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Sammanfattning

Har arbetstagare som tycker att det dr viktigt med Omsesidigt utbyte, s& kallad
reciprocitet, hogre avkastning pd arbetsgivarfinansierad utbildning? Med hjélp
av ett faltexperiment och enkitdata om arbetstagarnas syn pa reciprocitet, visar
jag 1 denna rapport att arbetstagare med positiv syn pa reciprocitet atergéldar
arbetsgivarens utbildningsinvesteringar genom f{orbéttrade prestationer. Detta
resultat, som &r stabilt 6ver olika specifikationer av analysmodellen, tyder pa att
individer atergéldar foretagets investering i humankapital genom okad arbets-
insats, i linje med teoretiska modeller om gavoutbyte péd arbetsplatsen. Denna
slutsats ger en forklaring till varfor foretag investerar i utbildning for anstillda
aven nér det finns risk for att anstéllda blir rekryterade av andra foretag.

2 Denna rapport dr en sammanfattning av den engelska forskningsuppsatsen Sauermann (2026).
Jag vill tacka Sebastian Butschek, Leonie Gerhards, Christian Grund, Thomas Kittsteiner, Ilyana
Kuziemko, Matthew Lindquist, Jens Mohrenweiser, Arjan Non, Gerard Pfann, redaktoren,
anonyma granskare samt seminariedeltagare vid SOFI i Stockholm, HECER 1 Helsingfors, COPE-
workshopen i Wien, Behavioral Economics Network Workshop i Stockholm, KTH i Stockholm
och RWTH i Aachen for véirdefulla kommentarer och forslag. Féltexperimentet &r registrerat som
AEARCTR-0004967 i AEA:s RCT-register. Projektet fick stod fran Jan Wallanders och Tom
Hedelius Stiftelse (projektnummer 12011-0345:1)

b jan.sauermann@jifau.uu.se, IFAU, Uppsala Center for Labor Studies (UCLS), Institute for Labor
Economics (IZA) och ROCKWOOL Foundation (RF) Berlin.
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1 Inledning

Pé arbetsmarknader som utmanas av globalisering och teknologiska forandringar
har utbildning for anstéllda ldnge varit av intresse bdde for beslutsfattare och
foretag. I USA deltar omkring 70 procent av de anstillda i arbetsrelaterad
utbildning och utbildningsprogram (OECD, 2017). Kostnaderna for utbildnings-
insatser bdrs ofta av foretagen, antingen genom att de direkt finansierar kurser
eller indirekt genom att utbildningen sker pé arbetstid. Att foretag investerar i
utbildning trots risken for att forlora investeringen genom att personal rekryteras
av andra arbetsgivare, forklaras ofta med imperfektioner pa arbetsmarknaden,
till exempel begrinsad lonespridning (Acemoglu och Pischke, 1998, 1999). En
alternativ forklaring bygger pa idén att atminstone vissa arbetstagare ser det som
moraliskt riktigt att verka for dmsesidigt utbyte, sa kallad reciprocitet. Detta
skulle kunna fa anstillda att atergélda arbetsgivarens utbildningsinvesteringar
genom att exempelvis minska sin bendgenhet att sluta, arbeta héardare eller
acceptera lidgre lonedkningar. Att &tergélda arbetsgivarens utbildningsinsats
fungerar ddrmed som en beteendevetenskaplig forklaring till varfor foretag over-
huvudtaget investerar i utbildning for anstéllda.

I denna rapport undersoker jag om arbetstagare som légger séirskilt stor vikt
vid reciprocitet svarar pa arbetsgivarens utbildningsinsatser genom att ldgga ner
storre anstrangning efter deltagande i en arbetsgivarfinansierad utbildning, vilket
i s& fall bor resultera i bidttre prestationer efter utbildningen. Hypotesen att
instéllningen till reciprocitet hinger samman med hogre avkastning pa
arbetsgivarfinansierad utbildning testas med data 6ver direkta prestationsmatt for
arbetstagare, insamlade pé ett internt callcenter hos en multinationell mobil-
operator i Nederlédnderna (se De Grip och Sauermann, 2012). I rapporten studeras
ett utbildningsprogram hos foretaget som omfattade ett antal slumpmaéssigt
utvalda anstéllda. Det slumpmaéssiga deltagandet gor det mdjligt att trovardigt
skatta kausala effekter av utbildningen. Detta fullt arbetsgivarfinansierade
veckolanga utbildningsprogram kan uppfattas som en positiv handling fran
arbetsgivaren gentemot den anstillde, och jag visar att arbetstagare som lagger
stor vikt vid reciprocitet har storre effekt av utbildningen; dvs, de presterar battre
efter utbildningen dn de arbetstagare som inte tycker att reciprocitet ar lika
viktigt. Detta monster kan inte forklaras av andra observerade personlighetsmatt
och det péverkas inte heller av att man kontrollerar for icke-observerade
individuella skillnader (sa kallade individ-fixa effekter).

Varfor kan arbetstagares instéllning till reciprocitet spela roll for effekter av
utbildning pa arbetsplatsen? Individer med starka preferenser for reciprocitet far
direkt tillfredsstillelse av att belona (positiv reciprocitet) eller bestraffa (negativ
reciprocitet), dven nér det inte finns ndgon direkt materiell vinning. Ménga
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studier, bade laboratorie- och féltexperiment, har visat att gavor fran arbets-
givaren fér anstillda att anstringa sig mer &n de skulle ha gjort utan gédvan (Fehr
m.fl. 1997; Charness 2004; Gneezy och List 2006; Hennig-Schmidt m.fl. 2010;
Kube m.fl. 2012; Becker m.fl. 2013; Cohn m.fl. 2015; DellaVigna m.fl. 2016).
De flesta av dessa studier analyserar effekten av en slumpmassigt tilldelad
behandling, det vill séiga en monetér eller icke-monetér gava, pa individers
arbetsinsats, vilket gor det mojligt att faststélla ett kausalt samband mellan
gévans storlek och typ och mottagarens respons.

Férre studier har anvint direkta métt pa instéllningen till reciprocitet,
framtagna genom experiment eller enkéter, i kombination med arbets- och
foretagsdata. Barr och Serneels (2009) anvédnder experimentellt framtagna matt
pa arbetstagares attityder rérande reciprocitet och métt pa foretags produktivitet
och finner att féretag med anstéllda som lagger storre vikt vid reciprocitet &r mer
produktiva &n andra foretag. Cohn m.fl. (2015) visar att prestationsokningar efter
en ovéntad 16neforhojning endast kunde observeras hos de anstéllda som i ett
experiment hade uppvisat ett beteende forknippat med reciprocitet. I miljéer dar
experiment inte dr mojliga kan enkétundersokningar om synen pa reciprocitet
gora det mojligt att testa reciprocitetens betydelse for arbetsmarknadsutfall.
Englmaier och Leider (2020) visar med hjélp av ett faltexperiment att positiva
reaktioner pa hoga l6ner framfor allt drivs av individer med starka preferenser
for reciprocitet, vilket méttes genom personlighetstest. Med hjdlp av ett stort
representativt urval av anstéllda i Tyskland visar Dohmen m.fl. (2009) att arbets-
tagares attityder rorande reciprocitet hinger samman med hogre 16ner och lingre
arbetstid.

