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Sammendrag
| denne studien utvikler vi og tester en modell som lenker konsulenters opplevelse av
psykologiske kontrakter hos konsulentselskapet med relasjonen til klientselskapet de jobber i
til daglig, og dernest ser vi pa ulike viktige utfall. For a komme med nye bidrag til
eksisterende forskning, har vi samlet inn tverrsnittsdata ved bruk av en elektronisk
sporreundersgkelse. Undersgkelsen ble sendt ut til 135 konsulenter innenfor bransjene IT,
bygg og anlegg, og vi sto siden igjen med 99 svar (73 % responsrate). Vare forventninger for
vi testet var modell var at psykologiske kontraktsbrudd i konsulentselskapet vil fa en positiv
sammenheng med et gkonomisk bytteforhold til klientselskapet, og en negativ relasjon med
et sosialt bytteforhold til klientselskapet. Dette fikk vi ogsa stette for i var undersokelse.
Videre antok vi at type bytteforhold i sin tur ville ha sammenheng med utfall som
organisasjonsforpliktelse, ekstrarolleatferd, og turnoverintensjon i klientselskapet. Vare funn
tyder pa at psykologiske kontrakter har «overferingseffekter» og vil pavirke
trepartsforholdet mellom konsulent, konsulentselskap og klientselskap. Konsekvenser for

teori og praksis blir diskutert.

Abstract
In this study, we develop and test a model that links consultants’ experience of psychological
contracts in the consulting company to the relationship they have with the client company where
they work daily, and thereafter various important outcomes. To make new contributions to existing
research, we collected cross-sectional data using an electronic survey. The survey was sent to |35
consultants in the IT and building/construction industry, and we received 99 responses (73 %
response rate). Our expectation before we tested out our model was that a psychological contract
breach in the consulting company would have positive “carry over effects” in an economic exchange
relationship with the client, and negative effects in a social exchange relationship with the client. We
found support for this theory in our study. Furthermore, we assumed that the type of exchange
relationship itself would affect outcomes such as organizational commitment, extra role behavior
and turnover intention in the client company. Our findings suggest that psychological contracts have
“carry over effects" and will affect the tripartite relationship between consultant, consulting company

and client company. Implications for theory and practice will be discussed.
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Introduksjon

Barney (2011) skriver at dagens samfunn kan karakteriseres som dynamisk, og det inneberer
at organisasjoner stadig ma utvikle seg og posisjonere seg i markedet for & vere
konkurransedyktige. Arbeidslivslovutvalget (NOU, 2004) forklarer at arbeidslivet i Norge er i
kontinuerlig endring, blant annet som falge av teknologisk og demografisk utvikling, starre
krav til effektivitet og fleksibilitet, samt hgyere utdanningsniva hos befolkningen. Dette farer
til noen utfordringer i arbeidslivet, for eksempel hvordan ledelsen kan motivere sine ansatte til
gkt innsats og resultatoppnaelse. Einarsen og Skogstad (2005) fremholder at man ogsa har sett
endringer hos arbeidstakerne, som na ofte oppleves som mer opptatt av egen karriere og som

forventes a skifte arbeidssted flere ganger i lgpet av sin karriere enn tidligere.

Videre beskriver Liden, Wayne, Kraimer, Sparrowe, Shore og Coyle-Shapiro (2003) og
Neumark og Reed (2004) at en dominerende trend i arbeidsmarkedet siden 1990-tallet er en
gkning i antallet midlertidig ansatte, ogsa blant kunnskapsarbeidere. Denne trenden innebeerer
at organisasjoner kan dra nytte av gkt fleksibilitet, kompetanse og kostnadsbesparelser
(Gallagher & Sverke, 2005). Ulempen med gkende antall temporeert ansatte er at dette
arbeidsforholdet utgjer en usikkerhetsfaktor. Nar midlertidig ansatte jobber for to
organisasjoner samtidig, i dette tilfellet et konsulentselskap og et klientselskap, vil det
resultere i en mer innviklet forstaelse av deres forpliktelser enn om man studerer permanent
ansatte (Liden et al., 2003). Rasmussen (2005) og Revik (2007) forutser at
ansettelsesrelasjoner i fremtiden vil preges av et mer diffust og kortsiktig forhold mellom den

ansatte og organisasjonen.

| tillegg har en gkning i antall ansatte i tjenesteytende arbeid resultert i at menneskelige
ressurser blir mer sentrale for verdiskapningen i bedrifter (Rasmussen, 2005). Barney (2001)
og Jacobsen og Thorsvik (2007) poengterer at den menneskelige kapitalen ofte anses a vere
enda viktigere enn den fysiske kapitalen til en organisasjon. Derfor blir ansattes gnske om a
bidra til organisasjonens mal og verdier av stor vekt for dens fremgang og effektivitet.
Forfatterne skriver ogsa at det er vanskelig & imitere humankapital, noe som kan gi sterkere
markedsposisjon og gkt konkurranseevne for organisasjoner med flinke ansatte. @kningen i
midlertidig ansatte innebarer ogsa utfordringer i forhold til a tiltrekke, tilfredsstille og
beholde dyktige arbeidstakere, skriver Guest (2004). Forfatteren forklarer at mange ansatte
har behov av utfordrende oppgaver, autonomi, og gode sosiale relasjoner for a trives pa jobb.

| tillegg gir Rousseau (2004) uttrykk for at det ma legges et starre fokus pa bygging og
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vedlikehold av relasjoner med de ansatte, for a forsta hva som motiverer ansatte og hva som

ma til for at de skal jobbe for organisasjonens mal.

Innenfor sosial utvekslingsteori har forskere som Rousseau og McLean Parks (1993) utviklet
ulike teorier for a forklare ansattes atferd. En slik teori, som har fatt stor oppmerksomhet, er
teorien om psykologiske kontrakter (Rousseau, 1990). Psykologiske kontrakter eksisterer
mellom en arbeidsgiver og en ansatt, og bestar av implisitte og subjektive forventninger som
partene har til hverandre. Van de Ven (2007) belyser at forventningene er med pa a utfylle
den formelle kontrakten, som ofte har et vagt innehold. Den psykologiske kontrakten bidrar
dermed til & redusere usikkerhet, og & forme gnsket atferd hos partene i kontrakten. Fokus
ligger pa forventninger om gjengjeldelse av de bidrag som man utveksler (Blau, 1964;
Conway & Briner, 2005; Gouldner, 1960; Rousseau, 1995).

Ifalge Rousseau (1995) vil den psykologiske kontrakten formes av tidligere erfaringer, samt
forventninger om fremtiden, og er noe som individer tar med seg til nye utvekslingsforhold.
Innholdet i den psykologiske kontrakten vil ogsa til stor del formes i rekrutteringsfasen og i
starten av et ansettelsesforhold (Raulapati, Vipparthi, & Neti, 2010). Som papekt av disse
forfatterne, er det i de tidlige stadiene av ansettelsen som man vanligvis diskuterer hvilke
oppgaver og funksjoner som vil innga i forholdet, og hva den enkelte parten kan bidra med.
Dette blir sa grunnlaget for partenes forventninger til hverandre. Resultater til Svensson og
Wolvéns (2010) undersgkelser av multiple kontrakter viser at midlertidig ansatte i stor grad
oppfatter samme type lgfter fra klientselskapet som de permanent ansatte gjgr. Resultatene
viser ogsa at de midlertidig ansatte danner psykologiske kontrakter med bade sin faste
arbeidsgiver og sin temporere arbeidsgiver. Einarsen og Skogstad (2005) skriver at det derfor
er viktig & veere oppmerksom pa forventningene om den psykologiske kontrakten slik at
ledere og ansatte bedre skal kunne forsta hverandre og forsta hvordan de kan leve opp til de

uskrevne reglene.

