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An increasingly globalized and competitive world, forces organizations to develop strategies
and methods to streamline operations with the ambition to generate higher profitability. In this
ongoing process, the HR function is vital. HR can increase the productivity of the organizations'
employees by developing their organizational commitment through HRM strategies such as
learning and development, compensation and benefits or various socialization processes.

The aim of the study is to map and describe part-time employed university students'
organizational commitment and to highlight specific strategies HR can use to influence and
develop their organizational commitment.

Organizational commitment is defined as "... a psychological state that binds the individual to
the organization (i.e., makes turnover less likely)" (Allen & Meyer 1990:14). Previous research
shows that employees with high organizational commitment show higher productivity (Osa &
Amos 2014) and work performance (Memari, Mahdieh & Marnani 2013). High organizational
commitment also predicts low staff turnover (Cohen 1993; Wasti 2003; Yousaf, Sanders &
Abbas 2015), which can be linked to further beneficial effects such as lower inclination to
experience stress at work (Cicei 2012) and lower absence (Woods, Poole & Zibarras 2012).

The study was conducted through a qualitative analysis based on empirical material collected
through nine semistructured interviews with participants who are part-time employed university
students. We encoded and themed the material to be able to analyze and draw conclusions.

The results reveal that the organizational commitment of part-time employed university
students are low, largely due to self-interest and their need for individual development. The
HRM strategies that tend to lead to positive effects for university students' development of
organizational commitment are: a good introduction, feedback forums, support from colleagues
and managers, communicated career opportunities within the organization and benefits in terms
of flexibility regarding working time. We therefore consider it important for organizations to
develop HRM strategies in these areas to develop the organizational commitment of part-time
employed students.
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1 Inledning

En alltmer globaliserad och konkurrensdriven virld tvingar organisationer att utveckla
strategier och metoder for att effektivisera verksamheten med ambitionen att generera hogre
lonsamhet. Betydande i denna process dr HR som ansvarar for att utveckla organisationens
medarbetare och deras engagemang, med syfte att de ska bidra till organisationens
maluppfyllelser. HR kan Oka sina medarbetares produktivitet genom att utveckla deras
engagemang (Osa & Amos 2014) med HRM-strategier som exempelvis kompetensutveckling.
Utfallet av kompetensutveckling kan dock bli att en karridrorienterad medarbetare kan uppleva
sig fa 0kad anstillningsbarhet och Gverge organisationen (Ismail 2016). For att behalla och
utveckla vérdefulla medarbetare bor saledes engagemangshdjande HRM-strategier utvecklas
med organisationsengagemang som ledstjarna.

Organisationsengagemang definieras som “...a psychological state that binds the individual to
the organization (i.e. makes turnover less likely)” (Allen & Meyer 1990:14). Tidigare forskning
visar att medarbetare med hdgt organisationsengagemang uppvisar hdgre arbetsprestation
(Memari, Mahdieh & Marnani 2013). Hogt organisationsengagemang predicerar dven lag
personalomséttning (Cohen 1993; Wasti 2003; Yousaf, Sanders & Abbas 2015), vilket kan
lankas till ytterligare goda effekter sdsom lidgre bendgenhet att uppleva arbetsrelaterad stress
(Cicei 2012) och lagre franvaro (Woods, Poole & Zibarras 2012).

Dé engagemang framstar som ett komplext omradde inom psykologin och en utmaning inom
HRM, har vetenskapen fradmst koncentrerats till att undersdka organisationsengagemang hos
vidare grupper genom kvantitativa studier. Deltidsarbetande studenter har till idag inte varit
subjekt 1 forskning om organisationsengagemang, vilket dr beaktansvart da detta dr en vixande
grupp. Fyra av tio universitetsstuderande arbetar extra vid sidan av studierna och antalet
individer som viljer att vidareutbilda sig eftergymnasialt 6kar (Statistiska centralbyran 2016).
Anledningar till varfor studenter véljer att arbeta vid sidan av sina studier kan exempelvis vara
att studenten vill tjana extra pengar, knyta nya kontakter eller skaffa erfarenheter fran yrkeslivet
(Saco Studentrdd & Svenskt Naringsliv 2009). Hélften av alla studenter med deltidsanstéllning
utover universitetsstudier, uppger att arbetet &dr relevant for vad de studerar och onskar arbeta
med efter avslutade studier (Saco Studentrad & Svenskt Naringsliv 2009). Hur dessa faktorer
unika for malgruppen influerar deras organisationsengagemang, sdger befintlig vetenskap
ingenting om. Detta foranleder att universitetsstuderande ar en betydande grupp pa sévil dagens
som framtidens arbetsmarknad, ddrmed anser vi det vara aktuellt att uppmirksamhet riktas &t
deras hall inom forskningen for organisationsengagemang.

Med denna kvalitativa studie &mnar vi att bistd HR-professionen och personalvetenskapen med
mer djupgidende kunskaper kring deltidsanstdllda universitetsstudenters organisations-
engagemang och vilka HRM-strategier som kan vara gynnsamma for att effektivt hantera denna
grupp. For att svara upp till studiens syfte, anvdnds personalvetarstudenter som exempel. Med
stor forhoppning onskar vi att dessa kunskaper ska spridas inom det personalvetenskapliga
omradet och dirigenom facilitera for organisationers HR-funktioner att arbeta dn mera
véirdeskapande, vilket i sin tur kan hjdlpa att stirka professionen.



1.1 Syfte och fragestillningar

Syftet med studien &r att kartligga och beskriva deltidsanstéllda universitetsstudenters
organisationsengagemang samt att belysa specifika strategier HR kan anvénda for att influera
och utveckla organisationsengagemang i den aktuella malgruppen. For att svara upp till studiens
syfte, anvinds personalvetarstudenter som exempel.

Undersokningens syfte har utmynnat i tva fragestéllningar:

Hur ser deltidsanstdllda universitetsstudenters organisationsengagemang ut?

Vilka strategier kan HR bruka for att utveckla deltidsanstillda studenters
organisationsengagemang?

2 Teoretisk referensram

Inledningsvis kommer begreppet organisationsengagemang att redovisas genom en historisk
overblick och tidigare definitioner. Déarefter foljer en generell framstédllning av trekomponents-
modellen samt en mer ingdende beskrivning av dess komponenter. Detta dr avgorande
kunskaper for senare forstaelse av del 3 Tidigare forskning och del 5 Empiri och analys.
Avslutningsvis framfors kritik mot teori.

2.1 Organisationsengagemang

Organisationsengagemang (eng. organizational commitment) ar dn idag ett aktuellt begrepp
inom filtet for arbetslivsforskning och psykologi, vilket avhandlats flitigt sedan 1960-talet.
Flera definitioner har uppkommit under gdngna ar, men vi véljer att begrdnsa foljande avsnitt
till framstéllan av huvuddragen i Meyers och Herscovitchs (2001) litteratursammanstéllning av
forskning om och definitioner av organisationsengagemang genomford fram till millennie-
skiftet. Detta da dessa definitioner anses vedertagna och gors géllande dven idag.

Mowday, Steers och Porter (1979) antog ett endimensionellt perspektiv pa organisations-
engagemang och definierade begreppet enligt foljande: ”...the relative strength of an
individual’s identification with and involvement in a particular organization” (p. 226). Denna
definition utgick enbart fran en dimension av medarbetarens engagemang till sin organisation,
genom att fokusera pé det affektiva band som uppstér parterna emellan. Sedermera utvecklade
forskartrion Organizational Commitment Questionnaire (OCQ), vilket &n idag &r ett vedertaget
instrument med syfte att méta organisationsengagemang (Meyer & Herscovitch 2001).

Allen och Meyer (1990) narmade sig organisationsengagemang genom ett multidimensionellt
perspektiv och understodde forskningsomradet med sin definition: ”...a psychological state that
binds the individual to the organization (i.e. makes turnover less likely)” (p. 14). Denna



definition dr en vidareutveckling av den av Mowday, Steers och Porter (1979), da Allen och
Meyer (1990) adderar ytterligare dimensioner. Deras definition innefattar affektivt och
normativt engagemang samt kontinuitetsengagemang. Vidare framhéller duon att
organisationsengagemang &r ett psykologiskt tillstind som fargar medarbetarens relation till
organisationen, vilket foljaktligen medfor implikationer for dennes beslut att avbryta eller
fortsdtta anstéllningen i organisationen (Meyer & Allen 1991). I denna studie anvinder vi
definitionen av Meyer och Allen och tillimpar ett multidimensionellt synsétt pa organisations-
engagemang, vilket kommer att fokuseras mer ingdende pd i foljande avsnitt.

2.2 Trekomponentsmodellen

Mot slutet av 1980-talet noterade Meyer och Allen (1987) att det inom forskningsomradet for
organisationsengagemang fanns ett ométtat behov av en enande och mitbar definition, varvid
man lade grunden till den konceptualisering som idag bendmns The Three Component Model
of Organizational Commitment eller trekomponentsmodellen. Alltsedan dess, har det
kanadensiska forskarparet vidareutvecklat sivél sin generella forskning om organisations-
engagemang som trekomponentsmodellen (se Allen & Meyer 1990, 1993, 1996; Meyer &
Allen 1991, 1997). Allen och Meyer (1990) papekar att de tre komponenterna inte ska ses som
typer eller amnar att kategorisera, utan istillet bor de betraktas som just komponenter vilka gér
att sirskilja fran varandra men samtliga forekommer hos alla medarbetare, dock med individuell
variation. Nedan f6ljer en beskrivning av de komponenter som utgdér grunden for
trekomponentsmodellen, ndmligen affective, continuance och normative commitment.

2.2.1 Affektivt engagemang

Trekomponentsmodellens primédra ben refereras av Meyer och Allen (1991) till som affective
commitment (var Oversattning ar affektivt engagemang). Affektivt engagemang handlar om den
identifikation, involvering och det emotionella band som medarbetaren erfar gentemot sin
organisation (Meyer & Allen 1991). Medarbetare med ett framstdende affektivt engagemang
stannar 1 organisationen for att de vi// (ibid.). Mal och virderingar Gverensstimmer for
organisation och medarbetare, till den hoga grad att medarbetarens identitet &r integrerad med
organisationens. Denna starka kdnsloméssiga lank, far medarbetaren att engagera sig i
organisationens problem och utmaningar som om de vore hdgst personliga och privata
angeldgenheter.

2.2.2 Kontinuitetsengagemang

Det andra benet trekomponentsmodellen vilar pa ar continuance commitment (Meyer & Allen
1991), vilket vi véljer att pd svenska oversétta till kontinuitetsengagemang. Denna komponent
innefattar medarbetarens medvetenhet om vilka kostnader ett uttrdde ur organisationen skulle
innebéra; sdledes stannar medarbetare med hogt kontinuitetsengagemang for att de mdste (ibid).



Hogt kontinuitetsengagemang uppmats hos de medarbetare som har stort behov av stabilitet
och trygghet i form av fast inkomst, en given roll och status samt en oféridnderlig omgivning.

2.2.3 Normativt engagemang

Genom att addera ett tredje ben — normative commitment eller normativt engagemang —
fullindas Meyers och Allens trekomponentsmodell. Normativt engagemang avspeglar
medarbetarens kénsla av skyldighet och forpliktelse gentemot organisationen att fortsétta sin
anstillning, vilket denne gor for att den borde (Meyer & Allen 1991). Medarbetare med hogt
normativt engagemang uppvisar stor lojalitet mot sin organisation, vilken kan fodas ur
tacksamhetsskuld som mojligen uppkommit da organisationen investerat i medarbetaren genom
exempelvis utbildning.

2.3 Kritik mot teori

En mojlig begridnsning kan ses i valet att enbart bygga studiens teoretiska ramverk utifrdn
Meyers och Allens (1991) trekomponentsmodell vilken &r till aren kommen, men den &r alltjamt
den mest vedertagna av modeller for att beskriva organisationsengagemang. Dérmed var
avsikten att prova forklaringsviardet pa denna modell, utifran for studien aktuell kontext
innefattandes deltidsanstdllda universitetsstudenter 1 Sverige ar 2017. Implikationerna for
studien dr saledes att inga andra teorier gidllande engagemang eller organisationsengagemang
kommer att tas i beaktande vid analys av empiri. Medvetenhet bor déarfor riktas mot att aktuellt
teorival mojligen influerar resultatet genom snédvare fokus, vilket kan medfora att viss
nyansering gar forlorad.

