det forklarar inte skillnaden mellan l&nderna. Variationen i Sverigevariabeln minskar
visserligen vid kontroll for arbetssituation, vilket tyder pa att nagon av de variablerna
forklarar en stor del av variationen i svenskarnas lojalitet. Ovriga landerskillnader verkar dock
Oka starkt vid kontroll for arbetssituationsvariabler, speciellt i Storbritannien. Antagligen
handlar det om en motverkande faktor mot lojalitet som kommer fram. Arbetssituationen i
Storbritannien kan exempelvis upplevas som sapass dalig att nar den kontrolleras for i
analysen, sa stiger lojaliteten. Saledes bor nagon av variablerna for arbetstillfredsstéllelse ta
bort en tillbakahallande tendens och darmed géra Storbritannien signifikant. For att se om
nagon av variablerna ar sarskilt viktig for anstélldas lojalitet, gjordes en regressionsanalys
med arbetstillfredsstéllelse som enda oberoende variabel. Resultatet blev att ”Relation mellan
arbetsgivare och anstédllda” forklarar mest variation i Storbritannien, USA och Norge, medan
’Sjdlvstindighet pa arbetet” forklarar mest variation 1 Irland och Sverige. Ingen variabel var

dock helt avgorande for ett lands signifikans.

| modell 5 inkluderas alla variabler i samma analys och fortfarande kvarstar i princip de
landerskillnader som hittades i modell 1. Analysen i tabell 4.2 visar ganska entydigt att
lojalitet &r hogre i liberala marknadsekonomier. Saledes far hypotes H4a stod, medan hypotes
H2a maste avvisas. Vi far dock inte stod for att resultatet framfor allt hanger ihop med
kompetens. Om kompetensvariablerna hade varit avgérande, hade ndmligen effekterna mellan
landerna minskat avsevart redan i modell 3. Darmed far hypotes H4b inte stéd, utan lojalitet
verkar hanga ihop med nagon annan mekanism som inte hittas har trots att analysen (modell
5) kontrollerar for andra teoretiskt viktiga faktorer. Det verkar darmed inte vara nagot pa
individniva som forklarar landerskillnaderna, utan nagot annat i variabeln land som forstarker

olika forhallningsatt till organisationer.
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5. Sammanfattande diskussion

Uppsatsens syfte var att undersoka hur anstalldas lojalitet till arbetsgivaren kan studeras
utifran Varieties of Capitalism. Utifran tidigare forskning och teorier antogs att variation av
kompetens mellan produktregimer leder till olika hog lojalitet. Resonemanget var féljande;
specifik kompetens leder till hogre lojalitet och &r wvanligast i koordinerade
marknadsekonomier, men dven kontinuerlig kompetensutveckling som &r vanligast i liberala

marknadsekonomier leder till hogre lojalitet.

Lojalitet till arbetsgivaren &r betydligt hogre i LME &n i CME, men alla lander visade anda
upp en sa pass hdg lojalitet att bade hypotes H1 och H3 kunde styrkas. Det innebér att saval

specifik kompetens som kontinuerlig kompetensutveckling &r positivt kopplade till lojalitet.

Vidare visades att kompetensvariablerna haller genom modellerna och férklarar en del av
lojaliteten, ndmligen att anstélldas lojalitet &r hogre i liberala marknadsekonomier. Darmed
kan hypotes H4a antas, det vill sdga att lojaliteten till arbetsgivaren &r hogre i LME an i CME.
Saledes forkastas hypotes H2a, att det &r anstallda i CME som ar lojalare. Aven H2b — att
hogre lojalitet i CME kan forklaras av att fler anstéllda har specifik kompetens — kan
forkastas, da lojaliteten som sagt ar hogre i LME.

Kompetens ar dock inte tillrackligt starkt for att kunna forklara lojalitetsskillnaden mellan
landerna. Investering i kompetens kan saledes inte fullt ut forklara lojalitet, vilket innebér att
hypotes H4b inte stammer utifran den alternativa teorin om kompetensutveckling. Att fler i
LME under det senaste aret har fatt kontinuerlig kompetensutveckling kan lika garna bero pa
att statistiken visar att de pa grund av institutionella skillnader har arbetat dar under en kortare
period. Saledes kan anstéllda i CME ocksa fa kompetensutveckling, men att anstallda som har
varit dar under en langre period inte behéver lika mycket utbildning som nyanstallda.