Tidligere forskning pa psykologiske kontrakter omhandler hovedsakelig det vertikale
utvekslingsforholdet mellom en arbeidsgiver og dens ansatte (Sverdrup, Brochs-Haukedal, &
Grgnhaug, 2010). Slike sosiale utvekslingsrelasjoner er ofte blitt ansett som dyadiske, men na
viser nyere forskning at en tredje part kan pavirke disse dyadiske bytterelasjonene (Coyle-
Shapiro, Morrow, & Kessler, 2006; Liden et al., 2003). Dette er et resultat av at konsulenter

har en kontrakt med en fast arbeidsgiver samtidig som de til daglig jobber for et klientselskap.
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Derfor blir relasjonen mellom konsulenten, konsulentselskapet og klientselskapet trianguleer
(Burgess & Connell, 2006; Kalleberg, Reskin, & Hudson, 2000). Relasjonen er ulik

tradisjonelle ansettelsesforhold med utgangspunkt i at den ansatte viser ansvar for og agerer
pa samme mate i bade konsulentselskapet og klientselskapet samtidig (Coyle-Shapiro et al.,
2006; Gallagher & McLean Parks, 2001). I tillegg kan den falte forpliktelsen til & gjengjelde

den andre parten avhenge av hvordan man blir behandlet av en tredje part (Liden et al., 2003).

Forskere som Marks (2001) og Guest (2004) mener at det kreves mer teori, forskning og
innsikt i psykologiske kontrakter i horisontale og multiple relasjoner. Derfor er vart formal
med denne studien & komplettere eksisterende forskning pa omradet. Med bakgrunn i at det er
en samband mellom psykologiske kontrakter i et utvekslingsforhold og i pafalgende
bytteforhold (Buch, Kuvaas, Shore, & Dysvik, 2014; Kim & Choi, 2010), vil vi i var studie
rette blikket mot hvordan psykologiske kontrakter i konsulentselskapet pavirker
bytteforholdet hos klientselskapet der arbeidstakeren jobber til daglig. Bytteforholdet kan i sin
tur deles inn i oppfattelsen av a ha en mer gkonomisk eller sosial karakter (Shore et al, 2006).
Vi har til hensikt a bidra til kunnskap om hva som former bytteforholdet, ettersom tidligere
forskning har funnet klare fordeler ved a utvikle et sosialt bytteforhold fremfor et gkonomisk
bytteforhold (Buch, Kuvaas, Dysvik, & Schyns, 2014; Song, Tsui, & Law, 2009).

Siden motivasjonen til & yte det lille ekstra, i kombinasjon med organisasjonsforpliktelse,
utgjer en viktig konkurranseevne for organisasjonen (Barney, 2001), er resultatene av var
undersgkelse av betydning for bade konsulentselskapet og klientselskapet. Vi tenker at det
ogsa kan vaere nyttig for konsulentselskapet a veere bevisst pa hvilken type bytteforhold de
ansatte har utviklet til klientselskapene, for & kunne verne om fremtidige oppdrag og
relasjoner. Ved a bidra til litteraturen om sosial bytteteori, vil vi altsa tilfare kunnskap som er
viktig for forstaelsen av atferd og resultater (Coyle-Shapiro, Shore, & Taylor, 2005;
Rousseau, 1989). Blant annet vil vi bidra til sosial bytteteori ved a undersgke om forholdet
mellom en ansatt og et klientselskap avhenger av brudd versus oppfyllelse av den
psykologiske kontrakten i konsulentselskapet. Kontraktsbrudd av den psykologiske
kontrakten hos konsulentselskapet er en forlgper som enna ikke er kartlagt. Med bakgrunn i at
forskning (f.eks. Blau, 1964; Coyle-Shapiro & Kessler, 2002; Rousseau, 1989) viser at bade
sosiale og gkonomiske bytteforhold far viktige konsekvenser, trenger vi & vite hva som skaper
disse bytteforholdene. Vi synes ogsa at det er interessant a teste om brudd versus oppfyllelse

av kontrakten hos konsulentselskapet kan ha indirekte sammenheng med viktige utfall hos
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klientselskapet i form av organisasjonsforpliktelse, ekstrarolleatferd og turnoverintensjon.

Disse overfaringseffekter fra konsulentselskapet til klientselskapet vil undersgkes videre.



Teori og hypoteser
Teorien om sosialt utbytte er introdusert og utviklet av George Homans, John Thiabut, Harold

Kelley og Peter Blau (Emerson, 1976). Blau (1964) skriver i sin bok at individer etablerer
sosiale relasjoner fordi de innebarer gjensidig givende utvesklinger. Nar en part mottar
fordeler fra den andre parten, vil dette individet gjengjelde gevinsten ved a gi en form for
belgnning i utbytte. | arbeidslivet resulterer sosiale relasjoner i at ansatte gir en ekstra innsats
som respons pa gunstig behandling (Coyle-Shapiro et al., 2006). Derfor er normen om

gjengjeldelse av stor betydelse for forstaelse av atferd (Gouldner, 1960).

Psykologiske kontrakter hos konsulenten
Rammeverket om psykologiske kontrakter beskrives av Coyle-Shapiro og Kessler (2002) som

en viktig utfylling til sosial bytteteori ettersom det tar for seg hvordan de pagaende
utvekslingene blir forstyrret (Coyle-Shapiro et al., 2005). En psykologisk kontrakt kan
beskrives som samlede forventninger pa bytteforholdet mellom en ansatt og en organisasjon
(Schein, Kolstad, & Gulsrud, 1982). Fokus ligger pa individets opplevelse av den
psykologiske kontrakten, mens organisasjonen utgjagr konteksten for opprettelse av kontrakten
(Rousseau, 1989).

Subjektivitet er et ngkkelattributt nar det gjelder psykologiske kontrakter, forklarer Rousseau
(1989), og det innebeerer at partene i kontrakten kan tolke innholdet i den veldig forskjellig.
«Psykologiske kontrakter er individuelle oppfatninger i en gjensidig forpliktelse mellom
individet og organisasjonen» (Rousseau, 1989, p. 121). En skriftlig kontrakt er generelt en
baerebjelke i ansettelsesforhold, og de utgjer lgfter i bytte mot noen form for kompensasjon.
Rousseau (1989) utvikler sitt argument og skriver at en psykologisk kontrakt innebaerer mer
enn gkonomisk utveksling. Kontrakten utgjer en form for forpliktelse, for eksempel fortsatt

ansettelse, og en form for utbytte, for eksempel lojalitet.

Rousseau (1995) forklarer videre at psykologiske kontrakter kan kategoriseres i relasjonelle
kontrakter og transaksjonelle kontrakter. I sin artikkel fra 2004 skriver hun at en viktig
forskjell mellom de to type kontraktene, er at risikoen ligger hos arbeidsgiveren i den
relasjonelle kontrakten og hos arbeidstakeren i den transaksjonelle kontrakten. Det er nemlig
lettere & erstatte ansatte i transaksjonelle kontrakter enn i relasjonelle kontrakter (Rousseau,
2004). 1 tillegg star relasjonen og samarbeidet mellom partene i fokus i den relasjonelle

kontrakten. Relasjonene beskrives som dynamiske, langsiktige og basert pa tillit (Einarsen &
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Skogstad, 2005; Rousseau & McLean Parks, 1993). Ofte vil ansatte foretrekke arbeidsgivere
som tilbyr en relasjonell kontrakt fremfor en transaksjonell kontrakt. Samtidig vil
arbeidsgivere mest sannsynlig tilby relasjonelle kontrakter til de ansatte som er mest
verdifulle for bedriftens suksess (Rousseau, 2004). Noen positive virkninger av relasjonelle
kontrakter er gkt ekstrarolleatferd og endringsvillighet hos de ansatte, og et gnske om a bli i
organisasjonen (Rousseau, 1989, 2004). Nar de ansatte opplever at organisasjonen investerer

langsiktig i relasjonen, vil vi mer formelt forvente at:

Hypotese 1: Oppfyllelse av psykologiske kontrakter hos konsulenten er (a) positivt
relatert til en opplevelse av & veere i et sosialt bytteforhold med klientselskapet, og (b)
negativt relatert til oppfattelsen av & vere i et gkonomisk bytteforhold med

klientselskapet.