3 Tidigare forskning

Inledningsvis presenteras en bild av studenter med deltidsanstillning utdver universitetsstudier.
Diérefter framfors vetenskapligt forankrade argument for varfor HR bor satsa pa att utveckla
organisationsengagemang, genom illustrationer av implikationer detta kan medfora for
organisationen. Géllande forskning kring organisationsengagemang, har fokus fram till idag
mestadels riktats mot affektivt engagemang och kontinuitetsengagemang. Dérmed kommer
foljande avsnitt framst att behandla dessa former av organisationsengagemang vid genomgéang
av HRM-strategier aktuella for omradet.

3.1 Studenter och deltidsarbete

Under hosten 2015 studerade totalt 343 300 personer pd universitet och hogskolor i Sverige
enligt Universitetskanslersdmbetets &rsrapport (2016). Utav dessa var 27 200 inresande
studenter fran utlandet (Universitetskanslersimbetet 2016). I arbetsmarknadsstatistiken klassas
en heltidsstuderande som sysselsatt om den arbetat minst en timme under den veckan som
stickprovet tagits. Under 2015 arbetade 26 % av alla inrikes fodda heltidsstudenter i
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aldersgruppen 15-54 ar (Statistiska centralbyran 2016). Hos heltidsstuderande med en
sysselsdttning bredvid sina studier, dr det vanligt forekommande med tidsbegransad anstillning
dér studenten 1 snitt arbetar ungefdr 15 timmar per vecka. Detta stir i kontrast mot dvriga
sysselsatta, icke-studerande, vilka vanligtvis arbetar i hogre omfattning och under andra
anstillningsformer sadsom tillsvidareanstillning (Statistiska centralbyrén 2016).

En av de viktigaste anledningarna till varfor studenter viljer att arbetar extra vid sidan av sina
studier, dr att de behdver en extra inkomst (Robotham 2012; Saco Studentrad & Svenskt
Néringsliv 2009). Ytterligare skil &r att fi en dokumenterad arbetslivserfarenhet som kan gora
studenten mer anstillningsbar efter avslutade studier samt for att fa referenser och kontakter
som kan vara anvéindbara vid arbetssokande efter studierna (Saco Studentrdd & Svenskt
Naringsliv 2009). Vidare motiv till varfor studenter arbetar, kan vara upplevelsen av och asikten
om att kopplingen mellan utbildning och arbetsliv ar bristfdllig (Saco Studentrad &
Teknikforetagen 2016).

Ungefidr hilften av studenterna arbetar deltid inom ett omrdde som for dem é&r relevant f6r vad
de studerar uppger Saco studentrdd och Svensk Naringsliv (2009). Detta har visat sig gora
studenter mer anstillningsbara, vilket har bidragit till att studenter soker arbete vid sidan av
sina studier med ambition att kombinera teori och praktik och didrigenom maximera sina
chanser till anstéllning efter avslutade studier (Saco Studentrdd & Svenskt Néringsliv 2009).
Vidare hénger detta dven ihop med forskning som visar att en av de viktigaste faktorerna nir
studenter soker arbete efter avslutade studier, d&r mgjlighet till karriir inom den ténkta
organisationen (Weng, McElroy, Morrow & Liu 2010).

Att deltidsanstéllda skulle ha simre organisationsengagemang dn heltidsanstéllda, rdder det
skilda uppfattningar om inom vetenskapen. Sinclair, Martin och Michel (1999) visar i sin studie
om handelsanstédlldas organisationsengagemang, att deltidsanstéllda har hégre organisations-
engagemang dn heltidsanstéllda. Martin och Hafer (1995) ger beldgg for omvint forhallande 1
sin undersokning bland medarbetare inom telemarketing, dér konklusionen dr att heltids-
anstédllda har hogre organisationsengagemang. Ytterligare en studie som undersokt samma fraga
fast inom sjukvarden, genererade stod at hallningen att det inte rdder skillnad i
organisationsengagemang mellan heltids- och deltidsanstillda (McGinnis & Morrow 1990).

3.2 Organisatoriska implikationer av organisationsengagemang

HR kan 6ka sina medarbetares produktivitet (Osa & Amos 2014) och arbetsprestation (Memari,
Mahdieh & Marnani 2013) genom att utveckla deras organisationsengagemang. Hogt
organisationsengagemang korrelerar dven med lag frdnvaro fran arbetet (Woods, Poole &
Zibarras 2012). Flera studier visar att personalomséttning péverkas av organisations-
engagemang, da intentionen att l1dmna organisationen i hdgre utstrackning &terfinns bland
medarbetare som uppvisar 14gt organisationsengagemang (Cohen 1993; Wasti 2003; Yousaf,
Sanders & Abbas 2015). Vidare finns stod for att hogt organisationsengagemang minskar



medarbetares bendgenhet att uppleva stress 1 arbetet (Cicei 2012), vilket foljaktligen dven far
effekt pd sjukskrivningstal.

Omedelbar influens pé organisationsengagemang ses da medarbetaren upplever att denne har
andra alternativ @n att arbeta kvar inom organisationen. Upplever medarbetaren att denne har
mdjlighet att ldmna organisationen for en annan, har denne sannolikt lagt kontinuitets-
engagemang, vilket behandlar medarbetarens medvetenhet om vilka kostnader ett uttrade ur
organisationen skulle innebdra (Meyer & Allen 1997). Faktorer som exempelvis 14g- eller
hogkonjunktur, efterfraigad kompetens och framgéng vid tidigare arbetssdkande, kan inverka
pa individens uppfattning av sin anstillningsbarhet. For att dessa faktorer ska paverka
kontinuitetsengagemang, maste dock personen i fraga vara medveten om det (ibid).

3.3 HRM-strategier for organisationsengagemang

Nyckeln till att paverka en medarbetares organisationsengagemang &r att influera dennes
uppfattningar om organisationen (Meyer & Allen 1997). Arbetsgivare anser hogt affektivt
engagemang vara den mest onskvirda i trekomponentsmodellen for sina medarbetare att
uppvisa, dirmed har tidigare forskning fridmst fokuserat pd att soka samband mellan diverse
HRM-strategier och just affektivt engagemang. Utveckling av organisationsspecifika policyer,
kan vara en HRM-strategi for att pdverka medarbetarnas engagemang gentemot organisationen;
om den kommuniceras vél och uppfattas som rittvis av medarbetaren, skapas sannolikt hogt
affektivt engagemang (ibid).

3.3.1 Socialiseringsprocesser

Vil fungerande socialiseringsprocesser foranleder hogt organisationsengagemang hos
medarbetare som fran introduktionen och framét vilkomnas att delta 1 gruppaktiviteter
tillsammans med erfarna och supporterande kollegor (Filstad 2011). Medarbetare som upplever
stod fran sin organisation, utvecklar sannolikt hogre organisationsengagemang én medarbetare
som inte delar denna uppfattning (Aubé, Rousseau & Morin 2007). Sammantaget bor detta ses
som argument fOr organisationen att utveckla en effektiv HRM-strategi for socialiserings-
processer innefattande introduktion, forum for feedback, stod, ledarskap, medarbetarskap etc.

Medarbetarens bendgenhet att i framtiden utveckla positivt eller negativt affektivt engagemang,
dvs. den identifikation, involvering och det emotionella band som medarbetaren erfar gentemot
sin organisation, kan paverkas av medarbetarens upplevelser och tidiga erfarenheter av
organisationen (Lee, Ashford, Walsh & Mowday 1992). Detta ger anledning att beakta
introduktionen som en central del av HRM. Aven normativt engagemang, dvs. medarbetarens
kénsla av skyldighet och forpliktelse gentemot organisationen att fortsétta sin anstillning, kan
kopplas till medarbetares initiala socialiseringsprocess in i organisationen dér chef och kollegor
har stor inverkan. Huruvida medarbetaren upplever att organisationen tar hand om sina



medarbetare, har dven inflytande 6ver fortsatt utveckling av organisationsengagemang (Meyer
& Allen 1997).

Burke, Borucki och Hurley (1992) menar att en chef som misslyckas i sin kommunikation med
sina medarbetare, har en negativ paverkan pd deras organisationsengagemang. Upplever
medarbetaren en bra relation till sina kollegor och sin ndrmaste chef, visar forskning ett positivt
samband med affektivt engagemang (Meyer & Allen 1997). Hogt affektivt engagemang
uppvisas dven hos medarbetare som kénner att de har mdjlighet att paverka i sin organisation.
Kéanner medarbetaren déremot en osékerhet kring sin arbetsroll och upplever en rollkonflikt i
arbetet, syns ett negativt samband med affektivt engagemang (Meyer & Allen 1997). For att
forebygga att detta scenario uppstar, kan feedback brukas som ett framgéngsrikt verktyg och
forum for detta bor saledes uppréttas i organisationen. Medarbetares organisationsengagemang
tenderar 6ka da de far kontinuerlig feedback fran sin chef (Johnson 2012).

3.3.2 Karriir och kompetensutveckling

Organisationens utbildningsaktiviteter 6kar medarbetares organisationsengagemang (Ismail
2016), varfor detta &r en HRM-strategi som fortjdnar uppmérksamhet. En organisation bor vara
medveten om att en utbildningsaktivitet kan influera olika engagemangskomponenter beroende
pa medarbetarens subjektiva uppfattning och tolkning (Meyer & Allen 1997). Exempelvis kan
utbildning inom organisationen skapa affektivt engagemang, ifall den av individen uppfattas
som en organisatorisk investering i just henne. Diremot kan samma utbildning skapa hogt
kontinuitetsengagemang, om utbildningen uppfattas for foretagsspecifik och kunskaperna inte
kan overforas till andra organisationer. Som ett tredje utfall kan utbildningen skapa normativt
engagemang, om medarbetaren upplever den som en investering i henne fran foretagets sida
och tacksamhetsskuld uppstér. Detta scenario foder hog lojalitet som héller kvar medarbetaren
1 organisationen, tills hon upplever att hon dtergdldat skulden genom god arbetsprestation och
produktivitet (Meyer & Allen 1997).

Ismail (2016) menar att ytterligare faktorer som paverkar utbildningsaktivitetens slutliga utfall
for medarbetarens organisationsengagemang, dr huruvida medarbetaren ar lirandeorienterad
eller karridrorienterad. En ldrandeorienterad medarbetare utvecklar sannolikt affektivt
engagemang till sin organisation till f6ljd av en utbildning, men detta sker nddvéndigtvis inte
hos en karridrorienterad medarbetare som framst ser utbildningen som ett strategiskt drag for
sitt egenintresse och framtida malséttning (Ismail 2016).

Enligt Weng et al. (2010) blir medarbetarens organisationsengagemang mindre framtrddande
om interna karridrmdjligheter inte kan erbjudas inom organisationen. Da foreligger risk att
medarbetare med egenintresse om en karridr, istédllet soker sig till en annan organisation. Weng
et al. (2010) foreslér att ett sitt att skapa organisationsengagemang hos medarbetare som vill
utvecklas inom organisationen, dr att hjdlpa dem na sina karridrmal genom befordran samt
genom att ge mojlighet till individuell kompetensutveckling. Ett liknande resonemang fors av
Buchanan (1974), som menar att medarbetarens organisationsengagemang paverkas positivt



om arbetet moter de behov av utmaning som eventuellt finns hos medarbetaren. Om dessa
forvintningar inte mots, kan det ha en motsatt effekt pd medarbetaren och engagemanget
paverkas dirmed negativt (Buchanan 1974).