Att erbjuda utbildning kan ses som ett sétt for foretag att framkalla sa kallade
reciproka reaktioner (dvs. att anstillda kénner en moralisk skyldighet att
atergilda). Dessa reaktioner kan utlosas antingen genom att de anstéllda
uppfattar utbildningen som en géva (till exempel om den 4r generell och stérker
deras alternativ pé arbetsmarknaden) eller genom att de tolkar utbildningen som
ett uttryck for chefens uppmairksamhet och uppskattning. Leuven m.fl. (2005)
visar att foretag har incitament att erbjuda socialt optimala nivaer av utbildning
om de tar hinsyn till anstilldas reciproka tendenser, eftersom detta minskar
problemet med att investeringar halls tillbaka. Med tvérsnittsdata for
Nederldnderna visar de ocksa att individer som tycker det ar viktigt att visa
reciprocitet dr mer benédgna att delta i arbetsgivarfinansierade utbildningar dn
individer som tycker att reciprocitet &r mindre viktigt. For Tyskland presenterar
Non (2018) resultat som ligger i linje med samma mdnster. Aven om detta
samband kan aterspegla att personer med positiv instillning till reciprocitet i
hogre grad soker sig till foretag som ofta erbjuder utbildningsprogram, kan det
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ocksa spegla att foretagen medvetet véljer att erbjuda utbildning for att framkalla
tacksamhetsskuld och darmed reciproka responser bland de anstéllda. Englmaier
m.fl. (2016) visar att foretag som anvinder personlighetstest vid rekrytering
oftare erbjuder bland annat intern utbildning. Non (2018) finner dessutom att
anstélldas instéllning till reciprocitet framfor allt spelar roll for effekter av
utbildning pé arbetsmarknader som préglas av arbetskraftsdverskott, vilket tyder
pa att arbetsgivare anviander utbildning som ett strategiskt sdtt att etablera
relationer som kinnetecknas av reciprocitet.

Tack vare det slumpméssiga deltagandet i utbildningsprogrammet kan jag, i
denna studie, skatta bade den Gvergripande kausala effekten av utbildnings-
programmet pa prestation och interaktionen mellan utbildningen och
reciprocitet, dvs. samspelet mellan utbildning och den anstilldes instéillning till
reciprocitet. Detta bidrar inte bara till att forklara den positiva korrelationen
mellan utbildning och reciprocitet, utan ocksa till att forstd varfor foretag
investerar i humankapital dven nér det finns risk for att personalen ldmnar
foretaget. Studien bidrar dven med insikter kring de mekanismer genom vilka
reciprocitet kan paverka effekten av utbildning. Reciprocitet kan spela roll
genom forbattrad arbetsinsats efter utbildningen, men ocksé genom att anstéllda
som tycker att reciprocitet dr viktigt lar sig mer effektivt under sjdlva
utbildningen. Eftersom mer effektiv inldrning sannolikt har mer langvariga
effekter ar analysen av dessa mekanismer viktig for att forstd foretagens
investeringar i utbildning.

Slutligen bidrar denna studie till litteraturen om avkastning pé utbildning pa
arbetsplatsen, litteraturen om personlighetens betydelse for utfall p& arbets-
marknaden och personlighetens roll for heterogenitet i utbildningseftekter. Inom
forskningen om utbildningsavkastning har metodiken kring att faststélla kausala
samband lidnge varit en central fraga, dir man ofta anvint metoder anpassade for
observationsdata och, i mindre utstrackning, experimentell variation. Samtidigt
visar allt fler studier att personlighetsdrag i viss mén kan forutséga bland annat
utbildningsval, jobbsoksbeteende, sysselsittning och inkomst. Foérutom
reciprocitet dr exempelvis personlighetsdragen som ingér i det begrepp som
kallas "Big Five™ relevanta, liksom “locus of control”, ett enkétbaserat métt pa
i vilken utstrdckning individer anser sig ha kontroll 6ver livshéndelser. Nar det
géller utbildning finner Offerhaus (2013), med data fran Tyskland, ingen effekt
av personlighetsdragen i ”Big Five” pa deltagande i utbildning, medan Caliendo

3 ”Big Five” #r ett psykologiskt métt som beskriver personligheten utifrin fem grundliggande
dimensioner: dppenhet (openness), samvetsgrannhet (conscientiousness), extraversion, véanlighet
(agreeableness) och emotionell stabilitet (neuroticism). Modellen anvénds ofta inom forskning och
personbedomning for att forklara individuella skillnader i beteende och personlighet och hur de
péaverkar ekonomiska utfall (se till exempel Mueller och Plug, 2006).
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m.fl. (2022) visar att ett hogre “locus of control” hinger samman med stdrre
sannolikhet att delta i allmédnna utbildningsprogram. Denna studie kombinerar
objektiva och upprepade prestationsmaétt for arbetstagare med enkétdata som
fangar personlighetsdrag, vilket gor det mojligt att analysera hur personlighets-
drag péverkar effekten av utbildning.

Rapporten dr upplagd enligt foljande: i avsnitt 2 beskriver jag data, falt-
experimentet och matten pa reciprocitet. I avsnitt 3 presenteras huvudresultaten
och robusthetsanalyser. I avsnitt 4 redovisas kompletterande resultat och
analyser som handlar om mekanismerna. Avsnitt 5 avslutar rapporten med en
sammanfattande diskussion.

2 Data och kontext

21 Arbetsplats, arbetsuppgifter och prestationsmatt

Filtexperimentet som studeras i denna rapport organiserades i ett internt call-
center hos en multinationell mobiloperatér i Nederlinderna och pagick frén
vecka 45 ar 2008 till vecka 24 ar 2009. Detta callcenter fungerar som en service-
enhet for befintliga och potentiella kunder. Jag fokuserar pd den storsta
avdelningen, som endast betjdnar privatkunder med fasta mobilabonnemang.
Callcentermedarbetarna i denna avdelning har endast en uppgift: att besvara
inkommande kundsamtal, till exempel ndr kunder har problem, klagomal eller
fragor. De ér inte involverade i forsdljning eller rekrytering av nya kunder. Alla
anstéllda deltar i en introduktionsutbildning néir de bérjar pa avdelningen, vilket
gor det mojligt for dem att hantera grundldggande typer av samtal. Under hela
sin anstillningstid deltar samtalshandldggarna dessutom regelbundet i
utbildningar som oftast syftar till att ldra sig om kampanjer, forbattra
kommunikations- och IT-fardigheter samt utveckla formégan att hantera mer
komplexa samtal.