Transaksjonelle kontrakter derimot karakteriseres av et sterkt fokus pa gkonomisk utveksling,
der de ansatte har et smalt ansvarsomrade (Rousseau, 1995, 2004). Kontraktene er statiske,
kortsiktige og enkle a observere, og de eksisterer ofte hos ansatte som utgjgr mindre verdi for
bedriftens konkurranseevne (Rousseau, 2001, 2004; Rousseau & McLean Parks, 1993).
Forfattere som Kim og Choi (2010) og Rousseau (1989, 2004) fastslar at det a oppleve et
kontraktsbrudd pa relasjonelle kontrakter vil resultere i reduserte bidrag fra de ansatte og et
skadet forhold mellom organisasjonen og den ansatte. Nar det gjelder brudd pa transaksjonelle
kontrakter, sa vil disse ofte resultere i at de ansatte kun gjer det som de far betalt for. Generelt

gker kontraktsbrudd risikoen for at de ansatte forlater sine jobber (Rousseau, 2004).

Felles for psykologiske kontraktsbrudd er ogsa at de mange ganger vil resultere i redusert tillit
mellom den ansatte og organisasjonen (Robinson, 1996; Robinson & Rousseau, 1994), og
utvikling av negative holdninger slik som kynisme hos de ansatte (Dean, Brandes, &
Dharwadkar, 1998). Slike endringer i holdninger kan vere vanskelige a reversere, viser
forskning til Kim & Choi, (2010) og Pugh, Skarlicki og Passell (2003), og holdningene har
dessuten overfagringseffekter til etterfglgende bytteforhold. Forklaringen bak
overfaringseffektene er at psykologiske kontrakter kan sees pa som en mental modell
(Rousseau, 1995). Den mentale modellen dannes av tidligere opplevelser i ansettelsesforhold,
og vil pavirke de modeller som utvikles i senere utvekslingsrelasjoner (Pugh et al., 2003;
Rousseau, 2001). Nar en ansatt opplever et psykologisk kontraktbrudd hos sin tidligere

arbeidsgiver, kan det resultere i at den ansatte blir mindre villig til & engasjere seq i
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langsiktige sosiale bytteforhold (Tomprou & Nikolaou, 2011), fordi denne person forventer
brudd pa den psykologiske kontrakten ogsa hos sin nye arbeidsgiver (Pugh et al., 2003). Den
ansatte utvikler med andre ord et mer instrumentelt og motvillig forhold til organisasjonen,
som en forsvarsmekanisme mot fremtidige brudd (Buch, Kuvaas, Shore, et al., 2014; Coyle-
Shapiro & Kessler, 2002). Vi forventer at slike overfaringseffekter ogsa vil forekomme i det

mer parallelle trepartsforholdet mellom den ansatte, klientselskapet og konsulentselskapet.

De opplevde psykologiske kontraktsbruddene kan oppsta ved en organisasjons manglende
evne til & legge til rette for jobbsikkerhet, gode karrieremuligheter, oppdaterte treningstiltak,
og rettferdig lgnn til konsulenten (Coyle-Shapiro & Kessler, 2000; Kim & Choi, 2010;
Rousseau, 2001). Coyle-Shapiro og Kessler (2000) poengterer at hvis en organisasjon er klar
over at den ikke kommer til & kunne oppfylle den psykologiske kontrakten, er det viktig at
organisasjonen kommuniserer dette til sine ansatte og legger vekt pa arsaken til at den ikke
oppfyller noen av forpliktelsene. Dette for & preve a redusere konsekvensene av et
psykologisk kontraktsbrudd. I henhold til Coyle-Shapiro og Shore (2007) er det ogsa av stor
betydning at organisasjoner er bevisste pa at det eksisterer en psykologisk kontrakt, og at de
satser pa a utvikle gode relasjoner mellom ledere og ansatte, for 4 unnga at dyktige og
motiverte ansatte forlater organisasjonen. Forskning av eksempelvis Rousseau (1989) har
funnet at effekten av brudd pa psykologiske kontrakter er sterkere enn effekten av oppfyllelse.
Dette kan ha sammenheng med at negative hendelser generelt sett preger mennesker mer enn

positive hendelser, i henhold til Taylor og Steinberg (1991). Mer ngyaktig forventer vi at:

Hypotese 2: Opplevelse av psykologisk kontraktsbrudd hos konsulenten er (a) positivt
relatert til en opplevelse av & veere i et gkonomisk bytteforhold med klientselskapet, og
(b) negativt relatert til oppfattelsen av a vaere i et sosialt bytteforhold med

klientselskapet.

Affektiv organisasjonsforpliktelse, turnoverintensjon og ekstrarolleatferd rettet mot
organisasjonen

Forskere som Liden et al. (2003) og Shore, Wayne og Schmitt (1993) har funnet resultater
som indikerer at hvis en organisasjon behandler sine ansatte med rettferdighet og statte, sa vil
de ansatte mer sannsynlig utvikle et forpliktende engasjement til organisasjonen. Dette gjelder
bade fast ansatte og midlertidig ansatte (Buch, Kuvaas, & Dysvik, 2010). Mowday, Porter og

Steers (1982) forklarer at en ansatts selvopplevde organisasjonsforpliktelse er basert pa
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emosjonell tilknytning til organisasjonen og identifisering med dens mal. Videre forklarer
Allen og Meyer (1990) at en ansatt med hgy grad av organisasjonsforpliktelse vil forbli i
organisasjonen fordi den har et sterkt gnske om dette og har til hensikt a etterleve
organisasjonens mal og verdier. Forskningsresultater til Shore et al. (1993) antyder at ansatte
tydeliggjer sine forpliktelser til organisasjonen ved a engasjere seq i ekstrarolleatferd som er

til fordel for, men ikke pakrevd av, organisasjonen.

Ekstrarolleatferd (OCB) handler altsa om frivillig oppfersel som er nyttig for selskapet,
skriver Organ (1988). Herunder inngar at de ansatte gjgr mer enn det som er definert i
stillingsbeskrivelsen, uten hensyn til eventuelle umiddelbare belgnninger (Shore et al., 1993).
Denne type atferd far ikke noen negative konsekvenser om den ikke utfgres, men verdsettes i
dagens dynamiske omgivelser der det er vanskelig a definere all gnskelig atferd i en kontrakt
(Mowday et al., 1982; Organ, 1988; Van Dyne & LePine, 1998).

Begrepet turnoverintensjon forklarer i hvilken grad en ansatt vurderer a frivillig skifte
arbeidssted (Schyns, Torka, & Gossling, 2007). Schwepker (2001) argumenterer for at
organisasjonen kan fa et bedre bilde av naveaerende forhold ved & undersgke turnoverintensjon
og samtidig sitte igjen med en indikasjon pa fremtidig faktisk turnover. Dette kan veere til
hjelp for & kunne jobbe proaktivt mot turnover. Forfatteren mener nemlig at en vanlig
antagelse er at turnoverintensjon og faktisk turnover er sterkt korrelert. Hvis
turnoverintensjonen resulterer i faktisk turnover, vil dette ofte medfare en stor kostnad for

pafalgende behov for rekruttering og oppleering, tilfgyer han.

Tidligere forskning, av for eksempel Vandenberg, Richardson og Eastman (1999), har sett pa
sammenheng mellom jobbtilfredshet, organisasjonsforpliktelse, og hensikt til a slutte. Nar
bedrifter investerer i sine ansatte og deres utvikling, gker organisatorisk effektivitet samtidig
som bade turnoverintensjon og faktisk turnover reduseres. Ettersom ekstrarolleatferd,
turnoverintensjon, og organisasjonsforpliktelse altsa pavirkes i stor grad av sosiale og
gkonomiske bytteforhold, vil vi i falgende avsnitt diskutere mer i detalj hvordan disse

faktorene henger sammen.

Konsekvenser av sosialt og gkonomisk bytteforhold til klientselskapet
Begrepene sosialt og skonomisk bytteforhold brukes ofte til & beskrive relasjonen mellom en

ansatt og en organisasjon (Rousseau, 1995). Det er noen tydelige forskjeller mellom sosiale
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og gkonomiske bytteforhold. For det farste er sosiale bytteforhold basert pa gjensidig tillit.
For det andre er investering i forholdet essensielt for at den ansatte skal oppleve forholdet som
sosialt (Eisenberger, Huntington, Hutchison, Sowa, & Guion, 1986; Rousseau, 1995). |
henhold til Blau (1964) involverer et sosialt bytteforhold uspesifiserte felles fremtidige
forpliktelser. Ansatte i sosiale bytteforhold vil ofte fgle seg forpliktet til & prestere mer enn
forventet av organisasjonen, altsa at de gjengjelder bra behandling i form av gkt
ekstrarolleatferd og affektiv organisasjonsforpliktelse (Liden et al., 2003; Shore, Tetrick,
Lynch, & Barksdale, 2006).