3.3.3 Lon och formaner

Det finns en stark korrelation mellan monetdr kompensation och organisationsengagemang
(Kee, Ahmad & Abdullah 2016), varfor det &r av stor vikt for HR att utveckla ett vl fungerande
16ne- och kompensationssystem i organisationen. Individuell 16nesittning, bonus eller rewards
ar exempel pa strategier, men sarskilt gynnsamt for att skapa hogt organisationsengagemang
hos medarbetare dr prestationsbaserad 16n (Kee, Ahmad & Abdullah 2016). Avgdrande ar dock
att medarbetaren upplever 16ne- och kompensationssystemet fungera réttvist, 1 annat fall
paverkas det affektiva engagemanget negativt, vilket skulle innebdra en icke onskvird
konsekvens for organisationen (Meyer & Allen 1997). Séledes bor organisationens 16ne- och
kompensationssystem utformas dynamiskt; stdndigt utvdrderas och omvirderas for att
upprétthalla transparens och réttvisa utifran medarbetarnas betraktelser (Rahaman, Abdul &
Rahman 2016).

Trots att forskning visar ett positivt samband mellan formaner och organisationsengagemang
(Kee, Ahmad & Abdullah 2016), saknas djupgdende kartliggningar av vilka formaner som
influerar. Viss forskning aterfinns dock och denna framhaéller en positiv korrelation mellan
flexibilitet i anstillningen (dvs. flextid, sjidlvbestimmande) och organisationsengagemang
(Choo, Desa & Asaari 2016).

4 Metod

Vid litteraturgenomgéng inom forskningsomradet for organisationsengagemang, upptickte vi
att néstintill uteslutande kvantitativa studier har genomforts for att undersoka detta komplexa
fenomen och séledes utgors existerande vetenskap av siffror snarare &n mangfacetterade
skildringar. Detta har medfort att befintlig forskning enligt var mening gatt miste om det djup
som en kvalitativ undersokning kan frambringa, vilket var avgorande for vart beslut om att
bygga studien utifran kvalitativ metod. Vi har valt att genomfora nio semistrukturerade
intervjuer for insamling av empiriskt material. Denna metod ansag vi vara bast lampad for att
svara mot var ambition om att skildra intervjupersonernas subjektiva och unika upplevelser.
Dessutom onskade vi att fanga de nyanser och individuella skillnader som annars kan gé
forlorade vid exempelvis enkédtundersokning.

Metodavsnittet inleds med presentation av intervjupersoner aktuella for studien, foljt av
beskrivning av urval och urvalsinstrument. Darpa redogors for matinstrument, genomforande
samt bearbetning och analys av empiri. Senare diskuteras studiens reliabilitet, validitet och
generaliserbarhet. Avslutningsvis framfors etiska reflektioner och kritik mot metod.



4.1 Intervjupersoner

Nio personer i dldrarna 23-45 har deltagit i studien varav sju dr kvinnor och tva 4r man. Samtliga
deltagare var heltidsstuderande vid personalvetarprogrammet vid Goteborgs universitet men
tillhorde olika arskurser; tre studenter fran ar tre, fyra studenter fran ar tva och tva studenter
frén ar ett. Gemensamt for gruppen ar att alla arbetade i genomsnitt mellan 8-20 timmar per
vecka. En av deltagarna arbetar ideellt medan resterande har avlonat arbete. Sju av deltagarna
arbetar inom privat sektor och tva arbetar i offentlig verksamhet. Fyra av deltagarna har en
befattning inom HR, rekrytering eller bemanning. Aterstdende fem arbetar inom service;
kundtjanst, café eller reception. Deltagarnas anstdllningstid 1 organisationen vid intervju-
tillfallet varierade mellan tre manader till atta ar. For specifik information om respektive
intervjuperson, se Bilaga 1.

4.2 Urval

Bryman (2011) beskriver malstyrt urval som en ldmplig urvalsstrategi da forskaren vill vélja ut
specifika individer med direkt relation till formulerade fragestillningar, saledes riktade vi in
oss pa personalvetarstudenter vilka utgor var urvalsgrupp. Vart antagande ar att personalvetar-
studenter genom sin utbildning 1 personal- och arbetslivsfragor, reflekterar Gver begrepp som
organisation och engagemang i hogre utstrickning én andra studentgrupper. Vi ansag déarfor
insamling av empiri bést skulle genomforas i denna grupp, da var forhoppning var att varje
intervjuperson tillika personalvetarstudent redan reflekterat ver &mnet och ddrmed kunde bidra
med vélartikulerade reflektioner samt vérdefulla insikter till vér studie.

Genom att vi hade tilltrdde till ett internetbaserat diskussionsforum for personalvetarstudenter
vid Goteborgs universitet, hade vi mojlighet att ddrigenom né ut till potentiella deltagare genom
att skriftligt presentera oss, var studie och bifoga en lénk till det fraigeformulér vi anvint som
intresseanmadlan och urvalsinstrument (se avsnitt 4.3 Urvalsinstrument). I samband med denna
publicering uppgav vi vara kontaktuppgifter och vilkomnade urvalsgruppen att kontakta oss
vid eventuella fragor.

Fem dagar efter publicering av inbjudan till deltagande i studien, granskade vi de fem
intresseanmadlningar vi fatt via frageformuléret och darefter kontaktade vi dessa personer via
telefon for att boka tid for intervju. Vid denna tidpunkt saknade vi dock ett antal
intervjupersoner eftersom var ambition var att intervjua nio studenter, darfor skickade vi ut
paminnelser till urvalsgruppen samt marknadsforde var studie muntligen i personalvetar-
programmets tre arskurser. Detta resulterade i att vi fick in ytterligare fyra intresseanmaélningar,
varpa vi bokade in dessa for intervju.

Risken for urvalsfel anser Bryman (2011) vara 6verhdngande da det dr osannolikt att finna ett
hundraprocentigt representativt urval, vilket vi beaktat och ddirmed forsokt minimera genom
anvdndande av urvalsinstrument. Instrumentet har hjélpt oss att f4 Gverblick gédllande



mangfaldsfaktorer saisom branschtillhdrighet, anstillningstid, arskurs, kon och indikation pa
grad av organisationsengagemang.

4.3 Urvalsinstrument

Med syfte att skapa en urvalsgrupp med stor méngtfald, valde vi att utveckla och anvinda ett
urvalsinstrument 1 form av ett frageformuldr bestaende av totalt 20 fragor (se Bilaga 2).
Inledande fem fragor rorde allmin information sdsom om deltagaren har en anstillning,
branschtillhorighet, vilken termin denne ldser, forfrigan om deltagande 1 var studie och
kontaktuppgifter. Foljande 15 fragor var utformade som péstdenden och kunde besvaras med
en Likertskala ddr 1 = ”Stdmmer inte alls" och 5 = "Stdmmer helt". Vid skapande av
urvalsinstrument togs utgédngspunkt i Organizational Commitment Questionnaire (se Meyer &
Allen 1991), men vid formulering av pastdenden har de dversatts fran engelska till svenska samt
i enstaka fall anpassats efter urvalsgruppen.

Endast nio intresseanmélningar inkom via frageformuléret, vilket dr det antal intervjupersoner
vi haft som mal att basera empiriskt underlag utifran. Foljaktligen blev utfallet av
urvalsinstrumentet inte kongruent med inledande ambition, da var forhoppning var att ett stort
antal personalvetarstudenter skulle vissa intresse for deltagande i studien och att vi ddrmed
skulle kunna nyttja information inhdmtad genom urvalsinstrumentet for att fa 6kad mangfald i
urvalsgruppen. Saledes vill vi papeka att detta frageformulér endast syftat till att anvdndas som
urvalsinstrument men slutligen enbart anvénts for insamling av kontaktuppgifter till
intervjupersoner, dirfor fokuseras inte narmre pé varken instrumentet i sig eller presentation av
resultat.

4.4 Matinstrument

Semistrukturerad intervjuform mojliggor flexibilitet for savél intervjuare som intervjuperson
men bygger samtidigt pd viss struktur, vilket kan fa resultatet att bli personligt anpassat efter
vad intervjupersonen ldgger tonvikt pa men sikerstéller ocksa att samtalet knyter an till aktuella
fragestdllningar (Bryman 2011). Vi valde dirfor att ta fram en intervjuguide (se Bilaga 3) som
ett semistrukturerat matinstrument, vilken vi byggt utifrdn 40 fragor som fordelats pa étta
teman. Dessa teman skapade vi med Onskan om att underlétta senare forfarande med
tematisering och med en tydlig koppling till valda fragestéllningar. For att ytterligare dra nytta
av den frihet semistrukturerad intervjuform ger, formulerade vi mojliga foljdfragor pa férhand
men hade dven en Oppenhet for spontana foljdfragor under respektive intervjutillfille.

4.5 Genomforande

Atta intervjuer genomfordes inom loppet av en vecka, medan den sista hélls tva veckor senare
for att sikerstilla att teoretisk méttnad uppnétts. Atta av intervjuerna genomfordes i ett rum pa
Goteborgs universitet och en av intervjuerna genomfordes i ett métesrum pé intervjupersonens
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arbetsplats. Pa forhand hade intervjupersonerna fatt ta del av det informationsbrev (se Bilaga
4) som vi skickat ut dér studiens syfte och etiska principer framgick. Vid intervjutillfdllet
framforde vi samma innehdll muntligen och intervjupersonen gavs mojlighet att fa eventuella
fragor besvarade, varpa denne fick underteckna ett samtyckesformulér (se Bilaga 5). Vi hade
avsatt en timme for respektive intervju, vilken pa forhand beréknats ta 30-45 minuter. Utfallet
blev intervjuer inom intervallen 24-48 minuter. For att upprétthalla struktur under intervjuerna
agerade endast en av oss intervjuare at gangen, medan den andra observerade och noterade
angeldgenheter. Vid tidpunkten for genomforande av vér sjunde intervju, upplevde vi att ingen
ny eller relevant empiri framkom, vilket enligt Bryman (2011) tyder pa teoretisk méttnad.

4.6 Bearbetning och analys av empiri

Vi har anvént ett abduktivt angreppssétt i var studie, vilket enligt Dubois och Gadde (2002)
innebér en mix av deduktiv och induktiv metod — ddrmed har vi 1atit teori och empiri vixa fram
gemensamt. Vid bearbetning av insamlad empiri anvéndes innehéllsanalys och tematisering
som metod. Vid utformandet av intervjufrdgor utgick vi fran Meyers och Allens (1991)
trekomponentsmodell, varpa vi delade in intervjufrdgorna i potentiella teman utefter HRM-
strategier. Detta for att underlétta senare arbete vid kodning och tematisering. Braun och Clarke
(2006) menar dock att forskaren far ge akt pa att inte lasa sig helt vid forbestdmda teman, da
det kan forblinda forskaren for nya teman som skulle kunna utkristalliseras ur
intervjupersonernas svar. Déarfor har vi under arbetsprocessen diskuterat, reflekterat och
omstrukturerat vara teman utefter vad som framkommit under intervjuerna.

Parallellt med intervjuforfarandet arbetade vi med transkribering, vilket méjliggjorde en smidig
overgang till fasen for bearbetning av insamlat empiriskt material. Powers (2005) menar att
transkribering kan best av varierande antal steg beroende pa studie och kontext, varvid vi ansag
inledande tre steg vara relevanta att utfora. En transkriberingsprocedur ska inledas med att
duplicera samtliga ljudfiler fran respektive intervjutillfille, darefter skapas en ordagrann
transkription av inspelat material vilken sedan ska korrekturldsas och korrigeras utefter ljudfilen
(Powers 2005). Detta tillvagagangssétt replikerade vi, med anonymisering i tilligg di samtliga
organisationer och personer gavs fiktiva namn.

Vid bearbetning av empiri har vi utgatt fran Brauns och Clarkes (2006) faser dver tematisk
analys, vilka de framhaller dr bekantande med empiri, kodning av empiri, utformning och
definition av teman samt skriftlig presentation av resultat. Vi transkriberade samtliga intervjuer
och anonymiserade innehallet genom att ta bort namn pa organisationer och personer. Vidare
granskade vi transkriberingarna och inledde kodningsarbetet i Excel, dir vi valde ut citat som
enligt var tolkning kunde kopplas till de olika komponenterna av organisationsengagemang
(affektivt, kontinuitet, normativt). Citaten sorterades i kolumner dér aktuell komponent
namngavs samt grad av organisationsengagemang som vi skattade som hog, mellan eller 14g.
Vi skapade ytterligare en kolumn, dér vi noterade vilken HRM-strategi respektive citat berdrde.
Sammantaget kom detta att utgdéra var kodning, vilket &r kongruent med Brauns och Clarkes
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(2006) beskrivning av kodning utifran empiri som framstdr som intressant for den som
analyserar materialet.