Handlidggarna ér organiserade i 13 grupper, vardera ledda av en gruppledare.
I genomsnitt arbetar nio handldggare per vecka i varje grupp. Syftet med att ha
en gruppledare ar framst att mojliggéra en effektivare Gvervakning och
uppfoljning av de anstéllda. Det finns ingen specialisering mellan grupperna,
inget gemensamt produktionsansvar och inga gruppbaserade incitament. Samtal
koas vanligen innan de fordelas till en ledig handldggare, oavsett vilken grupp
handliggaren tillhér. Aven om foretaget samlar in stora mingder data om
individuella handldggares prestationer anvéinds dessa inte direkt for att skapa
prestationsincitament. Prestationer kan endast pdverka 16nen genom en arlig
utvecklings- och 16nesamtalsintervju med gruppledaren, dar handlédggarens
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prestationer under det gdngna aret utvarderas. Baserat pa utfallet av detta samtal
bestdms den érlig bonusen samt l6nedkningen for handlaggaren. I Ovrigt ar
lonerna fasta for handlédggarna.

Data innehaller veckovisa uppgifter om prestation, dar den genomsnittliga
samtalstiden &r det viktigaste mattet for att folja upp handlédggarnas prestationer
i foretaget. Genomsnittlig samtalstid definieras som den genomsnittliga tid en
handlaggare behover for att hantera ett kundsamtal. Denna information finns
tillgéinglig for varje enskild handléggare och for varje arbetsvecka. Handlaggare
med kortare genomsnittlig samtalstid beddms som mer produktiva, eftersom
kortare samtal ar billigare for foretaget. Det finns endast begriansat stod for att
kortare samtal skulle innebéra sdmre kvalitet i servicen till kunden. I analysen
anvénds det inverterade vérdet av den genomsnittliga samtalstiden, multiplicerat
med 100. Pa sa sitt kan ett hogre véarde tolkas som battre prestation.

22  Fadltexperimentet

Pé den avdelning som analyseras inforde ledningen ett nytt utbildningsprogram
med det uttryckliga syftet att minska den genomsnittliga tiden som behdvs for
att hantera samtal. Utbildningen utformades som en veckoléng kurs, som hdlls i
callcentrets interna utbildningslokaler under fem pa varandra foljande dagar,
mandag till fredag. Callcentermedarbetarna fick sin ordinarie heltidslén under
utbildningsveckan. Ungefar hilften av utbildningstiden 4dgnades at grupp-
diskussioner, dar deltagarna diskuterade vilka férdigheter de saknade i
forhallande till sina arbetsuppgifter, hur dessa kunde forbéttras och hur de kunde
hjéilpa varandra mer. Under den andra hélften av utbildningstiden fick deltagarna
stod av trdnare i hur de skulle hantera kundsamtal.

Undersokningsperioden pa 32 veckor, fran vecka 45 ar 2008 till vecka 24 ar
2009, delas upp i tre delar: en period fore utbildningen (vecka 45 ar 2008 till och
med vecka 9 ar 2009), en utbildningsperiod (vecka 10-14 ar 2009) samt en
period efter utbildningen (vecka 15-24 ar 2009). Under perioden fore
utbildningen, i vecka 50, valdes 74 av totalt 157 handldggare ut att for delta i
faltexperimentet. Denna grupp, som inte valdes slumpmaéssigt, delades dérefter
slumpmassigt in i en behandlingsgrupp och en kontrollgrupp. Eftersom det inte
gick att utbilda fler &n tio handldggare samtidigt delades dven grupperna
slumpmassigt upp i olika utbildningsgrupper. Totalt deltog 34 handldggare i
utbildningen under utbildningsperioden. Handldggarna i kontrollgruppen (40
personer) fick sin utbildning forst fran vecka 25 ar 2009 och framét, dvs. precis
efter den undersokningsperiod som anvénds i denna studie.

Studien anvinder enkitinformation om handlidggarnas attityder rorande
reciprocitet och andra individuella egenskaper som samlades in vid
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utbildningens borjan. P4 grund av vissa bortfall i enkidtsvaren bestar det
slutgiltiga urvalet i studien av 63 personer: 30 i behandlingsgruppen och 33 i
kontrollgruppen. Tabell 1 visar att de observerbara egenskaperna &ar vél-
balanserade mellan behandlings- och kontrollgruppen. Endast for en av
faktorerna i Big Five-maéttet, extraversion, finns en skillnad som é&r statistiskt
sakerstilld pa 10-procentsnivan. Sammantaget gér det &nda att konstatera att
bade socioekonomiska egenskaper och personlighetsdrag dr jamnt fordelade
mellan grupperna, och att det ddrmed finns goda forutsittningar att skatta
trovardiga kausala effekter av utbildningen pé prestation.

De genomsnittliga vdrdena for hela urvalet i féltexperimentet visar att
majoriteten av handldggarna dr kvinnor (70 procent), med en genomsnittsélder
pa drygt 36 ar. De har i genomsnitt 4,2 ars anstéllningstid och arbetar deltid med
i snitt 17 timmar per vecka.

Tabell 1 Deskriptiv statistik

Alla Behandlingsgrupp Kontrollgrupp  Skillnad

Koén (1=man) 0,30 0,37 0,24 0,13
Alder 36,35 34,96 37,61 -2,65
Anstallningstid (ar) 4,20 4,42 4,00 0,41
Hoégutbildad 0,31 0,36 0,27 0,09
Prestation 0,36 0,37 0,36 0,01
Antal samtal/vecka 196 187 204 -17
Arbetstimmar/vecka 16,65 15,97 17,27 -1,31
Franvaro 0,11 0,10 0,12 -0,02
Utbildningsdeltagande 0,19 0,10 0,27 -0,17
Lamna foéretaget 0,52 0,57 0,49 0,08
Positiv reciprocitet 4,20 4,12 4,27 -0,15
Samvetsgrannhet 12,67 12,57 12,76 -0,19
Extraversion 12,10 12,67 11,58 1,09*
Vanlighet 12,76 12,57 12,94 -0,37
Oppenhet 10,38 10,53 10,24 0,29
Neuroticism 7,29 7,27 7,30 -0,04
Kognitivt testresultat 0,46 0,48 0,44 0,04
Negativ reciprocitet 2,48 2,56 2,4141 0,14
Locus of control 8,71 8,87 8,58 0,29
Lojalitet 1,13 1,15 1,11 0,04
Antal arbetstagare 63 30 33 63