Forskere som Coyle-Shapiro og Kessler (2002) har funnet resultater som foreslar at
midlertidig ansatte, under visse forhold, viser stgrre tendenser til ekstrarolleatferd enn hva de
permanent ansatte gjar. Eksempel pa et slikt forhold er nar organisasjonen investerer mye i
sine permanent ansatte. Resultatet er at de ansatte vil sitte igjen med mer tillit til
organisasjonen, ha starre intensjon om a bli i bedriften, og demonstrere hgy grad av affektiv
organisasjonsforpliktelse (Rupp, Ganapathi, Aguilera, & Williams, 2006; Shore et al., 2006;
Coyle-Shapiro og Kessler 2000). Blau (1964) argumenterer for at dette viser hvor viktig det
kan vere & utvikle sosiale bytteforhold for & oppmuntre atferd som er i linje med malene til

organisasjonen. Dermed forventer vi at:

Hypotese 3: Opplevelse av a vere i et sosialt bytteforhold med organisasjonen er (a)
positivt relatert til ekstrarolleatferd (OCB) og affektiv organisasjonsforpliktelse og (b)

negativt relatert til turnoverintensjon

Et skonomisk bytteforhold derimot handler om en spesifisert avtalemessig tjeneste eller fordel
som forventes i retur for noe (Blau, 1964). Her er ofte ngyaktig kvantitet som skal utveksles
bestemt pa forhand, og dette vil innebaere at de ansatte retter fokus mot de oppgaver som de
blir malt pa (Blau, 1964; Cropanzano & Mitchell, 2005). Ansatte i skonomiske bytteforhold
prioriterer umiddelbare belgnninger, og agerer i stgrre grad av egeninteresse enn felles mal
(Song et al., 2009). Sannsynligheten for utvikling av et gkonomisk bytteforhold gker hvis de
ansatte opplever at deres bidrag ikke blir gjengjeldt (Conway, Guest, & Trenberth, 2011; Kim
& Choi, 2010; Rousseau, 1989). I tillegg er det ofte mindre rimelig at midlertidige ansatte enn
permanent ansatte opplever bytteforholdet til organisasjonen som sosialt, som et resultat av
den mer Kortsiktige ansettelsen (Stamper & Van Dyne, 2001; Van Dyne & Ang, 1998). Buch,
Kuvaas, Shore og Dysvik (2014) forklarer at nar ansatte danner et gkonomisk bytteforhold til
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organisasjonen, vil det resultere i ulike negative bidrag som lavere nivaer av ekstrarolleatferd
og mindre arbeidsinnsats. Pa denne maten er gkonomiske bytteforhold urelatert til
ekstrarolleatferd, siden ekstrarolleatferd gar utover de grunnleggende kravene til jobben
(Shore et al., 2006). Meyer, Allen og Guion (1984) og Shore, Bommer, Rao og Seo (2009)
papeker at de ansatte i skonomiske bytteforhold ogsa vil vaere mindre psykologisk og
emosjonelt involverte, og at fokus heller ligger pa aspekter som er avtalt i formelle kontrakter
uten hensyn til de ansattes behov og gnsker. Dermed vil disse ansatte mindre sannsynlig
utvikle affektiv organisasjonsforpliktelse til sin organisasjon. Ifglge Conway et al. (2011) har
gkonomiske bytteforhold ogsa sammenheng med hgyere villighet til & slutte i en organisasjon.

Hvis dette er korrekt, vil konsekvenser av gkonomiske bytteforhold veere falgende:

Hypotese 4: Opplevelse av a vare i et gkonomisk bytteforhold med organisasjonen er
(a) positivt relatert til gnsket om 4 slutte i organisasjonen og (b) negativt relatert til

forpliktende organisasjonsengasjement og ekstrarolleatferd

10



Metode
Utvalg og prosedyre
Varen 2017 sendte vi ut en spgrreundersgkelse til totalt 135 ansatte innenfor IT, bygg og

anlegg i Osloomradet. Vi forsikret respondentene om at alle besvarelser ville bli behandlet
strengt konfidensialitet, og informerte dem om at undersgkelsen hadde blitt godkjent av
Personvernombudet for forskning (NSD). Den nettbaserte undersgkelsen ga 0ss en
svarprosent pa 73. En grunn til at vi fikk sa hgy svarprosent kan veere at vi sendte ut flere
purringer, i tillegg til at vi begrunnet hvordan var undersgkelse kunne vere givende for
konsulentselskapene slik at lederne i disse selskapene ogsa purret sine ansatte om a svare pa
sparreskjemaet. Av disse respondenter var 16 % kvinner, og 84 % menn. Gjennomsnittlig
alder var 41 ar. Vi delte inn utdanningsniva i fagbrev (0 %), grunnskole (0 %), videregaende
skole (3 %), hgyskole/universitet 1-3 ar (30 %), og hayskole/universitet mer enn 3 ar (67 %).
Gjennomsnittlig antall ar med arbeidserfaring var 16 ar, hvorav gjennomsnittlig 5 av disse

arene var i navaerende organisasjon.

Maleinstrumenter
Sperreskjemaet undersgkte variablene transaksjonelt psykologisk kontraktsbrudd og

relasjonell psykologisk kontraktoppfyllelse, sosialt og skonomisk bytteforhold, organisatorisk
ekstrarolleatferd, affektiv organisasjonsforpliktelse, og turnoverintensjon. For & kunne vurdere
transaksjonelt psykologisk kontraktsbrudd, matte vi endre i vart datasett og kode verdiene for
denne variabel i motsatt rekkefglge. Med andre ord betyr de hgye verdiene i dette tilfelle
sterkere oppfattelse av psykologisk kontraktsbrudd. I var spgrreundersgkelse brukte vi nemlig
verdier relatert til psykologisk kontraktoppfyllelse og ikke psykologisk kontraktsbrudd.
Derfor matte vi snu variabelen slik at den fikk motsatt verdi nar vi i etterkant skulle analysere
brudd i stedet for oppfyllelse. Verdiene presenteres under avsnittet “Resultater.”.

Psykologisk kontraktsbrudd. Psykologisk kontraktsbrudd hos konsulenten (o = .83) ble
malt ved at informantene vurderte i hvilken grad deres arbeidsgiver i konsulentselskapet
oppfyller ulike lgfter, basert pa en skala med 10 utsagn, beskrevet i artikkelen til Coyle-
Shapiro og Kessler (2000). Fem av disse punktene maler transaksjonelt psykologisk
kontraktsbrudd og fem maler relasjonell psykologisk kontraktoppfyllelse. Et eksempel er
“Lenn i samsvar med ansvaret jeg innehar i min jobb” (transaksjonelt kontrakt), og “Stette nar
jeg gnsker & utvikle nye ferdigheter” (relasjonell kontrakt).

Sosiale og gkonomiske bytteforhold. For & male konsulentens oppfatning av sosiale og

gkonomiske bytteforhold i Klientselskapet brukte vi en 16-punkts-skala fra Shore et al. (2006).
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8 av disse maler organisatorisk sosialt bytteforhold (o = .85), og 8 maler organisatorisk
gkonomisk bytteforhold (o = .83). Et eksempel er «Mitt forhold til klientselskapet er basert pa
gjensidig tillit» (organisatorisk sosialt bytteforhold), og «Det eneste jeg egentlig forventer av
klientselskapet er at jeg blir betalt for den innsatsen jeg legger ned i jobben» (organisatorisk
gkonomisk bytteforhold). Skalaen har blitt brukt ved flere tidligere studier og vist seg a ha
god validitet og reliabilitet (f.eks. Kuvaas, Buch, Dysvik, & Haerem, 2012; Song et al., 2009).

Ekstrarolleatferd rettet mot organisasjonen (o = .88) ble malt ved bruk av 8-punkts-
skalaen til Lee and Allen (2002). Eksempler er «Jeg forsvarer klientselskapet nar andre
kritiserer den» og «Jeg uttrykker lojalitet overfor klientselskapet».