Daérefter inleddes arbetet med att utifran valda citat, utforma och justera de teman som slutligen
kom att ligga till grund for studiens empiri. Denna arbetsfoljd menar Braun och Clarke (2006)
ar ett vanligt tillvigagingssitt vid tematisering. I avsnitt 5 Empiri och analys sammanldnkade
vi teman sprungna ur insamlad empiri med aktuell teori, ddr vi valde att illustrera vara
huvudsakliga poinger ytterligare med citat fran studiens intervjupersoner. Vi har valt att
bearbeta aktuella citat sprékligt genom att ta bort ord som ‘“ehm”, “haha” etc. samt i
forekommande fall korrigerat grammatiska fel. Detta for att fortydliga kdrnan i citaten och
underlétta for l4saren i dennes tillgodogdrande av studiens innehall.

4.7 Reliabilitet, validitet och generaliserbarhet

Studiens reliabilitet (tolkning, stabilitet och replikerbarhet), validitet (vi undersoker det vi avser
att undersoka) och generaliserbarhet, dr nagot vi tagit 1 beaktning under arbetsprocessen i
enlighet med Brymans (2011) rekommendationer vid bedrivande av forskning. Studiens externa
reliabilitet anser vi vara lag, da var undersokning bedrivits 1 en specifik kontext och dérav kan
studien vara svér att replikera. Emellertid bedémer vi den interna reliabiliteten vara hog,
eftersom vi pa forhand kommit 6verens om och fortlopande diskuterat hur vi tolkat insamlad
empiri. Pa liknande sétt anser vi studiens interna validitet vara god, da kopplingen mellan var
teoretiska utgangspunkt och resultatet av var empiri har god dverensstimmelse, vilket star i
samklang med Brymans (2011) definitionen av god intern validitet inom kvalitativ forskning.

Vi bedomer den externa validiteten vara lag, till foljd av att urvalet dr begrinsat till
personalvetarstudenter vid Goteborgs universitet, vilket foljaktligen far generaliserbarhet till
ovriga grupper i samhéllet att bli liten. Dock hdvdar Bryman (2011) att kvalitativ forskning inte
ar tidnkt att generaliseras till populationer, utan att det dr kvaliteten i kopplingen mellan teori
och empiri som ligger till grund for hur generaliserbar undersékningen anses vara. Genom att
ta detta i beaktning, anser vi vér studie vara generaliserbar till studenter som grupp, d&ven utanfor
det personalvetenskapliga utbildningsomradet.

4.8 Etiska reflektioner

Genom att initialt 1 arbetsprocessen medvetandegora och diskutera etiska frigor utifrén
Vetenskapsradets God forskningssed (2011), var var ambition att internalisera ett etiskt
forhallningssatt vilket alltsedan legat till grund genom studien vid éverviganden och beslut. Ett
medvetet val gjordes inledningsvis, da vi beslutade att urvalsgruppen skulle utgoras av
personalvetarstudenter med anstdllning 1 diverse organisationer istillet for medarbetare 1 en
specifik organisation, vilket resulterade i farre etiska dilemman. Deltagarnas forpliktelse och
lojalitet gentemot arbetsgivare skulle dock fortsatt kunna utgora en problematik 1 sokandet efter
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uppriktiga intervjusvar, vilket vi amnade motverka genom att skriftligt och muntligt informera
om att organisationens namn inte var vésentligt for studien.

Vidare lade vi stor vikt vid att sékerstélla uppfyllandet av etiska principer aktuella for svensk
forskning, vilka listats av Bryman (2011); informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet. Ett informationsbrev (se Bilaga 4) skickades ut
till samtliga deltagare cirka en vecka fore intervjutillféllet, vari vi framholl undersdkningens
syfte, frivillighet i deltagande, rétten att hoppa av eller att inte svara péd frgor, att insamlat
material endast kommer anvéndas for studiens andamal och hanteras med stor forsiktighet for
att garantera konfidentialitet. Darutover framfordes var onskan om att {3 tillatelse att spela in
intervjun pa ljudfil, men ocksa information om att detta material efter transkribering kommer
att raderas. Att det transkriberade materialet kommer att anonymiseras talade vi ocksa om.
Slutligen bad vi om tillatelse att f& anvédnda citat fran intervjupersonerna i var studie. For att
ytterligare beakta etiska principer, delgavs deltagarna vid respektive intervjutillfille aterigen av
ovan ndmnd information men denna gang muntligt. Dessutom erbjéd vi deltagarna att visa sitt
samtycke till deltagande 1 studien, genom att underteckna det samtyckesformulér (se Bilaga 5)
vi tagit fram specifikt for &ndamélet.

4.9 Kritik mot metod

Kritik kan riktas mot valet att analysera vart forskningsfélt utifran en kvalitativ ansats, vilket
foranlett att vi stundtals upplevt att det varit svart att urskilja om intervjupersonerna givit uttryck
for organisationsengagemang eller annan form av engagemang. Det forekom &dven att
intervjupersonerna uttryckte sig i alltfor generella termer angdende organisationsengagemang,
varpd vi valde att exkludera dessa avsnitt frdn var analys eftersom studien syftade till att
undersdka just intervjupersonernas subjektiva upplevelser och individuella organisations-
engagemang.

I egenskap av personalvetarstudenter, gjorde vi oss inledningsvis medvetna om att vir egen
samt intervjupersonernas forforstdelse kring &dmnet organisationsengagemang kan vara
ytterligare en faktor som paverkat empirin, ndgot som liknar vad Bryman (2011) kallar en
reaktiv effekt. Forforstaelsen inom dmnesomradet menar vi kan ha influerat hur intervju-
personerna valde att formulera sina svar. Om de hade en teoretisk uppfattning om hur
organisationsengagemang bor se ut, kan detta ha fargat svaren. For att minimera inverkan av
forforstaelse, hade vi detta i atanke under arbetsprocessen genom stindig diskussion och
problematisering vid exempelvis utformande av intervjufragor och bearbetning av empiri.

Ytterligare en aspekt att ta i beaktning vad géller kritik mot metod, dr var forna forbindelse med
urvalsgruppen. Med valet att intervjua personer inom vart eget universitet och program, sag vi
en utmaning i att vi haft kinnedom om aktuella intervjupersoner fore deras deltagande i studien.
Kritik kan séledes riktas mot den inverkan detta kan ha haft pa graden av uppriktighet i deras
svar. Rimligtvis kan vér bekantskap ha fungerat som en hdmmande faktor om
intervjupersonerna inte vagat svara ppet om sitt organisationsengagemang. Proaktivt &mnade
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vi motverka detta genom att i ett initialt skede av intervjun forsékra anonymitet savil géllande
dem sjdlva som deras organisation och vi betonade att studien inte var dmnad att fungera
domande. Vara samlade upplevelser under intervjuforfarandet ger en uppfattning om att
intervjupersonerna emellertid var genuint uppriktiga i sina svar.

Kritik kan dven riktas mot att vi inte utnyttjat eller analyserat den data som insamlats via vart
urvalsinstrument. Anledningen till detta dr att vart mal inte varit att genomfora en metodstudie
eller prova en tidigare etablerad metod pé en etablerad teori, &ven om Bryman (2011) menar att
en sadan studie hade kunnat 6ka studiens externa validitet. Var ambition var istéllet att prova
trekomponentsmodellen (Meyer & Allen 1991) pa en specifik undersokningsgrupp med en
kvalitativ ansats, for att soka frambringa en djupare forstaelse for hur organisationsengagemang
tar sig uttryck hos deltidsanstillda universitetsstudenter.

5 Empiri och analys

I foljande avsnitt framfors huvuddragen av studiens empiriska underlag, vilket bygger pa de
uttalanden deltagarna gjort under respektive intervjutillfille. Genom aterkoppling till avsnitt 2
Teoretisk referensram och 3 Tidigare forskning, sker analys integrerat med presentation av
empiri och detta foljer likartad uppbyggnad kring teman som studiens teoretiska del. Citat frén
intervjupersoner framhalls i syfte att fortydliga och autentisera empiri och analys.

5.1 Deltidsanstillda universitetsstudenters organisationsengagemang

Empirin visar att samtliga intervjupersoner har ndgon form av organisationsengagemang enligt
Meyers och Allens definition ”...a psychological state that binds the individual to the
organization (i.e. makes turnover less likely)” (1990:14). Under intervjuerna framkom diverse
skildringar av organisationsengagemang och samtliga komponenter i trekomponentsmodellen
forekom i nagorlunda likvirdig utstrdckning, om &n i olika kombinationer, styrka och nyanser.
De intervjupersoner som arbetar inom omrdden relevanta for sin universitetsutbildning, dvs.
HR, rekrytering eller bemanning, tenderar att i storre utstrickning uppvisa hogt affektivt
engagemang 1 kombination med lagt kontinuitetsengagemang ur lonesynpunkt.

“Lonen ar inte sa viktig for mig... Det blir mycket viktigare for mig med kollegorna och chef
och forhallningssattet dar emellan och min kunskapsbyggnad eller vad man ska saga.
[Arbetet] ar ett komplement till studierna for att fa praktisk erfarenhet.” [Leslie, Kommunen
-HR]

For de intervjupersoner vars deltidsanstillning inte &r att beakta som relevant for
universitetsstudierna, var forekomsten hogre av uttryck som tyder pd hogt kontinuitets-
engagemang genom stor vikt vid 16neargumentet. Ovriga komponenter berdrdes knapphindigt
av denna grupp, men i forekommande fall kan lagt affektivt engagemang och lagt normativt
engagemang styrkas. Sammantaget uppvisar denna grupp lagt organisationsengagemang.
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“Ibland k&nns det som att [chefen] tar saker pa valdigt stort allvar...Vilket kanske inte jag
gOr pa samma satt, eftersom jag vet att det inte ar det har jag kommer gora i fortsattningen.”
[Cleo, Cafékedjan]

En rod trdd som sammanbinder empirin dr det egenintresse som ofta trumfar eller kombineras
med komponenterna i1 trekomponentsmodellen. Samtliga intervjupersoner beskrev vid
upprepade tillfillen sitt engagemang i arbetet eller 1 organisationen som ett medel for att uppna
1 forsta hand personliga mal, och i andra hand organisatoriska mal. Den framsta avsikten var att
tillgodose personliga intressen som exempelvis sjdlvbestimmande, frihet, utveckling, flextid,
arbetslivserfarenhet, 16n, nétverk, utbildning m.m.

“Alltsa jag har ju det har sjalviska intresset, jag vill ju géra det har fér min framtid. Men
samtidigt vill jag att det ska ga bra for organisationen saklart.” [Alexis, Ideella Rekryterings-
och bemanningsbolaget]

5.1.1 Affektivt engagemang

Graden av affektivt engagemang hos intervjupersonerna varierar dels inom gruppen och dels
for respektive individ, beroende pa vilken aspekt som avses. Sammantaget uppvisar endast en
av intervjupersonerna genomgdende hogt affektivt engagemang gentemot sin organisation,
medan resterande i huvudsak uppvisar lagt — med reservation for vissa undantag i specifika
fragor. Meyer och Allen (1991) menar att medarbetarens och organisationens mal och
varderingar bor Overensstimma for att hogt affektivt engagemang ska skapas, men flera
intervjupersoner vittnar om omviant forhallande. Exempelvis forekommer upplevelser av att
organisationen eller dess chefer inte lyssnar till sina medarbetares 6nskeméal om utveckling eller
behov av stod.

“Jag har ju sagt till chefen flera ganger att ‘Jag skulle vilja géra det har, det har och det har
men hon bara ‘Nej, men det gar inte’ och det hander inte och da har det jag 6nskat mig gatt
over till nan annan. Nar man far nej utav chefen sa manga ganger, da tanker man ‘Varfor
ska jag engagera mig mer?’.” [Nour, Resebolaget]

Vidare utvecklar samma intervjuperson bilden av hur hennes affektiva engagemang fortsatter
att forsamras till f61jd av bristande identifikation med organisationen och dess vérderingar.