Not: *[**/*** anger om skillnaden ar signifikant pa 10/5/1 procentsnivan. Skillnaden mattes som
differensen mellan behandlingsgruppen och kontrollgruppen. Alla variabler ar métta fére den forsta
behandlingen. Hogutbildad ar en indikator for att ha universitetsutbildning. Franvaro mats som
andelen arbetsveckor med nagon franvaro. Utbildningsdeltagande anger om individen deltagit i
andra utbildningar under perioden, och variabeln lamna féretaget anger om individen slutar inom sex
manader efter experimentets slut. Alla delfragor som ligger till grund for personlighetsmatten ar matta
pa en femgradig Likert-skala. Reciprocitet och lojalitet mats som genomsnitt av de olika delfragorna;
Big-Five-matten och Locus of Control berdknas som summan 6ver de olika delfragorna (se Tabell
A.2 i Sauermann, 2026).
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2.3  Anledningar till att denna kontext ér Iamplig fér att
studera betydelsen av reciprocitet

Det finns tre skal till att detta faltexperiment ar sdrskilt lampligt for att studera
om arbetstagare atergildar arbetsgivarens utbildningsinsatser.

For det forsta innebér den slumpmaissiga indelningen i behandlings- och
kontrollgrupper att man pé ett trovérdigt sétt kan skatta den kausala effekten av
utbildningsprogrammet pa prestation, liksom samspelet mellan utbildnings-
programmet och handldggarnas instéllning till reciprocitet. En viktig aspekt ar
att handldggarna i bade behandlings- och kontrollgruppen till slut fick utbildning
och hela tiden var medvetna om att de skulle fa utbildning. Skattningarna baseras
emellertid endast pa data fore det att kontrollgruppen utbildades. Med andra ord
identifieras effekten av utbildningen och dess interaktion med reciprocitet genom
variation i tidpunkten for utbildningsinsatsen. Behandlingsgruppen kan f6ljas
under flera veckor efter sin utbildning, innan kontrollgruppen far sin. Detta har
tva viktiga konsekvenser. For det forsta var handlaggarna inte informerade om
att urvalet var slumpmissigt eller att en utvirdering pagick. Ledningen
forklarade i stéllet att utbildningen skulle genomforas i omgéngar under flera
manader pa grund av kapacitetsbegrdansningar i utbildningslokalerna. Detta gor
det mindre troligt att kontrollgruppen uppfattade behandlingsgruppens
utbildning som oréttvis. For det andra innebdr det faktum att kontrollgruppen
visste att arbetsgivaren skulle investera dven i1 deras utbildning att de skattade
effekterna sannolikt utgdr en nedre gréns for den verkliga effekten av samspelet
mellan utbildning och reciprocitet. Det gar ndmligen inte att utesluta att
handldggare i kontrollgruppen i nidgon man i fortid kan ha é&tergdldat den
kommande utbildningsinvesteringen med forbéttrade prestationer.

For det andra placerades handldggarna under utbildningen, under vilken de
fick sin ordinarie heltidslon, i en sérskild utbildningslokal skild frdn den vanliga
arbetsplatsen. Resultat fran en intern utvirderingsenkét efter utbildningen, som
genomfordes av ledningen, visar att handlaggarna upplevde utbildningen som
mycket positiv. Deltagarna gav utbildningen ett genomsnittligt betyg pé 8,1 pa
en skala fran 1 (samst) till 10 (bast). Detta tyder pa att handldggarna uppfattade
utbildningen som en positiv handling fran foretaget, snarare &n som en plikt.

For det tredje &r den teoretiska utgangspunkten for rapporten att arbetstagare
kan uppfatta utbildningen som en gava fran arbetsgivaren, sirskilt om den
innehaller generella moment som kan vara virdefulla dven i andra jobb. Aven
om utbildningen till viss del hade foretagsspecifikt innehall, som kunskap om
foretagets IT-infrastruktur, fanns ocksd moment som effektiv kund-
kommunikation. Denna féardighet dr mer generell och kan vara vérdefull dven i
andra callcenter, av vilka det fanns flera i ndromradet. Eftersom utbildningen
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innehaller generella moment finns det alltsé sérskilt stark anledning att tro att
handléggarnas attityder rérande reciprocitet kan spela roll for utbildningens
effekter pa prestation.

24  Att mata personlighet, kognitiva fardigheter och
attityder rérande reciprocitet

Under filtexperimentet deltog callcentermedarbetarna i en enkédt om “att arbeta
i callcenter”, som inneholl fragor dmnade att finga personlighetsdrag och
instéllning till reciprocitet, fragor for att f4 fram kognitiv formaga samt fragor
om socioekonomisk bakgrund som inte fanns i féretagets personaldata. Attityder
rorande reciprocitet méttes med hjélp av de frdgor som utvecklats och testats
experimentellt av Perugin m.fl. (2003), vilka exempelvis anvénds i det tyska
hushallspanelprogrammet GSOEP (Dohmen m.fl. 2009). I denna enkét ombads
respondenterna att ta stillning till sex fragor pé en femgradig Likertskala fran 1
(’stimmer inte alls pd mig”) till 5 (“stdimmer helt p& mig”), varav tre anvéndes
for att berdkna ett matt pa positiv reciprocitet, dvs. i vilken grad man tycker det
4r viktigt att tergilda vinliga handlingar.* Aven om matt pa reciprocitet som
héirleds fran gavoutbytesexperiment dr mer tillforlitliga, ger enkétmétt pa
reciprocitet resultat som ligger i linje med de teoretiska forutsagelserna (Dohmen
m.fl., 2008).

Figur 1 visar fordelningen av mattet pd positiv reciprocitet i det urval som
anvinds i analysen. Denna fordelning bestims sannolikt av flera faktorer. Aven
om attityder rorande reciprocitet bland dem som soker jobb i foretaget ér okénda,
kan personlighetstest som anvinds vid rekrytering leda till en dverrepresentation
av arbetstagare som tycker det dr viktigt att &tergdlda vidnliga handlingar.
Dessutom kommer det negativa sambandet mellan reciprocitet och sanno-
likheten att lamna foretaget pdverka fordelningen inom foretaget. Det finns alltsa
en del som tyder pa att arbetstagarna i analysurvalet har hogre virden pa mattet
reciprocitet én till exempel genomsnittliga arbetssokande eller nyanstillda, men
detta har i sig ingen paverkan pa féltexperimentets interna validitet eftersom
behandlings- och kontrollgruppen ar jamforbara tack vare randomiseringen.