Affektiv organisasjonsforpliktelse (o = .82) ble studert ved hjelp av 6-punkts-skalaen til
Meyer, Allen og Smith (1993). Et eksempel er «Jeg tilbringer veldig gjerne resten av
karrieren min i dette klientselskapet».

Turnoverintensjon ble sa malt med skalaen til Kuvaas (2006) med 5 ulike utsagn for a se i
hvilken grad konsulenten vurderer a skifte arbeidssted (a = .71) (Irving, Coleman, & Cooper,
1997). Et utsagn er «Jeg vil sannsynligvis lete etter en ny jobb det neste aret» (Kuvaas, 2006).

Kontrollvariabler. Ifglge Becker (2005) gnsker forskere generelt a redegjere for
sammenhenger mellom variabler, og da er man avhengig av & kunne identifisere og isolere
egenskaper ved fenomenet som undersgkes. | tillegg streves det etter & kontrollere for
variabler som overdriver effekten av de andre variablene. Dette beskrives av blant annet
Breaugh (2008) og Carlson og Wu (2012) som viktig for & kunne sikre validitet og unnga
spurigsitet. Imidlertid papeker forfatterne at det finnes noen problemer med a inkludere
kontrollvariabler. Eksempler er at det reduserer frihetsgrader og statistisk “power”, og kanskje
ogsa mengden forklart varians. Becker (2005) skriver ogsa at inkludering av irrelevante
kontrollvariabler kan gi misvisende funn. Derfor vil bade inkludering og ekskludering av

forklaringsvariabler ha effekt pa et studies resultater.

| var studie kontrollerte vi for ulike variabler som kan pavirke sammenhengen mellom
psykologiske kontraktsbrudd og sosiale og gkonomiske bytteforhold. De kontrollvariabler
som vi vurderte a inkludere var alder, kjgnn, utdanning, ansiennitet og antall ar i navaerende
bedrift. Ng og Feldman (2009) fremhever at tidligere empirisk forskning har foreslatt at det
finnes en positiv sammenheng mellom alder og organisasjonsforpliktelse. Forfatterne papeker
dog at alder og ansiennitet er teoretisk forskjellige variabler. Aldringsprosessen omhandler
fysiologiske og emosjonelle endringer hos et individ, mens ansiennitet referer til et individs

kognitive og affektive reaksjoner til arbeidsplassen. Ifglge disse forfatterne er derfor
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ansiennitet ikke ngdvendigvis i samsvar med kronologisk alder.

Var undersgkelse av multiple korrelasjoner i Tabell 1 indikerer at verken alder, kjgnn eller
ansiennitet er signifikant korrelert med organisasjonsforpliktelse, relasjonell
kontraktoppfyllelse eller sosialt bytteforhold. | trad med Becker, Atinc, Breaugh, Carlson,

Edwards og Spector (2016) testet vi vare hypoteser med og uten kontrollvariabler, og sa pa

forskjeller mellom vare funn.
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Analyser
Var innsamlede data ble analysert i ulike trinn. For a finne korrelasjoner mellom variablene

og teste vare hypoteser, anvendte vi multippel regresjonsanalyse. Multippel regresjonsanalyse

viser sammenhengen mellom en avhengig variabel og et antall uavhengige variabler

| utgangspunktet hadde vi lyst til & bruke faktoranalyse for & male reliabiliteten av var studie.
Ifalge Meyers, Gamst, og Guarino (2006) anbefales det ikke & bruke eksplorerende
faktoranalyse pa utvalg mindre enn 200 (N < 200). Ifalge dem bruker noen forskere i stedet
bekreftende faktoranalyse ved mindre utvalg, men ogsa denne metode kan veere utfordrende.
Det som kan veere viktig a tenke pa ved faktoranalyse er fglgende:

Nar hver felles faktor er overestimert (dvs. minst tre eller fire malte variabler
representerer hver felles faktor) og kommunalitetene er hgye (dvs. et gjennomsnitt pa
.70 eller hgyere), kan ngyaktige estimater av populasjonsparametere oppnas med
praver sa sma som 100. Under moderate forhold kan det imidlertid veere ngdvendig
med en utvalgsstarrelse pa minst 200. Nar disse forholdene er darlige, er det mulig at
prever sa store som 400 til 800 kanskje ikke er tilstrekkelige (Fabrigar, Wegener,
MacCallum, & Strahan, 1999).

Med utgangspunkt i disse forhold og i at vart utvalg er sa begrenset, kan faktoranalyse
dessverre ikke gjeres i var studie. Imidlertid har tidligere studier, som har brukt samme
instrumenter som 0ss, vist at inkludering av disse instrumentene gir god validitet og
reliabilitet (Lee & Allen, 2002; Meyer et al., 1993). Med hensyn til dette foler vi at vi har
inkludert variabler som passer godt til var studie, og som bgr gi lignende resultater ved videre
studier som bygger pa bruk av samme instrumenter. Samtidig vil det alltid veere noe malefeil,

enten fra informantens side eller fra forskerens side (Ringdal, 2013).
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Resultater
Figuren under viser resultatene av regresjonsanalysene.

Figur 1
-3
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Som vi forventet, viste det seg at transaksjonelt psykologisk kontraktsbrudd er positivt
korrelert med gkonomisk bytterforhold (r = .09, n.s.) og negativt korrelert med sosialt
bytteforhold (r = -.21, p <.05). Omvendt er relasjonell kontraktoppfyllelse positivt korrelert
med sosialt bytteforhold (r = .23, p <.05) og negativt korrelert med gkonomisk bytteforhold
(r =-.09, n.s.). En inspeksjon av korrelasjonsmatrisen, i Tabell 1, viser at ingen av
kjernevariablene i studien hadde en korrelasjon pa over .70, som ofte antyder
multikollinearitet (Johannessen, Christoffersen, & Tufte, 2011). Det er kun ar i arbeid som er
korrelert med alder og som har en hgyere verdi (r = .95, p <.01), og derfor ser det ikke ut til
a vere noen store problemer med kollinearitet. Problemet med multikollinearitet kan ogsa
pavises med VIF. Grensen for problematisk VIF settes ofte lik VIF > 10 (Johannessen et al.,
2011). I var modell er VIF lik 1.27. Dermed indikerer ogsa dette tallet at vi ikke har noen
problemer med hay korrelasjon. Vi presenterer altsa resultatene av deskriptiv statistikk og
korrelasjoner i Tabell 1. Videre viser Tabell 2 resultatene av multippel regresjonsanalyse, med

og uten kontrollvariabler.
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Tahell 1
Deskriptiv statistikk og korrelasjoner

Variabler

Gisnitt  Stdavvil 3 J 7 8 10 i
1. Ejonn® 16 37
2. Alder 40.63 947 -0
3. Utdanning® 364 54 | 1
4. Ansiennitet 5.05 381 00 38+ _01
5. Ariarbeid 1595 0.19 -28¥E QFEE _Q1¥E 37w
6. Turmoverintensjon 279 1.16 02 -00 23% -23% -14
7. Ekstrarolleatferd 374 63 07 A3 -100 19 19 -20%
8. Affeltiv organisasjonsforpliktelse  2.36 m -03 A4 =07 JTHE A7 JTE 20%*
2. Transaksjonelt kontraktsbrudd 210 43 -4 09 -11 -21% 09 P 1 . (-78)
10. Eelasjonell kontraktoppfyllelse 3.66 g3 -106 -13 10 07 -13 -36%*F 13 20 -46%*  (83)
11.  Sosialt bytteforhold 337 36 -13 -14 -100 =107 -12 -32%% 3% Ag¥* 21 23% (.68)
12.  @konomisk bytteforhold 271 73 =03 =27 07 - J2%E O _QTEE QTR Tk _35%F 0@ -08 -0.035 (31)

Cronbach’s alfa vises i diagonalen. N = 090

*p< 035
**p < 01

Kjenn®; menn = 0, kvinner=1. Utda.ﬂ.ﬂjngh; kodet som 1= grunnskole, 2 = videregiende skole, 3 = hoyskole/universitet 1-3 ar, 4 = hayskole universitet mer enn 3 ar, og 0 = faghrev
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Tabell 2
Regresjonsmodell tester hypoteste 1