“Det var en kollega som hade méte med var chef och sa att hon har dalig 16n, vilket vi har
ocksa - det ar skamligt! Da hade min chef sagt ‘Varsagod, du kan ga. Det finns andra som
vill ha ditt jobb.” [...] Vad ar det for satt & hantera det? Vill man inte ta vara pa sin personal?
Och nar hon sager nagot sant, da vill man ju inte engagera sig mer @n nédvandigt inom
arbetet.” [Nour, Resebolaget]

Meyer och Allen (1991) framhaller att medarbetare med hogt affektivt engagemang stannar i
organisationen for att de vill, och att de utvecklar en identitet som &ar integrerad med
organisationens. Denna identifikation med och kénslomaissiga band till organisationen anses
vara hogst onskvirt ur arbetsgivarperspektiv (Meyer & Allen 1997), men uttrycktes endast
starkt hos en av intervjupersonerna.
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“Men for min del sa kanner jag anda att engagemanget kommer ju av varderingarna,
strukturen, chefen, kollegorna - det ar ju en kombination av alla dem, dar man slutligen nar
det har att man verkligen lever och andas organisationen. Och det ar ju darfor jag ser att
jag vill stanna ocksa.” [Nicola, Privata Rekryterings- och bemanningsbolaget]

“...man lever och andas sin organisation. Man ar ‘Hej jag heter Nicola och jobbar pa Privata

Rekryterings- och bemanningsbolaget’.” [Nicola, Privata Rekryterings- och bemannings-
bolaget]

5.1.2 Kontinuitetsengagemang

Graden av kontinuitetsengagemang varierar mellan intervjupersonerna i studien och beror
mycket pa vilken del av komponenten som berdrs. Enligt Meyer och Allen (1991) visar sig
kontinuitetsengagemang hos medarbetare som upplever det kostsamt att lamna organisationen,
vilket Nour fran Resebolaget uttrycker:

“Lonen i sig ar ju sa pass dalig men jag kan inte heller tacka fér mig, for att jag behéver ju
jobbet.” [Nour, Resebolaget]

Den inkomst arbetet ger dr en avgdrande anledning till att studenter véljer att arbeta extra vid
sidan av sina studier (Robotham 2012, Saco Studentrad & Svenskt Naringsliv 2009), vilket
dven Kim fran Friskvardskedjan belyser och ddrmed uppvisas en hég grad av kontinuitets-
engagemang ur lonesynpunkt.

“Jag gor det ju mycket for att fa lite extra pengar, man har ju fasen inte rad med studielanet
liksom.” [Kim, Friskvardskedjan]

Kontinuitetsengagemang handlar dock inte endast om att individen upplever det som kostsamt
att ldmna organisationen i form av forlorad inkomst. Hogt kontinuitetsengagemang visar sig
likvdl hos medarbetare i behov av trygghet och stabilitet i tillvaron (Meyer & Allen 1991),
vilket Mika fran Kommunen illustrerar:

“Jag kanner ju flera som jobbar i Kommunen och pa olika nivaer och alla dom har trivts och
tycker att det ar en bra arbetsgivare och en san stor offentlig organisation borgar for
trygghet eller att saker och ting fungerar som dom ska.” [Mika, Kommunen - HR].

Ett dterkommande inslag dr att de studenter som arbetar i ett yrke som de inte anser vara relevant
for sin universitetsutbildning, uttrycker ett 1dgt kontinuitetsengagemang gentemot nuvarande
organisation. Héir var tryggheten av att fa arbeta kvar inom organisationen obetydlig, utan
viktigare var istéllet att i framtiden fa arbeta inom HR-omrédet.

“Jag har inte tankt vara kvar efter [studierna] heller, eftersom att i och med att det har inte
har nagot med min utbildning att géra sa kanns det inte superrelevant for mig att vara kvar,
utan att jag tycker mest att det ar kul att testa nagot helt nytt mot vad jag har gjort innan
liksom.” [Kim, Friskvardskedjan]
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Dock ndmnde flertalet intervjupersoner att de inte skulle ha ndgot emot att stanna kvar inom
organisationen, ifall det efter avslutade studier kunde leda till ett arbete mer relevant for sin
utbildning. Detta dr kongruent med vad Weng et al. (2010) framhaller i sin studie; att
karridarmojligheter foder organisationsengagemang hos medarbetare och &r ett sétt att behalla
dem inom organisationen.

“Assda, om de erbjod mig den rollen [HR-ansvarig] sa skulle jag ju ta den. Sa da skulle jag
ju stanna...” [Cleo, Cafékedjan]

Att intervjupersonen skulle vilja stanna inom organisationen om den blev erbjuden ett HR-
relaterat arbete, skulle &ven kunna tolkas som ett uttryck for det behov av trygghet som Meyer
och Allen (1991) menar kdnnetecknar kontinuitetsengagemang. Det finns dock utrymme f6r
vidare tolkning av begreppet, di flertalet av intervjupersonerna framholl att det dr att fa
mojligheter att arbeta inom just HR som &r visentligt. Detta skulle kunna tolkas som ett uttryck
for egenintresse hos intervjupersonen i dennes vilja att fa ett HR-arbete, men inte nédvéndigtvis
i den nuvarande organisationen. Detta uttrycks vidare i foljande resonemang fran Cleo pé
Cafékedjan:

“... [HR-ansvarig] jobbar ju nastan bara med rekrytering och jag tycker det verkar vara kul
att jobba mera dvergripande med HR, vilket kanske ar svart att fa som forsta jobb. Manga
boérjar ju med rekrytering [...] S& om jag hade kunnat valja mellan det och en annan tjanst
nan annanstans sa hade jag kanske valt den istéllet... Men samtidigt kan jag ju inte vara
sa krasen i borjan. Jag hade varit jatteglad om jag fick det.” [Cleo, Cafékedjan]

5.1.3 Normativt engagemang

Genomgaende uppvisar intervjupersonerna lagt normativt engagemang. Kénslan av skyldighet
och forpliktelse gentemot organisationen att fortsitta sin anstillning, vilken enligt Meyer och
Allen (1991) utgér normativt engagemang, saknas hos flertalet av intervjupersonerna. Istillet
framtriader egenintresset i forsta hand och sekundirt kan organisationens intressen gynnas, men
detta inte med nodvindighet.

“Jag tror att man vill ga vidare och testa pa nya saker. Atminstone jag, jag har alltid velat
gora det. Att man ska byta atminstone var tredje ar kanske inom organisationen eller till ett
nytt foretag for att man ska halla sig pa topp och kdnna att man far ut nagonting av det. Av
livet. Att man utvecklas.” [Charlie, Hotellkedjan]

Négra intervjupersoner uppgav att de inte kdnner nagon lojalitet till organisationen, vilket
utifran Meyers och Allens (1991) beskrivning av normativt engagemang tyder pa lag grad av
denna komponent. Andra intervjupersoner kdnner en viss lojalitet, men egenintresset ar
avgorande for om de kommer ldmna organisationen.
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“Om jag skulle laAmna organisationen, sa skulle ju det vara for att jag sjalv ville det. [...] Jag
skulle ju inte lata bli att byta jobb av lojalitet mot organisationen, det skulle jag inte géra.”
[Mika, Kommunen - HR]

Hogt normativt engagemang dr ovanligt bland intervjupersonerna men ses i forekommande fall
tillsammans med hogt affektivt engagemang. Utifran Leslies resonemang, kan uppkomsten av
hogt normativt engagemang ha sprungit ur den form av tacksamhetsskuld gentemot
organisationen som Meyer och Allen (1991) pastar vara en frekvent, bakomliggande faktor.

“I och med att man anda bara ar assistent och blir lotsad i manga steg, s& har dom &nda
gett en betald utbildning. Det var absolut inte pa fritiden man gick den har utbildningen. Sa
det 6kar absolut engagemanget... och jag ar otroligt lojal.” [Leslie, Kommunen - HR]

5.2 HRM-strategiers inverkan pa deltidsanstiillda studenters
organisationsengagemang

Att organisationen paverkar medarbetarnas engagemang och prestation, oavsett anstéllningens
omfattning, framgér av tidigare forskning (Sinclair et al. 1999; Meyer & Allen 1991, 1997,
Martin & Hafer 1995; McGinnis & Morrow 1990). Organisationen kan via HR influera
medarbetarnas organisationsengagemang genom diverse HRM-strategier (Meyer & Allen
1997). D4 studenterna i studiens undersdkningsgrupp endast arbetar deltid till foljd av att
studierna &r att beakta som huvudsaklig sysselsittning, ligger utmaningen for HR 1 att fa dessa
medarbetare att utveckla hogt organisationsengagemang. Sarskilt fokus bor riktas mot
utveckling av affektivt engagemang, d& denna komponent upplevs som den mest atrdvirda ur
organisationssynpunkt (Meyer & Allen 1997). Intervjupersonerna fran Ideella Rekryterings-
och bemanningsbolaget och Privata Rekryterings- och bemanningsbolaget, innehar bada en
tjanst som dr relevant for vad de avser att arbeta med efter avslutade universitetsstudier. Detta
till trots, uppvisar de olikartat organisationsengagemang dir Alexis skildring tyder pa lagt
affektivt engagemang och Nicola illustrerar hogt affektivt engagemang.

“Jag vill ju bara géra sa mycket som mgjligt och ha pa mitt CV liksom. Jag tanker sjalviskt
och smart, i det hdnseendet.” [Alexis, |deella Rekryterings- och bemanningsbolaget]

“Jag pratar bara gott om mitt féretag. Och det ar ju fér att de behandlar mig otroligt bra och
for att det finns utveckling har och det finns verkligen nagot for alla har.” [Nicola, Privata
Rekryterings- och bemanningsbolaget]

Den skillnad i organisationsengagemang som intervjupersonerna illustrerar, kan ha mdojlig
forklaring i att organisationerna ger dem olika mojligheter att stanna kvar efter examen. Detta

utvecklar Alexis och Nicola vidare i sina resonemang:

“Det kdnns svart att skapa nanting langsiktigt ndr man bara ska sitta ett ar.” [Alexis, Ideella
Rekryterings- och bemanningsbolaget]
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“...och sen gick jag vidare till den har rollen som jag har nu och det ar aven i stort sett den
rollen som jag kommer fortsatta i nar jag [tar examen]. For jag har fatt en heltidstjanst har
efter studierna.” [Nicola, Privata Rekryterings- och bemanningsbolaget]

Vad giller skapande av affektivt organisationsengagemang, ar det av vikt att organisationens
policyer kommuniceras tydligt inom organisationen och uppfattas som rittvisa av medarbetarna
(Meyer & Allen 1991).

“Men saklart man blir ju lite ‘Vad fan haller ni pa med?’ nar det &r sa olika [forhallningssatt]
beroende pa arbetsstalle liksom.” [Kim, Friskvardskedjan]

5.2.1 Socialiseringsprocesser

Organisationsengagemang kan kopplas till socialiseringsprocessen in i organisationen, dir
medarbetarens upplevelse av huruvida organisationen tar hand om sina medarbetare har
omedelbar paverkan (Meyer & Allen 1997). Saledes har introduktionen en avgorande roll for
medarbetares utveckling av organisationsengagemang, vilket flertalet intervjupersoner skildrat
genom berittelser om uppskattade vilkomnanden pa respektive arbetsplatser.

“Nar jag kom dit sa fanns det en dator fardig, det fanns telefon, jag hade mejladress och
alla inlogg och access till de program jag skulle ha och det fanns en liten kontorsplats till
mig. [...] Men just det har, allt som fanns pa plats nar jag kom dit, det tycker jag var viktigt
att det fanns och uppskattade valdigt sa forsta dagen liksom.” [Mika, Kommunen]

Upplever medarbetaren en bra relation till sina kollegor och sin ndrmaste chef, visar forskning
ett positivt samband till affektivt engagemang (Meyer & Allen 1997). Att chefen har stor
influens pé intervjupersonernas organisationsengagemang ir ett dterkommande tema. I
forekommande fall formedlas en bild av hur chefens agerande pé arbetsplatsen kan tolkas som
organisationens vérderingar och dirigenom fé spridning bland medarbetare.