4 Mattet pé positiv reciprocitet baseras p4 genomsnittet av tre frigor som miter benéigenheten att
atergélda vanliga handlingar: ”Om négon gbr mig en tjénst, dr jag beredd att atergélda den”, ”Jag
gOr mitt basta for att hjalpa ndgon som har hjilpt mig tidigare” och “Jag ar beredd att ta pa mig
personliga kostnader for att hjdlpa ndgon som har hjélpt mig tidigare.”

10 IFAU -Arbetstagares personlighetsdrag och arbetsgivarfinansierad utbildning



Figur 1 Fordelningen av mattet pa positiv reciprocitet
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Not: Denna figur visar férdelningen av mattet pa positiv reciprocitet for analysurvalet (N = 63). De
underliggande fragorna (se Tabell A.2 i Sauermann, 2026) kan besvaras pa en skala fran 1
(“stdmmer inte alls in pa mig”) till 5 (“stdmmer helt in pa mig”).

For att analysera om andra individuella egenskaper kan paverka effekten av
utbildningen anvénder jag dven ytterligare matt pa personlighet, ett lojalitetsmatt
och testresultat pd kognitiva fardigheter, allt insamlat i samma enkét. Nér det
giéller personlighet anvénder jag de fem faktorerna i den sa kallade Big Five-
gruppen (samvetsgrannhet, extraversion, vinlighet, Oppenhet for nya
erfarenheter och emotionell instabilitet) samt locus of control, som méter i vilken
utstrickning individer tror att de har kontroll dver livhéndelser. Jag studerar d&ven
betydelsen av negativ reciprocitet, definierad som tendensen att himnas efter
negativa erfarenheter. Vart och ett av dessa personlighetsmatt har i tidigare
forskning visat sig vara betydelsefulla for arbetsmarknadsutfall. Tabell A2 i
Sauermann (2026) ger detaljerad information om métmetoder, frdgorna som
anvinds samt referenser for vart och ett av dessa matt.

25 Samband med reciprocitet

Tabell 2 visar korrelationer mellan & ena sidan positiv reciprocitet och 4 andra
sidan handldggarnas individuella egenskaper, personlighetsdrag och arbets-
relaterade utfall. Tabellen visar att reciprocitet inte har nagot signifikant
samband med handldggarnas kon, alder och utbildning. Bland matten pa
personlighetsdragen dr det endast matten som ingér i den sé kallade Big Five-
gruppen som har statistiskt sdkerstéllda korrelationer med reciprocitetsmattet,
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vilket ligger i linje med resultaten i Dohmen m.fl. (2008), som anvénder
representativa enkédtdata for Tyskland. Med undantag for mattet pd emotionell
instabilitet (neuroticism) har korrelationerna samma tecken som i deras studie.
Ovriga enkitbaserade matt (resultat pa kognitiva tester, negativ reciprocitet,
locus of control och lojalitet) dr inte signifikant korrelerade med reciprocitet.

Bland arbetsrelaterade utfall dr det endast variabeln “limna fOretaget”,
definierad som en indikator fér om en individ slutar inom sex manader efter
experimentets slut, som &r korrelerad med reciprocitet. Aven om sambandet
endast dr statistiskt sékerstéllt pa 10-procentsnivan ar tolkningen forenlig med
teorin: anstédllda som tycker att reciprocitet dr viktigt kan vara mindre benégna
att ldmna foretaget.

Tabell 2 Korrelationer mellan positiv reciprocitet och andra variabler

Kon, alder och utbildning Personlighetsmatt Arbetsrelaterade utfall
Kon (1)=man 0,11 Samvets- 0,40***  Prestation -0,03
Alder -0,01 grannhet Anstallnings- 0,15
Utbildning 0,09 Extraversion 0,09 tid
(1=hog) Vanlighet 0,24*  Arbetstimmar 0,01

Oppenhet 0,25**  Franvaro -0,08
Neuroticism -0,30**  Deltagande i -0,05
Kognitivt 0,19  utbildning

testresultat Lamna -0,21*
Reciprocitet -0,01 foretaget

(negativ)

Locus of -0,08

control

Lojalitet -0,15

Avsikt att 0,00

stanna

Not: Siffrorna i denna tabell visar parvisa Pearsons korrelationskoefficienter mellan arbetstagar-
egenskaper och mattet pa positiv reciprocitet (standardiserat). */**/*** anger om korrelationen ar
signifikant pa 10/5/1 procentsnivan. Siffrorna baseras pa urvalet for skattningen och innehaller en
observation per handlaggare (N = 63). Alla personlighetsmatt &r standardiserade med medelvarde 0
och standardavvikelse 1. For arbetsutfall som varierar 6ver tid beraknas ett genomsnitt 6ver perioden
mellan bérjan av undersokningsperioden (vecka 45/2008) och bérjan av faltexperimentet (vecka
09/2009). Arbetsutfallen definieras som: prestation (inversen av genomsnittlig samtalstid),
anstallningstid i ar, veckovisa arbetstimmar, franvaro (andel veckor da en handlaggare rapporterade
sjukfréanvaro), utbildningsdeltagande (andel veckor da en handlaggare deltog i utbildning), samt
lamna foretaget (huruvida en arbetstagare lamnade inom sex manader efter experimentets slut).
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3 Resultat

3.1 Samspelet mellan reciprocitet och utbildningens
effekter pé prestation

For att undersdka hur attityder rérande reciprocitet hinger samman med effekten
av utbildningen anvinds hela paneldatastrukturen fran féltexperimentet, som
omfattar 63 handldggare. Deras prestation observeras varje vecka de arbetar,
bade fore och efter utbildningsperioden, fran vecka 45 ar 2008 till vecka 24 ar
2009. Observationsnivan dr alltsi kombinationen av vecka och handlidggare
vilket gor att antalet observationer uppgar till 1 672. Eftersom handliggarna
slumpmassigt delades in i behandlings- och kontrollgrupper gar det att skatta den
kausala effekten av deltagande i utbildningsprogrammet pa produktiviteten, och
hur denna effekt samspelar med graden av reciprocitet.

Resultaten i Tabell 3 visar forst att sjdlva utbildningen hade en tydlig positiv
effekt i genomsnitt: efter att ha deltagit i programmet var handlédggarna igenom-
snitt cirka 89 procent effektivare i sitt huvudsakliga arbete, att besvara kund-
samtal (se kolumn 1). Detta &r en relativt stor forbattring, och ligger i linje med
tidigare forskning. Daremot &r reciprocitet i sig inte direkt kopplad till hogre
produktivitet (se t.ex. kolumn 2). Handldggare som tycker att reciprocitet ar
viktigt dr alltsa inte nodvandigtvis mer effektiva d4n andra handldggare innan de
far utbildning.