Uten kontrollvariabler Med kontrollvariabler

Sosialt bytteforhold @konomisk bytteforhold  Sosialt bytteforhold @konomisk byvtteforhold
Relasjonell kontraktoppfyllelse 23* -.09 17 -13
Transaksjonelt kontraktsbrudd -21* .09 -22* 07
R’ 05 01 10 14
Tustert R* 04 -.00 04 08
*p = 035
**p < 01
=x5n < 001

Hypotese 1 ble undersgkt ved a teste om sosialt bytteforhold og gkonomisk bytteforhold kan
predikeres av relasjonell kontraktoppfyllelse. Som det fremgar i Tabell 2 vil
kontraktoppfyllelse hos konsulentselskapet veere positivt relatert til konsulentens opplevelse
av a vare i et sosialt bytteforhold med klientselskapet (8 = .23, p <.05). | trad med hypotese
1b fant vi en negativ sammenheng mellom relasjonell kontraktoppfyllelse hos
konsulentselskapet og skonomisk bytterelasjon til klientorganisasjonen (8 =-.09, n.s.). Ved a
inkludere kontrollvariabler var ikke lenger sammenhengen mellom relasjonell
kontraktoppfyllelse og sosialt bytteforhold signifikant (4 = .17, n.s.). Sammenhengen mellom
relasjonell kontraktoppfyllelse og skonomisk bytteforhold var ikke heller signifikant ved bruk
av variabler (# = -.13, n.s.). Dette kan imidlertid skyldes at de demografiske variablene som
ble brukt som kontrollvariabler er irrelevante for sammenhengen. Med utgangspunkt i at vi
dessuten har et relativt lite utvalg, 99 svar, er det mulig a tenke seg at inkludering av noen av
forklaringsvariablene farer til bias. Siden tallene ikke er statistisk signifikante i noen av
tilfellene, far vi ikke statte for hypotese 1b som omhandler ssmmenhengen mellom relasjonell
kontraktoppfyllelse hos konsulentselskapet og skonomisk bytterelasjon til

klientorganisasjonen.

Hypotese 2 ble sa undersgkt ved a teste om sosialt bytteforhold og gkonomisk bytteforhold i
klientselskapet kan predikeres av transaksjonelt kontraktsbrudd i konsulentselskapet. Tabell 2
viser at kontraktsbrudd er negativt relatert til opplevelse av sosialt bytteforhold (8 =-.21, p
<.05), og positivt relatert til opplevelse av a vere i et gkonomisk bytteforhold med
klientselskapet (8 = .09, n.s.). Vi far ikke statte for hypotese 2a som omhandler relasjonen
mellom kontraktsbrudd i konsulentselskapet og den ansattes opplevelse av bytteforholdet til
klientselskapet som kortsiktig og basert pa gkonomisk utveskling. Derimot far vi stgtte for
hypotese 2b som omhandler den negative sammenhengen mellom transaksjonelt psykologisk
kontraktsbrudd hos konsulentselskapet og den ansattes opplevelse av a vere i et sosialt
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bytteforhold med klientselskapet.

Tabell 3
Regresjonsmodell tester hypoteste 2 og 3

Uten kontroltvariabler Med kontroltvariabler

OCB TI AC OCB TI AC
Sosialt bytteforhold 21* S B e & Sl 23* -31%F 47%==
Okonomisk bytteforhold -.36%*% 26%* -.33%== -30%= 17 -.21%
R 18 17 32 25 26 42
*p < 05
x5 < 01
5y < (001

OCB: elstrarclleatferd, TI: turnoverintensjon, og AC: affelaiv organisasjonsforplilzelse

Vi ville vite om opplevd bytteforhold til klientselskapet har noen betydning i trepartsforholdet
i form av relevante utfall hos klientselskapet. Hypotese 3 handler derfor om at konsulenter
som opplever at de er i et sosialt bytteforhold med klientselskapet gjengjelder i form av gkt
ekstrarolleatferd (5 = .21, p < .05) og organisasjonsforpliktelse (5 = .44, p < .001), og mer
sannsynlig blir igjen i organisasjonen (8 = -.31, p < .001). Vare resultater i

regresjonsmodellen i Tabell 3 er statistisk signifikante og statter dermed hypotese 3.

Hypotese 4 tar tak i opplevelsen av a vere i et gkonomisk bytteforhold med organisasjonen.
Dette er positivt relatert til konsulentens gnske om & slutte i organisasjonen (8 = .26, p <.01),
negativt relatert til forpliktende organisasjonsengasjement (8 = -.33, p <.001) og lyst til &
gjere en ekstra innsats (OCB: g = -.36, p < .001). Ogsa resultatene for disse sasmmenhengene
statter var hypotese. Alle sammenhenger er statistisk signifikante og vi velger a beholde

hypotese 4.
Felles for sammenhengen mellom sosialt bytteforhold og ekstrarolleatferd,

organisasjonsforpliktelse, og turnoverintensjon er at sammenhengene fortsatt er signifikante

uten kontrollvariabler.
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Diskusjon

Formalet med var studie er a utforske hvorvidt opplevd relasjonell kontraktoppfyllelse og
transaksjonelt kontraktsbrudd hos konsulentselskapet pavirker gkonomiske og sosiale
bytteforhold til klientselskapet, som i sin tur pavirker ssmmenhengen med
organisasjonsforpliktelse, ekstrarolleatferd og turnoverintensjon hos de ansatte. Et antall

teoretiske implikasjoner kan avledes fra vare resultater.

For det farste statter resultatene fra var studie teorien om at det er to relativt uavhengige
aspekter ved ansattes bytteforhold til klientselskapet som de jobber i; gkonomisk bytteforhold
og sosialt bytteforhold. Resultatene antyder at disse to former for bytteforhold kan fungere
relativt uavhengig av hverandre. | trad med vare forventninger og hypotese 1a, er det en
signifikant positiv sammenheng mellom konsulentens opplevelse av psykologisk
kontraktoppfyllelse og dens opplevelse av a vere i et sosialt bytteforhold til klientselskapet (r
= .23, p < .05). Dette antyder at nar konsulenten opplever at konsulentselskapet oppfyller den
psykologiske kontrakten, vil konsulenten gjengjelde med positiv atferd bade i
konsulentselskapet og i klientselskapet. Dette funnet bgr bidra til gkt forstaelse for hvordan
alle partene i trepartsforholdet er gjensidig avhengige av hverandre. Det kan dermed veere
hensiktsmessig at konsulentselskapet er villig til & investere mer i relasjonen til konsulentene.
Dette funnet impliserer at den opplevde atferden til konsulentselskapet vil smitte over pa
forholdet til klientselskapet. En mulig forklaring kan veere at konsulenten bringer med seg
sine opplevde lgftebrudd fra et arbeidsforhold til neste arbeidsforhold, her fra

konsulentselskap til klientselskap.

For det andre forutsa vi at psykologisk kontraktsbrudd mest sannsynlig vil resultere i et
gkonomisk bytteforhold. Vi fant ikke noe signifikant sammenheng mellom psykologisk
kontraktsbrudd og skonomisk bytteforhold, men det kan som nevnt skyldes et lite utvalg.
Sammenhengene pekte tross alt i riktig retning, selv om de ikke var signifikante. Forskning til
Buch, Kuvaas, Shore et al. (2014) antyder at det likevel kan veere en sannsynlig relasjon
mellom variablene, men at mer forskning er ngdvendig far man kan trekke en endelig
konklusjon. Hvis sammenhengen er gyldig, vil psykologisk kontraktsbrudd signalisere et
negativt forhold mellom organisasjonen og de ansatte. En plausibel forklaring er at
konsulenten har lzrt at arbeidsgiveren har andre interesser og dermed ikke er til & stole pa.
Som argumentert av Rousseau og McLean Parks (1993) og Shore et al. (2006), er tillit

grunnmuren i sosiale bytterelasjoner. Konsulenten gnsker ikke a bli lurt igjen, forklarer Buch
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et al. (2014), og vil derfor «levere lavere arbeidsprestasjoner jo mer de opplever relasjonen til
lederen og organisasjonen som gkonomisk» (s. 941). En mulig forklaring til dette er at
psykologiske kontraktsbrudd i konsulentselskapet resulterer i endret holdning hos de ansatte,
og at konsulenten kan utvikle skeptisisme som den tar med seg fra konsulentselskapet til
klientselskapet (Pugh et al. 2003). Forfatterne skriver at det i tillegg er en risiko for at de
ansatte vil nekte & innfri obligasjonene i kontrakten hvis de opplever at organisasjonen ikke
oppfyller sin del, og med bakgrunn i dette ikke vil jobbe for organisasjonens interesser, mal

0g visjoner.