“Chefen blir ju en forebild fér hur man jobbar. Hon ar éppen och berattar om dilemman hon
har som HR oftast méter. [...] Hon har en 6ppen dialog om det med mig, det ar bade givande
och ger ett fortroende och engagemang till organisationen pa det sattet att det har ar en
Oppen organisation; har pratar man med varandra, hjalper varandra och stéttar varandra.
Sa engagemanget okar ju i och med att hon visar pa en organisationskultur. [Leslie,
Kommunen - HR]

Chefen verkar bade engagemangs- och motivationshdjande, men kan likvdl fungera
demotiverande med en negativ inverkan pa intervjupersonernas engagemang. Flera av intervju-
personerna nimner feedback som en viktig del av socialiseringsprocessen i organisationen,
vilket dven tidigare forskning har visat (Johnson 2012).

“Problemet ar ju att man far ju ingen feedback, varken positiv eller negativ. Eller ibland om
det blir for daligt da kan jag ju fa det, men man fa ju ingen feedback. Men det hade varit kul
att fa det for da goér man det lilla extra som jag alltid har gjort, men idag sa tanker jag ‘Nae’.
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Det lilla extra fér mig ar inte bemoétande for kunder, det &r sjélva engagemanget for arbetet,
att man gor annat an det man ska gora.” [Nour, Resebolaget]

“Da hade jag en ledare som inte gav mig nagon respons pa hur jag jobbade. Jag fick ingen
information om hur organisationen jobbade. Vad som var malet och syftet med det vi
gjorde, utan jag var bara en person i ett stort maskineri dar jag inte fattade hur alla delarna
hangde ihop, vilket gjorde att jag blev liksom franplockad fran organisationen, kdndes det
som. Jag hade inget samband, inget sammanhang med nanting, och sitter du bara och gor
en uppgift utan att fatta varfér du gér den - det ar klart att du inte blir engagerad da.” [Sam,
Servicebolaget]

Detta kan ge anledning for HR att verka for en stodjande organisationskultur med fokus pa
kommunikation och feedback. Meyer och Allen (1997) menar att just kommunikation och
feedback ar effektiva verktyg for att skapa affektivt organisationsengagemang.

Kollegors inverkan pé intervjupersonernas engagemang var framtrddande. Dels influering i
form av feedback, men kollegornas eget engagemang gentemot organisationen tenderade dven
att smitta av sig i arbetsgruppen. Intervjupersonerna menade att om kollegorna upplevdes som
engagerade, 6kade detta dven deras eget engagemang i organisationen. Dock kunde effekten
likvél fungera i omviand riktning.

“Om dom [kollegorna] har en positiv installning till organisationen, sa blir det latt att man tar
efter. Man har ju varit pa arbetsplatser tidigare dar det inte varit s& bra, alltsa
engagemanget pa kollegorna, och det smittar ju ocksa av sig.” [Charlie, Hotellkedjan]

“...har man inkompetenta kollegor sa gar man ju bara runt och ar irriterad liksom, men har
du liksom ett positivt organisationsklimat, alla gar runt, alla kdnner varandra [...] Na, sa det
paverkar jattemycket. Absolut. Bade positivt och negativt beroende pa vilka du jobbar med.”
[Kim, Friskvardskedjan]

Upplevelsen av stod fran chef och kollegor lamnar avtryck pa medarbetarnas organisations-
engagemang (Aubé, Rousseau & Morin 2007, Meyer & Allen 1997), vilket flertalet
intervjupersoner givit exempel pa. Stod fran kollegor tenderar dock véarderas hogst.

“Kollegor ar A och O, utan deras stéd och engagemang kan man ju inte jobba.” [Nour,
Resebolaget]

5.2.2 Karriar och kompetensutveckling

En utmaning for HR och organisationen ir att en HRM-strategi kan foda olika engagemang hos
medarbetare, beroende pa hur aktiviteten upplevs pa ett subjektivt och individuellt plan (Meyer
& Allen 1997). Med utbildning som exempel pa HRM-strategi, kan affektivt engagemang
skapas hos de som upplever att organisationen i och med utbildningsaktiviteten satsar pa
individen och att kunskaperna utbildningen ger kan anvédndas bade inom och utanfor
organisationen. [ vér studie exemplifierade Alexis frdn Ideella Rekryterings- och
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bemanningsbolaget samt Nicola frdn Privata Rekryterings- och bemanningsbolaget, hur
affektivt engagemang kan uppsté ur deltagande i utbildningar som erbjudits av organisationen.

“Nar man far utprintat sdnna har Myers-Briggs 20-sidors individuella [personlighetstests-
Jrapporter, det ar ju inte gratis dom dar och da blir det ju verkligen att ‘Shit, vilken mojlighet
det ar att vara har och vad kul det ar’ och det starker ju mitt engagemang och jag kanner
mer samhorighet till féretaget.” [Alexis, Ideella Rekryterings- och bemanningsbolaget]

“Men engagemang [paverkas] saklart ocksa for att de satsar pa mig. Och sa for att de vet
ju att vissa av de har kan vara till nytta for andra om man sager, men de valjer anda att
satsa pa mig.” [Nicola, Privata Rekryterings- och bemanningsbolaget]

Intervjupersonernas uppskattning mot organisationen till f6ljd av kompetensutveckling, visas i
okad samhorighet och storre engagemang. Kontinuitetsengagemang skapas hos de som
upplever att utbildningen inte dr anvéndbar utanfor organisationen utan att organisationen
forsoker l14sa individen till sig och ddrmed minska anstéllningsbarheten (Meyer & Allen 1997).
I detta avseende kan ingen av intervjupersonernas uttryck direkt kopplas till upplevelsen av hog
grad av kontinuitetsengagemang. Meyer och Allen (1997) menar dock att for att kontinuitets-
engagemang ska kunna uppmitas, maste medarbetaren vara medveten om att ett uttride fran
organisation medfor en kostnad, vilket ingen av vara intervjupersoner gav uttryck for. Dock
fanns tendenser i1 svaren som mojligtvis skulle kunna implicera framtida hojning av
kontinuitetsengagemang, vilket Cleo fran Cafékedjan ger exempel pa:

“Tror jag inte [att kunskaperna skulle vara anvandbara utanfér organisationen]. Eller de
larde ju oss lite om hur man gor kaffe, och det kan ju vara kul att beratta nan gang for nan
som undrar. Annars sa nej, det ar ju valdigt sa yrkesspecifikt. Gora latte och sa.” [Cleo,
Cafékedjan]

Normativt engagemang skapas hos medarbetare som upplever tacksamhet gentemot att
organisationen valt att utbilda just dem. Dérmed kdnner de att de borde stanna kvar och
atergilda skulden genom att skapa lika mycket virde for organisationen, som de anser att
utbildningen har givit dem personligen (Meyer & Allen 1997).

“[Kompetensutveckling] paverkar ju valdigt mycket eftersom jag ju hela tiden har kant att
de har velat satsa pa mig, att det inte bara har varit att man har fatt den har veckans
introduktion i 2009. Det har liksom hela tiden fortgatt sa eftersom du hela tiden blir sedd
och kanner att 'Jo, men nu vill de ge mig nagot mer’. Sa det blir ju ett litet ge-och-ta-
forhallande, dar de ger mig en utbildning, engagerar mig i utbildningen och sedan omsatter
min kunskap praktiskt for att driva foretaget framat mot deras satta mal.” [Sam,
Servicebolaget]

Denna tacksamhet kunde ses hos flertalet intervjupersoner. Inte enbart tacksamhet for att

organisationen valde att inkludera dem i utbildningssammanhang, utan likvél {or att de satsade
pa dem trots att de endast var deltidsanstéllda studenter.
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“De har ett jattetydligt introduktionsprogram... Trots att jag var student [fick jag delta] och
da kan man ju tycka att ‘Aja, student’, men sa tycker de inte har.” [Nicola, Privata
Rekryterings- och bemanningsbolaget]

Om medarbetaren ar karridrorienterad eller lirandeorienterad, spelar ocksa in pa medarbetarens
utveckling av affektivt engagemang enligt Ismail (2016). Aven Weng et al. (2010) menar att
organisationens interna karridarmojligheter paverkar medarbetarens organisationsengagemang
och de kan vara en anledning till att en medarbetare viljer att stanna inom sin organisation.
Flertalet intervjupersoner illustrerar detta i sina resonemang, dar motivationen att stanna inom
organisationen paverkas av organisationens mojlighet att tillmotesgd intervjupersonens
personliga karriarmal. Detta visar Leslie frdin Kommunen, vars mél dr att fa en tillsvidare-
anstédllning inom organisationen efter avslutade universitetsstudier.

“Interna karridrmajligheter paverkar mitt engagemang jattemycket, det ar ju en utav
anledningarna till att jag valde organisationen. En stor organisation med manga HR-platser
och da blir ju den interna vagen valdigt viktig. Finns det en intern vag sa finns det ju ocksa
ett engagemang i att vara inne i organisationen fér da nar man kanske dom platserna.”
[Leslie, Kommunen - HR]

Saknas denna mojlighet till utvecklad arbetsroll dar medarbetarens behov av utmaning inte kan
tillfredsstillas, foreligger risk for att medarbetarens organisationsengagemang péverkas
negativt (Buchanan 1974). Aven detta kunde skdnjas hos véra intervjupersoner, framforallt hos
dem som upplevde att de inte arbetade inom ett omrade relevant for det de &mnade arbeta inom
efter avslutade universitetsstudier.

“Max ett ar till och sen kommer jag séakert ga vidare inom nat som ar mer relevant fér min
utbildning. Sa jag har inget mal med att utbilda mig inom Hotellkedjan, sa det har inte
paverkat nanting. Utan det ar nog kanske snarare tvartom, att jag inte har nagra ambitioner
att stiga i grader, som paverkar mitt engagemang [negativt].” [Charlie, Hotellkedjan]

For intervjupersonerna upplevdes interna karridrmoéjligheter inte vara tillrdckligt for att skapa
vilja och avsikt om att stanna inom organisationen genom hela karridren. Denna uppfattning
hade dven Nicola, trots att hon gav uttryck for ett hogt affektivt organisationsengagemang och
arbetar inom ett omrade relevant ur ett utbildningsperspektiv. Hon visade péd en 6nskan om att
organisationen ska facilitera genom att kommunicera och tillhandahalla interna karridr-
mojligheter samt uppmuntra till utveckling, savdl inom som utanfor organisationen.
Egenintresse tenderade ofta att utmandvrera organisationens intresse som central ambition,
vilket Nicola belyser i sitt resonemang.

“For om jag om tre ar kanner att jag inte utvecklas langre sa vill jag kunna ga till min chef
och saga att ‘Du, jag vill ga vidare’, och da ska jag inte kanna att det ar nat motstand utan

det ska vara positivt; ‘Du vill ga vidare, vad bra. Da ska vi titta pa maojligheter for dig’.
[Nicola, Privata Rekryterings- och bemanningsbolaget]

Flertalet intervjupersoner kopplar individuella utvecklingsmojligheter till anstillningsbarhet
och detta dr nagot Saco Studentrad och Svenskt Naringsliv (2009) menar ar ett viktigt skal till
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varfor studenter viljer att arbeta vid sidan av sina studier. Personlig utveckling var i merparten
av fall viktigare for intervjupersonerna én interna karridrmdjligheter, vilket kan kopplas till
intervjupersonernas vilja att stirka sin egen anstéllningsbarhet och utveckling.