Den centrala fragan &r dock om utbildningen ger olika mycket effekt
beroende pa handldggarnas grad av reciprocitet. Har visar analyserna ett tydligt
monster: handldggare som tycker att reciprocitet ar viktigt far storre effekt av
utbildningen. Skillnaden motsvarar ungefiar fem procent i forbéttrad prestation
nidr man jimfér en person med hog reciprocitet med en person med lag
reciprocitet (se interaktionseffekten mellan utbildning och reciprocitet i
kolumnerna 3-6). Detta tyder pa att handlédggare som tycker att reciprocitet &r
viktigt atergdldade arbetsgivarens utbildningssatsning genom att anstringa sig
mer efterdt, mojligen for att ge nagot tillbaka till arbetsgivaren.

En invindning skulle kunna vara att sambandet egentligen beror pa nédgon
annan, icke-observerad egenskap hos arbetstagarna, exempelvis inre motivation,
som bade paverkar reciprocitet och utbildningseffekter. For att hantera detta
jamfors dven varje arbetstagare med sig sjalv over tid, vilket gor att man kan
kontrollera for sddana konstanta individuella skillnader. Nar denna mer krédvande
metod anvénds paverkas den genomsnittliga utbildningseffekten bara i en liten
utstrickning, och interaktionen mellan reciprocitet och utbildning blir svagare
(ungefir 1,5 procent jimfort med tidigare 5 procent). Aven om interaktions-
effekten alltsd blir mindre nidr man tar hansyn till dessa icke-observerade
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individuella faktorer ar skattningen fortfarande statistiskt sdkerstalld vilket
innebér att det fortfarande finns stod for att handliggare som tycker att
reciprocitet dr viktigt drar ndgot storre nytta av utbildningen.

Tabell 3 Utbildningsavkastning och interaktion med reciprocitet

() ) @) 4) (©) (6)

Beroende variabel: Logaritmen av inversen av genomsnittlig handlaggningstid
Utbildning 0,086***  0,105***  0,109***  0,075*** 0,088**  0,114***
(0,023) (0,016) (0,016) (0,024) (0,015) (0,021)
Reciprocitet (std.) 0,012 0,002 0,003 0,027
(0,025) (0,026) (0,026) (0,040)
Utbildning x reciprocitet 0,051** 0,050** 0,015** 0,043*

(0,022) (0,022) (0,006) (0,021)

Observationer 1672 1672 1672 1672 1672 1531
Antal arbetstagare 63 63 63 63 63 57
Individ-fasta effekter Nej Nej Nej Nej Ja Nej
Andra personlighetsmatt Nej Nej Nej Nej Nej Ja

Not: */**/*** anger om effekten ar signifikant pa 10/5/1 procentsnivan. Alla regressioner inkluderar
fasta effekter for den vecka da handlaggarna deltog i enkaten och en kontroll for typen av arbetspass
(klockslag med hog belastning eller €j). Kolumn (1)—(3) och (5)—(6) inkluderar &ven kontroller for
antalet samtal under veckan dividerat med antalet anstallda (omraknat till heltidsekvivalenter) under
veckan och en linjar tidstrend. Andra personlighetsmatt omfattar matten i Big Five-gruppen, resultat
pa kognitiva tester, negativ reciprocitet, locus of control samt lojalitet. Standardfel (i parentes) ar
klustrade pa gruppniva.

Sammanfattningsvis visar resultaten tva saker. For det forsta, utbildningen i sig
okade produktiviteten hos de anstéllda. For det andra, effekten var starkare bland
handldggare med en mer positiv syn pa reciprocitet, &ven om styrkan i detta
samband beror lite pad hur man justerar for individuella skillnader. Detta pekar
pa att reciprocitet &r en mojlig forklaringsfaktor till varfor arbetsgivarfinansierad
utbildning ibland ger olika resultat for olika individer.

3.2 Spelar andra personlighetsdrag och testresultat roll?

For att undersoka vilka andra individuella egenskaper som eventuellt kan héinga
samman med reciprocitet samlades ytterligare enkétfragor in vid samma tillfalle
som mattet pa reciprocitet. Dessa omfattar Big Five-personlighetsdragen (se
Tabell 2), locus of control, ett matt pa negativ reciprocitet, ett métt pa kognitiva
formagor samt ett lojalitetsmatt. Tidigare forskning har visat att de flesta av dessa
individuella egenskaper spelar en viktig roll for ekonomiskt beteende i olika
sammanhang. Nér det géller utbildning pa arbetsplatsen har till exempel locus of
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control visat sig vara betydelsefullt bade for deltagande i utbildning och for
resultaten av sddan utbildning (Caliendo m. fl., 2022).

Som visats 1 Tabell 2 och i linje med Dohmen m.fl. (2008) &r néstan alla Big
Five-egenskaper starkt korrelerade med méttet pa reciprocitet. Daremot finns
inget samband mellan reciprocitet och de dvriga matten: resultat p& kognitiva
tester, locus of control, negativ reciprocitet eller lojalitet.

For att prova om dessa egenskaper kan ligga bakom det viktigaste resultatet,
dvs. samspelet mellan reciprocitet och utbildning, skattas samma modell som
tidigare men med dessa métt nu inkluderade. Resultaten visar da att interaktions-
effekten mellan reciprocitet och utbildning blir ndgot mindre, men skillnaden &r
liten (se kolumn 6 i Tabell 3). Det tyder pé att dessa faktorer inte kan forklara
varfor interaktionseffekten minskar nér man tar hinsyn till fasta individuella
skillnader.

For att ytterligare sékerstilla att samspelet mellan utbildning och reciprocitet
inte drivs av andra individuella egenskaper testas modeller diar var och en av
dessa egenskaper, liksom deras interaktion med utbildning, inkluderas.
Resultatet visar da att koefficienten for interaktionen mellan reciprocitet och
utbildning ir stabil och statistiskt sdkerstilld i nédstan alla fall, med viarden mellan
cirka 0,042 och 0,056 (se Tabell A4 i Sauermann 2026). Endast ndr mattet pa
neuroticism inkluderas blir effekten statistiskt osdker. Min sammantagna
tolkning &r att resultaten &r robusta: reciprocitetens betydelse for utbildningens
effekt pa prestation forklaras inte av andra personlighetsdrag eller andra
individuella egenskaper.