Porter, Lawler, og Hackman (1975) mener at det er ganske vanlig at et selskap ikke klarer &
oppfylle alt som de har lovet i en rekrutteringsprosess. Andre forfattere, som Conway og
Briner (2002), har funnet resultater som indikerer at jo viktigere et lgfte er for den ene parten,
jo kraftigere negativt vil denne parten reagere ved et lgftebrudd. Derfor kan det veere
hensiktsmessig a prove a kartlegge konsulentens erfaring med sin naveerende arbeidsgiver ved
rekruttering og, som Buch et al. (2004) foreslar: “4 forsikre den nyansatte at den vil bli tatt
godt vare pa” (s. 940). Et resultat av overferingseffektene er da ekt mistrivsel og
turnoverintensjon i klientselskapet, og redusert arbeidsglede hos konsulenten. Hvis
konsulentene slutter kan det fa store negative konsekvenser bade i konsulentselskapet og
klientselskapet siden humankapital er bedriftens viktigste ressurs. Pugh et al. (2003) skriver i
sin artikkel at de som forlater en bedrift vanligvis er dyktige arbeidere, og ettersom
humankapital er bedriftens viktigste ressurs kan dette fa store negative konsekvenser. De
flinkeste arbeiderne er ofte etterspurt i arbeidsmarkedet og kan fa bedre tilbud fra andre
arbeidsgivere. Resultatet er at organisasjonen er i fare for a tape viktig kompetanse. Samtidig
innebaerer kontraktsbrudd at klientselskapet ma investere mer penger i a fylle posisjonene pa
nytt (Zhao, Wayne, Glibkowski, & Bravo, 2007).

En annen mulig forklaring til sammenhengen mellom psykologisk kontraktsbrudd i
konsulentselskapet og utvikling av et gkonomisk bytteforhold til klientselskapet, kan veere at
konsulenten ikke skiller mellom sin opplevde relasjon til de to arbeidsgiverne i
trepartsforholdet. Hvis en konsulent opplever lgftebrudd hos sin faste arbeidsgiver kan det
hende at konsulenten «straffer» ved a yte minst mulig i klientselskapet. Dette kan da fa
negative konsekvenser for begge arbeidsgiverne. Konsulenten blir mindre verdifull for
klientselskapet, noe som kan resultere i at fremtidige samarbeid mellom konsulentselskapet

og klientselskapet unngas.
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Konsulentselskaper er avhengige av gode relasjoner med klienter for inntjening og
overlevelse i et konkurranseutsatt marked. Dette funnet bar bidra til apenhet og refleksjon
rundt forventinger av den psykologiske kontrakten, slik at man reduserer risikoen for
lgftebrudd. Ogsa nyttig med gkt fokus pa betydelsen av a bygge et forhold basert pa gjensidig
tillit. Forskning av for eksempel Conway og Coyle-Shapiro (2012) viser at den skade som har
oppstatt ved kontraktsbrudd i et tidligere arbeidsforhold kan repareres hvis den ansatte
opplever betraktelig stette fra navaerende klientselskap, slik at overfaringseffektene ikke blir
like negative. Det kan dermed veere hensiktsmessig at klientselskapet fokuserer pa a statte
konsulenten i sitt daglige arbeid. Konsulenten er en viktig lenke for & opprettholde et godt
omdgmme til konsulentselskapet og et lgnnsomt samarbeid mellom bedriftene. Bade
psykologisk kontraktsbrudd og psykologisk kontraktoppfyllelse har saledes
overfgringseffekter til andre arbeidsforhold. Dette funnet antyder at sosiale bytteforhold ikke

kun er dyadiske, men pavirker samtlige deltakere i trepartsforholdet.

| trad med hypotese 3 har vi kommet frem til at sosiale bytteforhold mellom den ansatte og
arbeidsgiverne har en positiv innvirkning pa ekstrainnsats og gkt forpliktende engasjement.
Sosiale bytteforhold vil samtidig redusere turnoverintensjonen til de ansatte. Disse resultatene
er konsistente med resultatene til Eisenberger et al. (1986). En mulig forklaring til den
positive sammenhengen mellom sosialt bytteforhold og organisasjonsforpliktelse kan veere at
en ansatts selvopplevde organisasjonsforpliktelse er basert pa i hvilken grad denne person
opplever glede over a vare en del av organisasjonen. Gleden er i sin tur et resultat av
rettferdighet og statte fra klientselskapet. Forskere som Eisenberger et al. (1986) skriver at
ansatte ma stole pa at deres arbeidsgivere er forpliktet til dem, fgr de kan utvikle en affektiv
forpliktelse til sine arbeidsgivere. Dette funnet innebeerer at klientselskapet har mye a vinne
pa a utvikle sosiale bytteforhold til konsulentene selv om konsulentene formelt sett er ansatt et
annet sted. For konsulentselskapet betyr konsulentens sosiale bytteforhold til klientselskapet
at de mer sannsynlig kan sikre gode relasjoner pa sikt med klientselskapet. For klientselskapet
sin del betyr det at konsulenten kan skape starre verdier for dem ved a gjgre en ekstrainnsats i
sitt daglige arbeid og ved a bli i organisasjonen. Dette funnet ber bidra til gkt fokus pa viktige
utfall av type bytteforhold.

Ved a undersgke turnoverintensjon kan selskapet fa et bedre bilde over fremtidig turnover og

derigjennom arbeide proaktivt mot turnover. Det kan dermed vare hensiktsmessig a utvikle
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sosiale bytteforhold for & oppmuntre atferd som er i linje med malene til organisasjonen.
Stette og investering i de ansatte og deres utvikling vil mest sannsynlig gke organisatorisk
effektivitet og redusere bade turnoverintensjon og faktisk turnover. Dette reduserer ogsa
risikoen for & ga glipp av ngkkelkompetanse. Funnet impliserer at et sosialt bytteforhold til
klientselskapet er langt mer forenlig med produktiv jobbatferd og holdninger enn hva et
gkonomisk bytteforhold til klientselskapet er, og sosiale bytteforhold er derfor & foretrekke. A
veere i et sosialt bytteforhold betyr med andre ord at partene oppfyller hverandres interesser,

noe som farer til en vinn-vinn-situasjon for alle som er involverte.

Et fjerde funn, som stemmer overens med hypotese 4, er at opplevelsen av & vere i et
gkonomisk bytteforhold sannsynligvis reduserer konsulentens vilje til 3 jobbe hardere og
forplikte seg til organisasjonen, mens det gker gnsket om a slutte i klientselskapet. Dette
antyder at bade konsulentselskap og klientselskap skaper fordeler ved & jobbe mot
turnoverintensjon. og jobbe for at de ansatte opplever a vare i et sosialt bytteforhold
istedenfor et gkonomisk bytteforhold. En mulig forklaring kan vaere at opplevelse av
gkonomisk bytteforhold resulterer i at de ansatte presterer det som er minimumskrav og ikke
mer enn det, altsa at gkonomiske bytteforhold ikke vil fare til gkt ekstrainnsats. En annen
forklaring, som stemmer overens med forskningen til Meyer et al. (2009) er at gkonomiske
bytteforhold reduserer konsulentens psykologiske og emosjonelle tilknytning til selskapet.
Fokus ligger pa det som er definert i ansettelseskontrakten, uten hensyn til hva de ansatte har
behov for. Det kan ogsa vere slik at opplevelsen av a veere i et gkonomisk bytteforhold farer
til redusert indre motivasjon blant konsulenter og at de derfor ikke er villige til & jobbe hardt
og bli i organisasjonen. Det kan dermed vere hensiktsmessig for selskapene & veare bevisst pa
type bytteforhold som konsulenten har til klientselskapet for at man skal kunne ta ngdvendige
aksjoner for a unnga hgy turnover i selskapet, og for a fa bedre innsikt i hvilke verktgy man
kan bruke for & gke jobbtilfredshet, indre motivasjon, produktivitet og jobbtrivsel hos

konsulenten. Funnet impliserer at opplevd gkonomisk bytteforhold ikke er gnsket.