“Hade jag blivit erbjuden en battre tjanst utanfér min organisation, sa behdéver jag se till min
personliga utveckling. Jag vill fortfarande vara kvar i min organisation, men jag behéver
aven fokusera pa min karriarutveckling.” [Sam, Servicebolaget]

5.2.3 Lon och formaner

Sammantaget bidrar intervjupersonerna till en enhetlig bild géllande l6nens betydelse och
inverkan pa deras organisationsengagemang; l6nen dr inte avgérande men influerar i viss mén.
Endast en av intervjupersonerna formedlar kraftigt missndje 6ver sin 16n och organisationens
lone- och kompensationssystem. Detta system bor fungera dynamiskt och vara
prestationsbaserat for att medarbetaren ska uppleva réttvisa och déarigenom fa Okat
organisationsengagemang (Kee, Ahmad & Abdullah 2016; Rahaman, Abdul och Rahman
2016), men for Nour &r det precis tvirtom och hon upplever stor missbelatenhet och uppgivelse
gentemot sin organisations hantering av 16ner och formaner.

“Vad det galler mitt jobb och min 16n... Dom héjer den med 2 kronor varje ar. Ibland sa
undrar jag om det ar ett skamt eller inte.” [Nour, Resebolaget]

Ovriga intervjupersoner malar upp 16nen som en icke-avgorande faktor for organisations-
engagemang, men diarmed inte sagt att den dr utan betydelse vid ett framtida val géllande att
lamna organisationen eller j. En avvégning mellan andra f6r- och nackdelar med anstéllning i
organisationen sker kontinuerligt.

“Jag menar om nan skulle komma och erbjuda mig 10 000 mer fér samma jobb nagon
annanstans, sa ar det ju ganska svart att saga nej. Sa att dar pa natt satt far man ju anda
ha vad som ar rimligt sa far ju andra saker ocksa vaga upp.” [Nicola, Privata Rekryterings-
och bemanningsbolaget]

Intervjupersoner som har arbeten att beakta som relevanta for sin universitetsutbildning, uppger
1 hog utstrackning att 16n inte dr av betydelse for organisationsengagemanget. Istéllet tenderar
de att fokusera vid andra fordelar anstéllningen kan medfora sdsom praktisk erfarenhet av HR-
arbete, utvidgat nitverk, framtida jobbmojligheter och prestation till CV:t.

“Det hade inte gjort mig nanting om I6nen hade varit lagre pa den har organisationen
gentemot en annan, jag hade anda [stannat kvar], fér vad den kan ge mig i framtiden.”
[Leslie, Kommunen - HR]

Formaner av varierande karaktir forekommer i intervjupersonernas respektive organisationer
och hur de vérderas skiljer sig at. Fruktkorg, kaffe, friskvardsbidrag, lunch och team buildning-
aktiviteter dr ndgra exempel, men den formén som dr mest vidtalad och hogst uppskattad ar
flexibilitet 1 anstdllningen. Choo, Desa och Asaari (2016) menar att sjdlvbestimmande och
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inflytande Over arbetssituation, arbetstider, arbetsplats m.m. bidrar till hogre organisations-
engagemang, vilket vi finner beldgg for hos aktuella intervjupersoner.

“Jag tycker det ar viktigt att jag kan ha en flexibel arbetstid, att jag kan styra sjalv nar jag
ska jobba, och det paverkar ju till att jag vill gora ett battre jobb. Med den friheten och att
jag kan styra helt sjalv nar jag ska jobba och inte, det gor att jag vill leverera bra och gora
ett battre jobb och leva upp till det fortroendet liksom.” [Mika, Kommunen - HR]

Ett par intervjupersoner uppgav att det inte kdnner till om organisationen tillhandahaller
formaner for sina medarbetare eller vilka de i sa fall ar. Flertalet intervjupersoner kunde ridkna
upp formaner de inte personligen ansag vara formaner eller nyttjade, vilket fortydligar bilden
av att det dr egenintresse som avgodr om forméanen uppskattas. Dock ter sig bestandsdelarna i
egenintresset vara fordnderliga och kunna variera 6ver tid, &ven om intervjupersonerna ger en
samlad bild av att frihet varderas hogst.

“Jag har verkligen tankt att i framtiden vill jag jobba flex. Jobba hemifran, VARJE DAG. Den
mojligheten! Hellre det an att tjana pengar faktiskt. Och det har verkligen éndrats jamfort
hur jag ténkte innan, fér da var jag valdigt sa& har karriar- och pengardriven. Nu har jag
markt att andra faktorer engagerar mig annu mer, typ som frihet.” [Alexis, Ideella
Rekryterings- och bemanningsbolaget]

6 Diskussion och slutsatser

Syftet med studien var att kartligga och beskriva deltidsanstidllda universitetsstudenters
organisationsengagemang samt att belysa specifika strategier HR kan anvinda for att influera
och utveckla organisationsengagemang 1 den aktuella malgruppen. I diskussionsavsnittet imnar
vi belysa de mest betydande av kunskaper som presenterats i avsnitt 5 Empiri och analys,
genom att ta upp detta till diskussion pd meso- och makroniva.

Det faktum att undersokningsgruppen formedlar en gemensam bild av lagt organisations-
engagemang dr foga forvanande, da studenternas huvudsakliga sysselsittning dr studier och
rimligtvis riktas engagemanget foretradesvis at detta hall. Dock foranleder denna kunskap
vidare diskussion kring andra bakomliggande faktorer och mojliga forklaringar. Ett
egenintresse tycks genomsyra de skildringar av engagemang i organisation och arbete
studenterna upplever sig ha. Ofta gavs beskrivningar som snarare tangerade omradet for
employee engagement, vilket dr ett begrepp som innefattar medarbetarens organisations-
engagemang 1 kombination med hennes engagemang i sitt individuella arbete, prestation och
arbetsroll (Saks 2006). I forsta hand engagerade sig studenterna i sitt arbete for att gynna
sjdlviska intressen sdisom ekonomi, utvidgat nétverk och 6kad anstillningsbarhet, och sekundart
avsag deras engagemang att medfora goda effekter for organisationen. Mgjligen dr detta en
foljd av det konkurrensdrivna och individualistiska samhille vi idag lever 1 till foljd av
globaliseringens utbredning, vilket vi tror dr en ihdllande trend som i sin tur ger organisationer
anledning att se Over engagemangsgenererande HRM-strategier. Vi ser en risk for HR-
professionen som kan forlora sitt anseende som vérdeskapande funktion, om HRM-strategier
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fortsdtter att anvidndas utan hdnsynstagande till fordndringar i vart samtida samhélle dar
millenials utgor en avgorande aktor pé arbetsmarknaden.

Kompetensutveckling inom organisationen oOkar medarbetares organisationsengagemang
(Ismail 2016), likvdl dr det en kostsam HRM-aktivitet. Studenterna i studien formedlar en
sammanhéllen bild av att den kompetensutveckling de mottagit frén sina organisationer inte
bidragit till utveckling av deras organisationsengagemang. Detta ger anledning for
organisationer att se Over sina HRM-strategier och s& langt det gér, anpassa dessa efter
individuella grupper som exempelvis deltidsanstéllda studenter. Enligt vad som framkommit i
var studie, vore satsning pa utveckling av organisatoriska forméner mer vardefullt for att 6ka
organisationsengagemanget hos denna grupp och dérigenom lyckas behélla dem i
organisationen under en lingre tid. Aterigen, knyter detta an till det egenintresse som tydligt
fargar studenternas engagemang i sin organisation och sitt arbete.

Studenterna upplever stort virde i att organisationen erbjuder dem flexibla anstillnings-
forhallanden, da det underlattar att kombinera arbete och studier. Detta ser vi &ven som en form
av egenintresse fran studentens synvinkel, men det kan likvil innebéra en organisatorisk fordel
ifall denna forman formér studentens organisationsengagemang att oka (vilket véar studie
implicerar). Hélften av Sveriges deltidsarbetande universitetsstudenter anser sig ha en
anstédllning relevant for sin utbildning (Saco Studentrad & Svenskt Néringsliv 2009), vilket gor
dem till potentiella kandidater for fortsatt anstidllning 1 organisationen efter avslutade studier.
Vi menar att en HR-funktion med ambition om att arbeta vardeskapande, maste rikta fokus pa
denna grupp for att effektivt kunna attrahera, behélla och utveckla dem genom HRM-strategier
som forenar organisatoriska fordelar med medarbetarens egenintresse. Om organisationen har
mdjlighet att erbjuda sin studentmedarbetare flextid som formén och detta okar hennes
engagemang gentemot organisationen, kan detta vara en effektiv strategi for att langsiktigt
knyta till sig viardefull kompetens. Dessa rekommendationer vill vi sédrskilt dela med HR-
funktioner i organisationer som idag star infor utmaningen att attrahera och behélla medarbetare
1 bristyrken, dér aktuella exempel pd professioner &r larare, underskoterska och sjukskoterska.

Studenter viljer ofta att arbeta extra vid sidan av sina studier for att 6ka sin anstéllningsbarhet
(Saco Studentrdd & Svenskt Naringsliv 2009), vilket styrks av studenter aktuella 1 denna studie.
Dock forekom en retorik baserad pd en gemensam norm om att “anstéllningsbarheten férsamras
om du stannar i en organisation i mer én tre ar”. Normen tycks vara djupt internaliserad, vilket
1 sin tur startar spekulationer hos oss kring huruvida detta idag anses vara “sanning” for den
yngre generationen i arbetsfor alder. Om sa dr fallet, finns ytterligare anledning for
organisationer att se Over befintliga HR-strategier. Vi ser att denna instillning till
anstillningsbarhet kan medfora negativa konsekvenser for organisationsengagemang, dé det
utkonkurreras av egenintresset. Om HR kan éndra normen kring anstéllningsbarhet i samhéllet
ar tveksamt, men sannolikt kan de influera medarbetarens instdllning genom att tydligare
kommunicera interna karridrmojligheter exempelvis genom policyer, storytelling, employee
branding etc.
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Ett kvalitativt angreppssétt pa studiet av organisationsengagemang har enligt var mening
kompletterat befintlig vetenskap pé det aktuella omradet, men vi uppmuntrar till replikationer
av var studie samt till vidare dvergripande forskning. Forslagsvis vore det intressant betraktat
utifran ett samhélls- och organisationsperspektiv, att underséka grupper av deltidsanstéllda
studenter inom diverse professioner och yrkesomrédden. Mojligen vore anvindning av OCQ
lampligt for att nd ut till en storre population, alternativt en uppdaterad version av instrumentet
som skulle vara mer kompatibelt med dagens arbetsmarknad.

7 Avslutande slutsatser

Efter analys av insamlat empiriskt material, framtrdder en enhetlig bild som visar att
deltidsanstéllda universitetsstudenters organisationsengagemang &r lagt. De HRM-strategier
som tenderar foranleda positiv effekt for universitetsstudenters utveckling av organisations-
engagemang dr en god introduktion, forum for feedback, stod och support fran kollegor och
chef, kommunicerade karridarmdjligheter samt formaner i1 form av flexibilitet rérande arbetstid.
Vi anser ddrmed att det dr av vikt for organisationer att utveckla HRM-strategier inom dessa
omraden for att utveckla organisationsengagemanget hos deltidsanstéllda studenter.
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Bilaga 1 - Oversiktstabell intervjupersoner

Intervjuperson Organisation Verksamhet | Anstallningstid | Omfattning
Leslie Kommunen - HR Offentlig 4 manader 15 h/vecka
Privata
Nicola Rekryterings- och Privat 25ar 20 h/vecka
bemanningsbolaget
Ideella
Alexis Rekryterings- och Ideell 4 manader 15 h/vecka
bemanningsbolaget
Sam Servicebolaget Privat 8ar 9 h/vecka
Cleo Cafékedjan Privat 1,5 ar 10 h/vecka
Mika Kommunen - HR Offentlig 1ar 16 h/vecka
Nour Resebolaget Privat 4 ar 8 h/vecka
Kim Friskvardskedjan Privat 3 manader 15 h/vecka
Charlie Hotellkedjan Privat 1ar 8 h/vecka
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Bilaga 2 - Urvalsinstrument

Detta frageformulidr dr en del av var kandidatuppsats i personalvetenskap vid Géteborgs
universitet. Var ambition dr att undersdka organisationsengagemang hos universitetsstudenter,
vilka utdver heltidsstudier har en deltidsanstillning om minst 8 timmar/vecka. Projektets syfte
ar att utforska hur organisationsengagemang uppkommer, utformas och upplevs av
personalvetarstudenter. Vi soker ett antal intervjupersoner; detta for att finga olika
erfarenheter och forhallningssitt samt beskriva skillnader i hur organisationsengagemang ter
sig. Material fran frigeformuldr och intervju kommer utgora studiens empiri.

