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Syftet med uppsatsen ar att undersdka vad
generation Y motiveras av, vilka behov de har i
forhallande till sin arbetsgivare samt att soka visa
pa betydelsen av CSR nar foretag arbetar med att
behalla ung personal.

| uppsatsen har vi valt att anvanda oss av en
huvudsaktlig kvantitativ fallstudie utifran en
deduktiv ansats for att uppfylla syftet.
Primardatan bestar av information fran Trygg
Hansa, medan sekundérdatan utgdrs av litteratur
och artiklar.

Den teoretiska referensramens har byggts upp
kring teorier som behandlar att behalla
arbetstagare, motivation, behov samt CSR.

Insamlingen av priméardata har skett genom en
fokusgrupp, en enk&t samt intervjuer med
ansvariga for CSR och HR.

Vara slutsatser svarar pd den fragestallning
uppsatsen baseras pa och knyts till Trygg Hansa.
Utifran en jamforelse av teori och empir far
faktorerna 16n, personlig utveckling och roligt pa
jobbet anses vara vad generation Y framst
motiveras av. Deras relation till CSR-fragor har
inte en sa central roll som nyss namnda
motivationsfaktorer, men ar anda en faktor som
arbetsgivare kan anvanda for att forsoka behalla
sina arbetstagare.
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The purpose of this essay is to investigate what
generation Y is motivated by, which needs they
have in relation to their employer and to show
the meaning of CSR when companies are
working with retaining young personnel.

In this essay we have chosen to use a mainly
quantitative case study with a deductive onset to
fulfil our purpose. The primary data consists of
information from Trygg Hansa, while secondary
data is composed of literature and articles.

The theoretical framework has been built on
theory’s that discuss retention, motivation, needs
and CSR.

The collection of primary data has happened
through a focus group, survey and interviews
with persons responsible for CSR and HR.

Our conclusions answers the question at issue
which the essay is based on and is related to
Trygg Hansa. From a comparison of theory and
empiricism the factors wages, personal growth
and fun at work can be seen as what generation
Y is mostly motivated by. Their relation to CSR-
issues do not have a central role in relation to the
just mentioned motivation factors, but is still a
factor which employers can use to try and retain
their employees.
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1 Inledning

1.1 Bakgrund

Arbetsmarknaden star infor ett generationsskifte da generation X, personer
fodda mellan 1961-1979, som tidigare utgjort en stor del av den befintliga
arbetskraften kommer att avta inom de narmast aren. Istéllet star generation
Y, personer fodda mellan 1979-1990, redo att successivt trada in pa
arbetsmarknaden. N&r en ny generation trader in pa arbetsmarknaden ar det
viktigt for en arbetsgivare att skaffa sig en forstaelse av den nya
generationens varderingar sa att dessa kan tas i beaktning i foretagens satt
att rekrytera arbetstagare och sedan for att behalla sina unga arbetstagare.

1.2 Problemdiskussion

Det finns som nyss ndmns flera faktorer som gdr d&mnet att behdlla ung
arbetskraft” relevant. I detta avsnitt diskuteras problematiken i &mnet
narmare. Ifrdga om personalomséttning kan det konstateras att &ven om det
ar kostsamt sa ar det aven nodvandigt. Foretagen behover ett visst flode av
anstallda som borjar och slutar i verksamheten for att kunna fa in ny
kompetens och nya engagerade arbetstagare. Samtidigt &r det viktigt for
foretag att kvarhalla nyckelkompetens och vidareutbilda dem inom

foretagets skola.?

Ett problem ar hur foretagen rent praktiskt ska ga tillvaga i sitt arbete med
att motivera arbetstagare att stanna kvar pa en arbetsplats. Vilka faktorer gor
att en arbetstagare véljer att satsa pa sitt arbete istallet for att tinka om och
sOka ett nytt jobb? Dari ligger komplexiteten i &mnet som ska behandlas i
denna uppsats. Kring de faktorer som generellt motiverar anstéllda att
stanna pa en arbetsplats, ar det sérskilt de faktorer som ar av intresse for

generation Y som behandlas i uppsatsen.

! Aven kallad millennium generationen, se vidare avsnitt 3.4.
2 Se avsnitt 3.1.


http://sv.wikipedia.org/wiki/1961
http://sv.wikipedia.org/wiki/1979

Om generation Y kan det papekas att manga teorier finns som stodjer att
generation Y &r en generation som vérderar etisk tdnkande hogre én de
generationer som foregatt dem.® For att forsoka bekrafta/motbevisa detta
kommer en del i den empiriska undersokningen besta av en granskning om
vad generation faktiskt varderar i form av arbetsgivaratgarder. Pa sa satt kan
det vidare i uppsatsen utvédrderas om foretag kan dra nytta av dessa

slutsatser for att behalla generation Y.