3.3  Atergdldar arbetstagare under eller efter utbildningen?

Efter att ha visat att handldggare som anger att reciprocitet &r viktigt far storre
effekt av utbildning kvarstér fragan varfor det ér sa. Det finns &tminstone tva
mojliga mekanismer. Den forsta dr att individer med preferenser for reciprocitet
helt enkelt anstrdnger sig mer efter utbildningen. Detta skulle innebdra att
effekten av utbildningen varierar med graden av reciprocitet. Den andra ar att
reciprocitet spelar roll redan under utbildningen, genom att handlaggare som
kénner en viss tacksamhetsskuld gentemot arbetsgivaren tar till sig kunskaperna
mer effektivt nir de deltar. Om detta ar fallet leder storre anstrdngning under
utbildningen till ett mer effektivt ldrande och sannolikt mer varaktiga
forbéttringar i prestationen. Om reciprocitet ddremot inte paverkar inldrningen,
kan man snarare forvénta sig att effekten blir tillfallig och forsvagas med tiden.
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Figur 2 Behandlings- och interaktionseffekter éver tid
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Not: Denna figur visar den skattade behandlingseffekten pa prestation for varje vecka fére och efter
utbildningen (heldragen mork linje) samt motsvarande 95-procentiga konfidensintervall (streckade
morka linjer). De gra linjerna visar den skattade interaktionseffekten mellan utbildning och mattet pa
reciprocitet (heldragen gra linje) samt motsvarande 95-procentiga konfidensintervall (streckade gra
linjer). Skattningarna baseras pa en regression som kontrollerar for individ-fixa effekter, arbetstid,
andelen arbetspass med hog belastning, antalet samtal under veckan dividerat med antalet anstéllda
(omraknat till heltidsekvivalenter) under veckan, en linjar tidstrend samt fasta effekter for den vecka
da enkaten genomférdes. Vecka 0 betecknar utbildningsveckan.

Resultaten i Figur 2 visar att effekten av utbildningen varierar 6ver tid. Fore
utbildningen finns inga skillnader, varken i sjédlva utbildningseffekten eller i
samspelet med reciprocitet. Efter utbildningen nar effekten en topp ungefar fem
veckor senare och minskar sedan betydligt. Det kan bero pa motivationsfaktorer,
pa att vissa nyvunna kunskaper gradvis gloms bort eller pé att positiva effekter
sprider sig till andra (vilket i s& fall minskar prestationsskillnaden mellan
utbildade och dnnu ej utbildade). Intressant nog foljer inte samspelet mellan
reciprocitet och utbildning denna nedgéng. Tvértom visar resultaten att utbildade
handlaggare som lagger stor vikt vid reciprocitet behéller en liten men mer
varaktig prestationsfordel jimfort med andra. Aven om det finns osikerheter i
denna tolkning tyder resultatmonstret pé att de kanske anstrdngde sig mer under
sjdlva utbildningen, vilket gav en mer stabil kunskapsforbattring.
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4 Ytterligare resultat

41  Alternativa satt att dtergalda utbildningen

Resultaten hittills har visat att utbildningen har olika stor effekt pa prestation
beroende péd vilken instéllning till reciprocitet de anstéllda har. Men det &r
mojligt att handldggarna atergildar arbetsgivarens utbildningssatsning pa andra
sdtt &n enbart genom att prestera bittre i sina samtal (dvs. hantera samtalen pa
kortare tid). Tva alternativa kanaler dr antalet arbetade timmar och frénvaro, till
exempel pa grund av sjukdom.

Ett mojligt sétt att atergélda utbildningen é&r att arbeta fler timmar. For
foretaget skulle detta innebédra ett bittre resursutnyttjande. Men nér jag
analyserar effekten av utbildningen pé antalet arbetade timmar ar skattningarna
generellt sett svagt negativa. Resultaten visar dock att effekten 4r mindre negativ
for personer med hdga virden pa reciprocitetsmattet (se kolumn 3 i Tabell 4).

Ett annat mojligt sdtt att reagera pé ar att minska franvaron. Om personer med
héga vérden pa reciprocitetsméttet d&r mindre franvarande efter utbildningen
skulle det innebédra att de &tergédldar utbildningssatsningen genom att vara pa
jobbet mer regelbundet. Resultaten visar att sambandet har det forvéntade
tecknet, dvs. interaktionen mellan utbildning och reciprocitet &r negativ, men
sambandet r inte statistiskt sékerstallt.

Sammanfattningsvis tyder resultaten pa att handldggare som lagger stor vikt
vid reciprocitet inte bara kan dtergélda arbetsgivarens utbildningssatsning genom
att 6ka sin produktivitet, utan i viss mén ocksé genom att arbeta fler timmar.
Effekten pé franvaro dr ddremot svagare och oséker.
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Tabell 4 Utbildningsavkastning pa arbetstimmar och franvaro

() () @) (4) () (6)

Utfall: Arbetstimmar Franvaro

Utbildning -1,1631* -1,2477* -0,9891 0,0250*** 0,0235** -0,0044
(0,6341) (0,6189) (0,9021) (0,0070) (0,0086) (0,0120)

Reciprocitet -0,0860 0,1557 -0,0148 -0,0106

(std.) (0,9537) (1,0073) (0,0109) (0,0128)

Utbildning x -1,1609 0,4089** -0,0203 -0,0166

reciprocitet (0,9827) (0,1745) (0,0139) (0,0162)

Observationer 1672 1672 1672 1672 1672 1672

Antal arbets- 63 63 63 63 63 63

tagare

Individ-fasta Nej Nej Ja Nej Nej Ja

effekter

Not. */**I*** anger om effekten ar signifikant pa 10/5/1 procentsnivan. Den beroende variabeln ar
antalet arbetstimmar eller franvaro (andel veckor da en handlaggare rapporterade sjukfranvaro). Alla
regressioner inkluderar dven antalet samtal under veckan dividerat med antalet anstéllda (omraknat
till heltidsekvivalenter) under veckan, en linjar tidstrend, andel arbetstimmar med hdg belastning
samt fasta effekter for den vecka da handlaggarna deltog i enkaten. Standardfel (i parentes) ar
klustrade pa gruppniva.

42  Atergdldar handlaggare att de blivit utvalda?

Huvudresultaten kan tolkas som att reciproka tendenser hos anstéllda leder till
hogre avkastning pa utbildningsinsatser. Men det finns ocksé en alternativ
forklaring: att handldggare som valts ut till att delta i utbildningen kénde sig som
en del av en exklusiv grupp och darfor blev mer motiverade. Detta kan i sig ge
liknande effekter och skulle ocksa kunna forklara varfor effekten av samspelet
mellan reciprocitet och utbildning minskar nir man tar hénsyn till individuella
fasta egenskaper.