Genom att delta 1 detta frdgeformuldr ger du oss tillatelse att kontakta dig for forfragan om
deltagande i intervju, vilken berdknas ta 30-45 minuter. Denna intervju kommer att utgé ifran
dina svar i detta frageformulédr, men dven behandla andra aspekter av
organisationsengagemang. Sjadlvklart kommer du att vara anonym och allt material kommer
att behandlas konfidentiellt.

Du kan niarsomhelst avbryta frageformuléret och har senare mojlighet att tacka nej till
medverkan 1 intervju.

Vi som genomfor studien och intervjuerna ar Alexandra Hultberg och Charlotta Nornemark,
personalvetarstudenter ar 3 vid Goteborgs universitet.

Har du en deltidsanstillning i form av avlonat/ideellt arbete om minst 8 h/vecka, vid
sidan av dina universitetsstudier?
[Ja] [Nej]

Inom vilket omrade arbetar du?
Rekrytering/bemanning
Restaurang/kafé
Skola/barnomsorg
Vérd och omsorg

HR

Juridik

Ekonomi

Transport

Data/IT

Lokalvérd

Service

Bygg

Teknik

Detaljhandel
Administration
Dagligvaruhandel
Annat

Vilken termin vid personalvetarprogrammet liser du just nu?
1 2 3 4 5 6
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Vill du medverka som intervjuperson i denna studie?
[Ja] [Nej]

Om du svarat “Ja” pa foregiaende fraga, var god ange namn och telefonnummer.
[Ruta att fylla i sjdlv]

Foljande avsnitt innehaller frdgor rorande organisationsengagemang. Vi vill podngtera att det
inte finns nagra ritt eller fel svar. Du bor svara sa érligt som mgjligt utifrén dina upplevelser i
den organisation du arbetar i just nu. Vilj en siffra for hur mycket du haller med om
pastaendet dér 1 = ’Stdmmer inte alls" och 5 = "Stdmmer helt".

Jag skulle vara vildigt glad over att fa spendera resten av min karriér i min
organisation.
Staimmer inte 1 2 3 4 5 Stammer helt

Jag tycker om att beriitta om min organisation for utomstiende och kinner da stolthet
over att arbeta hir.
Staimmer inte 1 2 3 4 5 Stammer helt

Jag kinner verkligen att organisationens problem ir mina egna.
Stimmer inte 1 2 3 4 5 Stammer helt

Jag tror inte att jag skulle kunna fista mig vid en annan organisation lika starkt som vid
denna.
Stimmer inte 1 2 3 4 5 Stammer helt

Jag kiinner mig som “en i familjen” i min organisation.
Stimmer inte 1 2 3 4 5 Stammer helt

Jag ir ridd for att siga upp mig frian mitt arbete, utan att ha ett nytt arbete pa gang.
Staimmer inte 1 2 3 4 5 Stammer helt

Det skulle vara svart for mig att limna min organisation dven om jag skulle vilja.
Staimmer inte 1 2 3 4 5 Stammer helt

Jag kinner att jag maste stanna kvar i organisationen for att inte forlora en viktig del av
min inkomst.
Staimmer inte 1 2 3 4 5 Stammer helt

Att stanna i organisationen ir for mig lika mycket en nédvéindighet som en 6nskan.
Stimmer inte 1 2 3 4 5 Stammer helt

Jag kéinner att jag méste arbeta kvar i min organisation for att stirka min

anstillningsbarhet.
Stammer inte 1 2 3 4 5 Stammer helt
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Jag tycker att folk nufortiden viljer att byta organisation for ofta.
Stimmer inte 1 2 3 4 5 Stammer helt

Jag anser att en person alltid maste vara lojal mot sin organisation.
Staimmer inte 1 2 3 4 5 Stammer helt

Att hoppa fran organisation till organisation dr mycket oetiskt enligt mig.
Stimmer inte 1 2 3 4 5 Stammer helt

Om jag fick erbjudande om ett bittre jobb i en annan organisation skulle jag inte kinna
att det ir ritt att limna min organisation.
Staimmer inte 1 2 3 4 5 Stammer helt

En av de storsta anledningarna till varfor jag fortsiatter jobba i min organisation ér for
att jag tycker att lojalitet ar viktigt och darfor kinner jag en moralisk forpliktelse att
stanna kvar.

Stammer inte 1 2 3 4 5 Stammer helt

Tack for din medverkan!

Vid fragor eller funderingar - kontakta oss girna!
Alexandra Hultberg: Tel. 070X-XXXXXX
Charlotta Nornemark: Tel. 070X-XXXXXX
mejladress@student.gu.se
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Bilaga 3 - Intervjuguide

Allménna fragor om arbetet

Vilken typ av organisation arbetar du 1?

Hur ldnge har du arbetat inom organisationen?

Var du anstélld 1 organisationen innan du péborjade dina studier?

I vilken omfattning arbetar du?

Sokte du andra arbeten i samband att du fick denna anstéllning?

Kan du beritta lite om ditt arbete?

Bedomer du ditt arbete vara relevant for vad du vill arbeta med efter genomford
universitetsutbildning?

Organisationsengagemang
Vad dr organisationsengagemang enligt dig?
Vad far dig att bli engagerad i din organisation?

Rekrytering och urval

Hur kommer det sig att du sokte dig hit till organisationen?

Vilken instéllning hade du till organisationen innan du fick anstéllning?

Pa vilket sétt paverkades din instillning till organisationen under rekryteringsprocessen?

Socialisering och utbildning
Hur sag din introduktion i organisationen ut?
Kénner du att du far tillrackligt stod 1 organisationen for att utfora ditt arbete?
Har du fétt utbildning inom organisationen?
e OM INTE: Saknar du utbildning?
e Beritta lite om utbildningen du fick.
o Pé vilket sitt skulle du kunna anvinda det du lirde dig under utbildningen utanfor din
organisation?
o Skulle kunskaperna utbildningen gav dig vara relevanta for dig att anvénda i en annan
organisation?
Pé vilket sétt paverkar de utbildningar du fatt, ditt engagemang till organisationen?
Pa vilket sétt paverkar din chef ditt engagemang till organisationen?
Pa vilket sétt paverkar dina kollegor ditt engagemang till organisationen?

Bedomning och befordran
Kénner du till karridarmojligheter inom din organisation?
Har du fétt mgjlighet till utvidgat ansvar/ny arbetsroll inom organisationen?
Vilka mgjligheter ger organisationen dig att stanna kvar efter genomford
universitetsutbildning?
 Onskar du fortsiitta inom organisationen?
Kénner du att du har mojlighet till inflytande 1 din organisation?
Pé vilket sétt paverkar feedback fran din chef ditt engagemang till organisationen?
Pa vilket sétt paverkar feedback fran dina kollegor ditt engagemang till organisationen?
Pa vilket sétt pdverkar interna karridrmdjligheter ditt engagemang till organisationen?

Lon och forméaner

Vad ir din uppfattning om I6nen?

Pa vilket sétt paverkar din 16n ditt engagemang till organisationen?
Vilka forméner i organisationen vardesatter du?
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Pé vilket sétt paverkar dina forméner ditt engagemang till organisationen?

Fragor kopplade till frageformulér

Hérndst kommer vi ge tre pastaenden som fanns med 1 fraigeformuldret du tidigare fyllt 1. Vi
vill be dig gradera hur mycket du hdller med varje pastdende samt med ord utveckla hur du
tanker kring det. Gradering sker 1-5, dédr 1 = instimmer inte alls och 5 = instimmer helt.

“Jag skulle vara vildigt glad dver att fa spendera resten av min karriér i min organisation.”
“Jag kénner att jag maste arbeta kvar i min organisation for att stirka min anstillningsbarhet.”
“Om jag fick erbjudande om ett bittre jobb i en annan organisation skulle jag inte kdnna att
det ar ratt att [imna min organisation.”

Ovriga fragor
Hur ser du pa kombinationen av dina studier och ditt arbete?
e Hur prioriterar du?
Ser du ndgon koppling mellan det du arbetar med och vad du ldser 1 skolan?
Vilka mgjligheter ser du att lamna organisationen for en annan?
Finns det nigot du vill tilldigga?
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Bilaga 4 - Informationsbrev

Informationsbrev — Kandidatuppsats: Organisationsengagemang

Vi undrar om Du genom deltagande i en enkét och en intervju, vill dela med dig av Dina
erfarenheter av organisationsengagemang och bidra till den personalvetenskapliga
forskningen?

Denna enkét- och intervjustudie dr en del av var kandidatuppsats i personalvetenskap vid
Goteborgs universitet. Var ambition dr att undersdka organisationsengagemang hos
universitetsstudenter, vilka utover heltidsstudier har en deltidsanstidllning om minst 8
timmar/vecka. Projektets syfte ér att utforska hur organisationsengagemang uppkommer,
utformas och upplevs av personalvetarstudenter. Vi soker ett antal intervjupersoner; detta for
att fanga olika erfarenheter och forhallningssétt samt beskriva skillnader i hur
organisationsengagemang ter sig. Material fran enkat och intervju kommer utgora studiens
empiri.

Vi som genomfor studien och intervjuerna dr Alexandra Hultberg och Charlotta Nornemark,
personalvetarstudenter ar 3 vid Goteborgs universitet.

Vad ir nyttan med undersokningen?

Projektet amnar ge ny kunskap om studenters organisationsengagemang. Sddan kunskap torde
vara av nytta for savil universitet/hdgskola som for foretag och organisationer. Alla
deltagande studenter kommer att ges mdjlighet att ta del av forskningens slutresultat.

Hur gar intervjun till?

Intervjun berdknas ta 30-45 minuter. Om Du samtycker kommer intervjusamtalet att spelas in,
men Du kan ndr som helst avbryta Ditt deltagande. Du behdver inte svara pa alla fragor.
Intervjuerna kommer endast anvindas 1 kandidatuppsatsen. Utskrifter av intervjuer kommer
att avidentifieras innan de analyseras och om Du citeras i uppsatsen kommer citatet inte att
kunna kopplas till dig personligen. Om Du ndmner andra personer eller foretag/arbetsgivare
vid namn, kommer dessa ocksa att anonymiseras. Ljudfiler och utskrifter kommer att hanteras
pa ett sékert sdtt och vi sékerstéller att obehoriga inte fér tillgang till dem. Vill du ha mer
information dr Du sjélvklart valkommen att kontakta oss.

Ett varmt tack pa forhand!

Med vinlig hélsning,

Alexandra & Charlotta

Kontaktuppgifter:

Alexandra Hultberg, student vid personalvetarprogrammet, G6teborgs Universitet, ar 3
Tel. 070X-XXXXXX

Charlotta Nornemark, student vid personalvetarprogrammet, Goteborgs Universitet, ar 3
Tel. 070X-XXXXXX

mejladress@student.gu.se
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Bilaga 5 - Samtyckesformulir

Samtyckesformular

Hérmed ges samtycke till intervju inom ramen for projektet "Kandidatuppsats:
Organisationsengagemang" som genomfors vid Goteborgs universitet. Jag har fatt skriftlig
och muntlig information om studiens bakgrund och syfte, att deltagandet &r helt frivilligt och
att jag nir som helst kan avbryta deltagandet utan att behdva ange skél, samt att materialet
kommer att avidentifieras/kodas i samband med att det redovisas. Jag har ocksa fatt tillfdlle att
stélla fragor och fatt dem besvarade.

Ort och datum Namn

Ansvariga for projekt och genomforare av intervju:

Alexandra Hultberg, student vid personalvetarprogrammet, Géteborgs Universitet, ir 3
Tel. 070X-XXXXXX

Charlotta Nornemark, student vid personalvetarprogrammet, Goteborgs Universitet, ar 3
Tel. 070X-XXXXXX

mejladress@student.gu.se
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