Det finnes eksisterende forskning om ansattes opplevelse av tidligere og naveerende
utvekslingsforhold, men det handler til stor del om hvordan relasjonen til tidligere
arbeidsgivere pavirker relasjonen til etterkommende arbeidsgiver (Buch, Kuvaas, Shore, et al.,
2014). Altsa gir det ikke noe bilde over relasjonen mellom en konsulent og konsulentens
multiple arbeidsgivere. Det finnes ogsa noe lignende forskning pa hvordan vikarer opplever a

jobbe for flere arbeidsgivere samtidig (Buch et al., 2010). Undersgkelser pa hgyt utdannede,
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med vare valgte variabler, er sa vidt vi vet ikke undersgkt fra far. Dermed tror vi at vare funn
kan bidra til & utvikle nye teorier om sammenheng mellom psykologisk kontraktsbrudd hos

konsulentselskapet og opplevelse av bytteforhold hos klientselskapet.
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Begrensninger

Vi gnsker a evaluere noen av studiens begrensninger og gi forslag til videre forskning. For det
farste er var data samlet inn ved et tidspunkt, sa kalt tverrsnittsdata. Vi er derfor ikke i stand
til & antyde arsakssammenhenger eller utelukke muligheten for omvendt kausalitet. For & se
utvikling over tid ma framtidig forskning som gjennomfarer lignende studier gjere
eksperimentelle eller longitudinelle studier (Shadish, Cook, & Campbell, 2002).

For det andre bestar vart utvalg av omtrent like mange klientselskaper som konsulenter, noe
som innebarer at vi ma stole pa selvrapportert data i stedet for data fra overordnede og/eller
fagfellevurderte rapporter. Avhengigheten av selvrapportert data gir grunn til bekymring for
felles metodevarians - altsa at kjernen i avhengige malefeil er at ulike data kommer fra én
felles kilde, og ogsa at problemer med «percept-percept inflation» oppstar. «Percept-percept
inflastion» er et resultat av at hver enkelt respondent gir informasjon om den uavhengige og
avhengige variabelen pa samme tidspunkt (Crampton & Wagner, 1994). For a redusere
sannsynligheten for felles metodevarians ble respondentene i forkant av undersgkelsen
informert om at deres svar ville bli behandlet anonymt, et prosessuelt middel anbefalt av
Podsakoff P.M., MacKenzie, Lee og Podsakoff N.P. (2003). Dessuten er de perseptuelle
variablene (psykologisk kontrakt og type bytteforhold) av primar interesse i var studie, og de
er klart best representert ved hjelp av selvrapportering. Med utgangspunkt i at vi gnsker a se
pa individuell tolkning av utvekslingene, ville dog ikke vurderinger av fagfeller eller

overordnede gi bedre intern validitet.

For det tredje ma generaliserbarheten til vare funn vurderes. Datamaterialet kommer fra
ansatte i noen fa IT-bedrifter samt bygg- og anleggsbedrifter fra ett og samme land, i tillegg til
at vi har et lite utvalg. Materialet vil derfor ikke veere et representativt utvalg pa tvers av
bransjer, land og kulturer. At var oppgave er en tverrsnittstudie medfgrer ogsa problemer med
generalisering, ettersom dataene kun representerer et bestemt tidspunkt. Av respondentene
som svarte pa undersgkelsen var 84 % menn og 16 % kvinner, noe som ikke gir en
representativ fordeling av arbeidslivet. Dessuten hadde vi som sagt ikke mulighet til & gjare
en faktoranalyse, hvilket betyr at vi ikke med sikkerhet kan si at andre forskere hadde fatt de

samme resultatene som 0ss.
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Fremtidig forskning
Basert pa vare funn tenker vi at det kan vere interessant for fremtidig forskning a gjare

undersgkelsen ved flere tidspunkter for & se pa eventuelle endringer over tid, sarlig na som
det har blitt vanligere for arbeidstakere a jobbe simultant for flere arbeidsgivere. Videre kan
det vaere spennende & gjere denne undersgkelse ogsa i andre type bedrifter og bransjer, som
for eksempel i mer rendyrkete gkonomiselskaper. Zhao et al. (2007) forklarer at ansatte i ulike
yrker har ulike psykologiske kontrakter og reagerer forskjellig p& brudd. A undersgke andre

bransjer kan derfor veere et passende forskningsprosjekt for andre masterstudenter.

Et annet forslag kan veere a gjere undersgkelsen med starre utvalgssterrelser. Et lite utvalg
kan fare til stor spredning i responser og redusere muligheter for a trekke generaliserbare
slutninger. Videre studier, med inkludering av samme variabler som vi har brukt, vil ved

lignende resultater kunne styrke var empiriske modell. Dette hadde veert interessant & lese om.

En annen spennende aspekt kan vere & videreutvikle var modell ved a se pa hvordan
variablene organisasjonsforpliktelse, turnoverintensjon og ekstrarolleatferd hos
klientselskapet igjen har sammenheng med konsulentens opplevelse av kontraktoppfyllelse og
kontraktsbrudd hos konsulentselskapet. Vi vet ikke om psykologiske kontraktsbrudd kan
medfgre brudd i skriftlige kontrakt pa samme tidspunkt. Hvis en konsulent faler seg
misforngyd med de prosjekter som han eller hun blir tildelt av konsulentselskapet at jobbe
med i klientselskapet, kan det resultere i at man opplever at konsulentselskapet ikke oppfyller
sin del av den psykologiske kontrakten. Konsulenten kan reagere pa lgftebrudd ved & kun
gjere det som den far betalt for, uten a vise interesse for malene til verken konsulentselskapet
eller klientselskapet. I det lange lgp kan det resultere i at konsulenten velger a slutte ogsa i
konsulentselskapet. Videre forskning om hvordan kontraktsbrudd bgr handteres pa best mulig
mate kunne ha veert nyttig for organisasjoner for & gke forstaelsen av horisontale og multiple
psykologiske kontrakter og for a minimere konsekvensene av et kontraktsbrudd.
Dybdeintervjuer kan veere en metode for a fa starre innsikt i hvordan konsulentene tenker
rundt dette.

Videre kan studier pa kontraktsbrudd og type bytteforhold utvikles ved at forskere inkluderer
konsulentens opplevde relasjon til sin nermeste leder i klientselskapet som en medierende
variabel. Da kan det vere interessant & se om konsulentselskapet muligens kan redusere

effekten av kontraktsbrudd ved at konsulenten har en god relasjon til sin leder. Turnley &
25



Feldman (1998) har nemlig funnet resultater som viser at nar ansatte har gode relasjoner til
sine ledere, vil risikoen for at de forlater organisasjonen ved et psykologisk kontraktsbrudd

reduseres.
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Konklusjon
Studien er basert pa en undersgkelse av sammenhengen mellom konsulentens opplevelse av

psykologiske kontrakter i konsulentselskapet og hvilken type bytteforhold de utvikler til
klientselskapet. Siden psykologiske kontrakter eksisterer mellom flere aktgrer pa samme tid,
bade horisontalt og multippelt, vil mange parter veere interessert i kontraktenes bivirkninger.
Resultatet av var studie viser at opplevd relasjonell kontraktoppfyllelse i konsulentselskapet
gker sannsynligheten for at konsulenten utvikler et sosialt bytteforhold til klientselskapet, og
at dette resulterer i gkt organisasjonsforpliktelse og ekstrarolleatferd samt redusert
turnoverintensjon i klientselskapet. Transaksjonelt psykologisk kontraktsbrudd i
konsulentselskapet kan pa den andre siden fa negative konsekvenser bade operasjonelt og
relasjonelt hos klientselskapet ved a resultere i et mer gkonomisk bytteforhold. Dette vil igjen
pavirke organisasjonsforpliktelse og ekstrarolleatferd negativt, og gke turnoverintensjon hos
de ansatte. Disse sammenhengene er i trad med vare forventninger som vi hadde far vi startet
med var analyse. Rammeverket for psykologiske kontrakter ser saldedes ut til a representere
et formalstjenlig verktgy for a analysere hvilke faktorer som pavirker utvekslingsrelasjoner

mellom ledere og ansatte.
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