Urvalet av handlidggare till fdltexperimentet byggde i forsta hand pa
anstillningstid. Data visar att de handlaggare som deltog i1 faltexperimentet i
genomsnitt hade arbetat betydligt ldngre i1 foretaget dn andra anstéllda. Att bli
utvald kan darfor ha uppfattats som en signal om att deras erfarenhet och
foretagsspecifika kompetens vardesattes. For att undersdka om anstédllningstid
systematiskt paverkar effekten av utbildning analyseras resultaten med hiansyn
till anstillningstid och dess samspel med utbildningsinsatsen. Aven om
randomiseringen sdkerstéller att anstdllningstiden &r balanserad mellan
behandlings- och kontrollgruppen, kan variationen i anstédllningstid anvandas for
att testa hypotesen. Resultaten visar dock att interaktionen mellan anstéllningstid
och utbildning ar ganska liten och inte statistiskt sdkerstélld (se kolumn 2 i Tabell
5). Aven om det inte gir att utesluta att sjilva urvalet 6kade motivationen, kan
detta alltsa inte forklara effekten av samspelet mellan reciprocitet och utbildning.
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Tabell 5 Utbildningens samspel med reciprocitet och anstéallningstid

1) (2)

Utfall: Logaritmen av inversen av genomsnittlig handlaggningstid
Utbildning 0,0877** 0,0706***
(0,0150) (0,0107)

Utbildning x reciprocitet 0,0151** 0,0145
(0,0059) (0,0085)

Utbildning x anstallningstid 0,0037
(0,0035)

Observationer 1672 1672
Antal arbetstagare 63 63
Individ-fasta effekter Ja Ja

Not: */**I*** anger om effekten ar signifikant pa 10/5/1 procentsnivan. Samtliga regressioner
inkluderar andelen arbetstimmar med hdg belastning, antalet samtal under veckan dividerat med
antalet anstallda (omraknat till heltidsekvivalenter) under veckan, en linjar tidstrend samt fasta
effekter for den vecka da handlaggarna deltog i enkaten. Standardfel (i parentes) ar klustrade pa
gruppniva.

4.3 Negativa effekter pd icke-utbildade arbetstagare

Eftersom utbildningen organiserades som ett veckolangt program vicks fragan
hur det péverkade de kvarvarande handlédggarna nér upp till tio personer togs bort
fran kontoret. Alla handldggare utférde samma arbetsuppgifter, och samtalen
fordelades slumpmaéssigt till dem som var i tjanst. Under utbildningsveckorna
innebar det att antalet tillgédngliga medarbetare pd avdelningen var upp till tio
procent lagre, och i vissa grupper upp till 66 procent ldgre.

For att undersoka om detta paverkade de kvarvarande handldggarna har jag
analyserat om andelen kollegor som deltog i utbildningen hade en effekt pé deras
prestation samma vecka. Resultaten i Tabell 6 tyder pa en viss negativ effekt: nér
fler kollegor deltog i utbildningen presterade de kvarvarande handlaggarna nagot
samre. Effekten dr dock osédker och inte statistiskt sikerstilld.

Tabell 6 Effekten av kollegor i utbildningsprogrammet pa egen prestation

(1)

Utfall: Logaritmen av inversen av genomsnittlig handlaggningstid
Andelen kollegor i -0,0381

utbildningsinsatsen (0,0782)

Observationer 1672

Antal arbetstagare 63

Not: */**/*** anger om effekten ar signifikant pa 10/5/1 procentsnivan. Andelen kollegor i utbildning
definieras som antalet deltagande medarbetare i en handlaggares grupp dividerat med det totala
antalet handlaggare i gruppen. Regressionen inkluderar andelen arbetstimmar med hég belastning,
antalet samtal under veckan dividerat med antalet anstallda (omraknat till heltidsekvivalenter) under
veckan, en linjar tidstrend samt fasta effekter for den vecka da handlaggarna deltog i enkaten.
Standardfel (i parentes) ar klustrade pa gruppniva.
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5 Slutsatser

Tidigare forskning har visat att arbetstagare som tycker att det ar viktigt med
reciprocitet oftare deltar i arbetsgivarfinansierad utbildning, men det har inte
funnits beldgg for om och hur individer atergéldar arbetsgivarens utbildnings-
investeringar. Denna studie, baserad pa ett faltexperiment i ett nederlandskt call-
center, visar att anstdllda med hogre vérden pa ett enkétbaserat reciprocitetsmatt
faktiskt fér storre effekt av utbildning med avseende pa efterfoljande produkt-
ivitet.

Genom att kombinera personaldata och direkta matt pa reciprocitet med
slumpmaéssig indelning i en behandlings- och kontrollgrupp med avseende pé ett
utbildningsprogram organiserat och finansierat av arbetsgivaren kan jag i
rapporten pa ett kausalt sétt identifiera utbildningens effekter pa produktivitet
(vilket hir mits som kortare kundsamtal) och hur dessa samspelar med
individuella attityder rérande vikten av att atergédlda vidnliga handlingar. Ett
tydligt resultat framtrdder frdn mina analyser: utbildningen har storre effekt pa
produktiviteten for individer med hogre grad av reciprocitet. Detta resultat ar
stabilt 6ver olika specifikationer av analysmodellen, 4ven ndr man kontrollerar
for icke-observerade konstanta skillnader mellan individer (sé kallade individ-
fixa effekter). En standardavvikelse hdgre reciprocitet innebédr ungefar 1,5
procent hogre effekt av utbildningen. Kompletterande analyser tyder pa att
anstillda som faster stor vikt vid reciprocitet anstringer sig mer redan under
utbildningen, vilket leder till mer effektiv inldrning och mer varaktiga
forbéttringar i prestationen.

Att arbetsgivarfinansierad utbildning verkar ge storre effekt for arbetstagare
med hdga virden pé reciprocitetsmattet har flera viktiga implikationer. For det
forsta visar det pé en alternativ kanal genom vilken gévoutbyte mellan arbets-
givare och arbetstagare kan dga rum. For det andra ger det en forklaring till varfor
foretag fortsdtter att investera i kompetensutveckling for sina anstéllda, d&ven nér
det finns risk att arbetstagare lamnar for andra jobb. Arbetstagarnas benégenhet
att atergélda sadant som uppfattas som vénliga handlingar fran arbetsgivaren
okar incitamenten for foretag att utbilda sina anstéllda, och kan till och med
paverka rekryteringsstrategier. For det tredje visar resultaten att det &r avgorande
att beakta personlighetsdrag och individuella skillnader ndr man analyserar
effekter av arbetsgivarfinansierad utbildning.

Sammanfattningsvis ger studien en ny forstaelse for varfor arbetsgivar-
finansierad utbildning kan 16na sig inte bara genom att hdja kompetensen bland
de anstillda, utan ocksa genom sociala mekanismer kopplade till reciprocitet.
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