Resultatet blev inte som vantat, men utifran den kritiska rationalismen kan konstateras att da
falsifikationsprincipen handlar om att falla teorier, har studien fort oss ett steg nérmare
sanningen. Istéllet for kompetens, visade sig arbetstillfredsstéllelse vara en viktig
forklaringsfaktor for lojalitet, precis som tidigare forskning har visat. Anledningen ar att

lojalitet handlar om en tvavagsrelation mellan anstéllda och arbetsgivare. Dock forklarar
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arbetstillfredsstéllelse endast en knapp tredjedel av lojaliteten, vilket innebéar att det finns

andra betydelsefulla faktorer som inte har kunnat kontrolleras i den har studien.

Séledes kan varken kompetens eller arbetstillfredsstallelse forklara anstalldas lojalitet till
arbetsgivaren fullt ut. Resultatet, till exempel att Sverige har lagst och USA hdogst lojalitet,
kanske istallet kan forklaras av kulturella skillnader. Enligt Inglehart (1997) utmarker sig
USA genom starka vérderingar av nationen, religionen och familjen och Sverige genom hog
individualism. En starkare kollektiv kénsla och gemenskap i USA innebér att amerikaner &r
mer altruistiska, vilket kan forklara den hoga lojaliteten i USA. Pa samma sitt kan
individualism forklara svenskarnas jamforelsevis laga lojalitet, da de anstallda inte ar beredda
att ge allt for sin arbetsgivare. En annan inflytelserik teori &r Hofstedes (1982) kulturella
dimensioner, som undersoker skillnaden i beteende mellan organisationer pa nationell niva.
Teorin visar att organisationskultur paverkas av olika typer av nationella varderingar, till
exempel om den framsta motivationen for folk ar att vilja vara bast (sa kallad maskulinitet)
eller att syssla med nagot man tycker om (femininitet). USA &r ett typiskt maskulint land och
Sverige feminint, nagot som kanske kan forklara varfor amerikaner ar lojalare dn svenskar.
Utifran nagon av de har kulturella forklaringarna, skulle darmed skillnaderna i anstalldas

lojalitet kunna forklaras.
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Appendix 1 — Operationalisering av rivaliserande oberoende variabler

Rivaliserande oberoende variabler
Jag har en trygg anstéllning

I vilket utstrackning, om alls, oroar
du dig for att forlora arbetet?

Hur ndjd ar du med ditt arbete?

Jag har mgjlighet att arbeta
sjalvstandigt

Relation till ledningen

Mitt arbete ger mig mojlighet att
forbattra mina fardigheter

Varken instammer eller tar avstand
Tar avstand
Tar starkt avstand

Jag oroar mig en hel del
Jag oroar mig i viss utstrackning

Varken nojd eller missnéjd
Ganska missnojd

Mycket missnojd

Helt missnojd

Varken instammer eller tar avstand
Tar avstand
Tar starkt avstand

Varken goda eller daliga
Ganska daliga
Mycket déliga

Varken instammer eller tar avstand
Tar avstand
Tar starkt avstand

Instammer starkt
Instammer

Jag oroar mig lite grann
Jag oroar mig inte alls

Helt néjd
Mycket nojd
Ganska nojd

Instimmer starkt
Instammer

Mycket goda
Ganska goda

Instammer starkt
Instammer




Appendix 2 — Rivaliserande variabler. Frekvensfordelningar (%)

Dikotoma variabler
Trygg anstéllning

Oro att forlora arbetet

No6jdhet med arbete

Sjalvstéandigt arbete

Relation till ledningen

Mojlighet att forbattra
fardigheter

Nej 0
Jal
()

Mycket O
Lite 1

(n)

Nej 0
Jal
(n)

Nej 0
Jal
(n)

Délig 0
Bra 1
(n)

Nej 0
Jal
(n)

SE NO TY UK IR USA
32,2 355 34,4 278 22,1 29,1
67,8 64,5 65,6 72,2 77,9 70,9
(730) (862) (735) (396) (462) (833)
15,6 16,9 35,7 278 10,3 19,2
84,4 83,1 64,3 72,2 89,7 80,8
(737) (878) (748) (401) (465) (838)
21,1 16,9 133 22,4 9,5 16,6
78,9 83,1 86,7 77,6 90,5 83,4
(736) (874) (746) (398) (465) (838)
227 16,7 15,1 17,6 277 235
773 83,3 84,9 82,4 72,3 76,5
(737) (867) (748) (397) (465) (837)
36,1 33,4 14,5 26,6 16,2 336
63,9 66,6 85,5 73,4 83,8 66,4
(728) (862) (745) (395) (457) (837)
37,9 24,7 257 35,1 275 18,5
62,1 75,3 74,9 64,9 72,5 81,5
(726) (871) (741) (396) (465) (837)