Att behandla huruvida foretagen genom att arbeta med CSR kan behalla sin
personal ar relevant. Det beror dels pa att omradet till stora delar tidigare
framst behandlats av forskning som fokuserat pa vérderingar av tidigare
generationer. En annan anledning till relevansen ar att det ar kostsamt for
foretag att rekrytera personal och att sedan se till sa att de klarar av sina

arbetsuppgifter genom nédvandig utbildning.”

1.3 Syfte och fragestallning

En réttsvetenskaplig uppsats bor striva efter att skapa ndgot nytt. Antingen
genom att lasaren ldr sig ndgot denne inte kunde innan eller att en analys av
ett tidigare problem tas till en djupare nivd.” Denna uppsats systematiserar
och analyserar den behandling som skett i doktrin ifriga om teorier om
behovspsykologi, CSR och "retention” samt breddar undersékningen genom
en empirisk undersdkning. Malet med uppsatsen ar att undersoka vad
generation Y motiveras av, vilka behov de har i forhallande till sin
arbetsgivare samt att forsoka visa pa betydelsen av CSR nar foretag arbetar
med att behalla ung personal. Vid inledandet av denna uppsats arbetade vi
utifran tesen att generation Y lagger stor betydelse vid fragor kring CSR och
darmed ar det en viktig fraga for arbetsgivare att hantera, for att behalla sina

¥ Se nérmare avsnitt 3.3 och 3.4.

* Se sarskilt avsnitt 3.1. om kostnader for personalomséttning.

® Sandgren, Claes, (2007) Rattsvetenskap for uppsatsforfattare, Amne, material, metod och
argumentation, Norstedts Juridik AB, Stockholm, s. 17, (Nedan Sandgren).
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unga arbetstagare. Utifran denna tes kan nya slutsatser dras kring utfallet av

jamforelsen av empiri och teori.

| forfattandet av denna uppsats har foljande fragestallning varit vagledande;
(i) Vad motiveras generation Y av, vilka behov har de?
(i)  Vilken betydelse har CSR for generation Y?
(i) Kan arbetsgivare genom att anvanda sig av CSR lattare behalla ung
arbetskraft?

1.4 Fallstudiefdretag

Denna uppsats utgar fran ett fallforetag, Trygg Hansa. Anledningen till
denna form pa studien beror pa viljan att studera en arbetsplats, vissa
omsténdigheter narmare. Valet av fallforetag & motiverat av att foretaget
har en stor andel arbetstagare som hor till generation Y samt att Trygg
Hansa aktivt arbetar med corporate social responsibility (CSR). Trygg
Hansa har dven en personalomsattning, som gor foretaget intressant att

studera.®

1.5 Avgransning

Denna uppsats &mnar inte vara en totalundersokning av omradet kring CSR
for dess paverkan for arbetsgivaren, utan endast ifraga om betydelsen av
arbetet med CSR for att kunna behalla unga arbetstagare. CSR &r i sig ett
valdigt omfattande @mne med otaligt antal tillnérande teorier. | denna
utredning ligger fokus pd CSR framst i form av filantropiska och etiska

aspekter.

En annan begransning ar att uppsatsen ser till att behalla och inte
rekrytering av personal. Nar det galler unga arbetstagare begransar sig
uppsatsen till att behandla generation Y. | forhallande till de faktorer som

paverkar individens motivation bortses frdn omraden som &r utom

® Med anledning av Trygg Hansas dnskemal utelamnas statistik harom.
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arbetsgivarens  kontroll. Dé&ri bland annat innefattat foréndrad
familjesituation som kan goéra att en arbetstagare trots att de trivs med sitt

arbete véljer att inte stanna pa en arbetsplats.

Pa grund av den begransade omfattningen av utredningen syftar
behandlingen inom respektive omrade i det teoretiska avsnittet samt den
empiriska undersokningen inte till att komma med kategoriska uttalanden
kring hur en arbetsgivare ska arbeta med att behalla sina arbetstagare eller
om vilka faktorer som allmant ar de viktigaste. Istéllet verkar
framstéllningen for att under givna forhallanden beskriva de faktorer som
galler enligt empirin som tagits fram samt forhallandet mellan empiri och
teori. Déarigenom kan slutsatser tas fram om vad som kan antas gélla for

generation Y under givna premisser.

1.6 Disposition

| uppsatsens inledande avsnitt tva beskrivs den metod som anvénts i

forfattandet av uppsatsen.

| ndsta avsnitt, avsnitt tre, framstalls den teoretisk referensram som anvants i
uppsatsen. Avsnittet borjar med en introduktion om amnet att behalla
arbetstagare. Kapitlet syftar till att ge en introduktion till lasaren om hur
litteraturen behandlar amnet samt nérliggande problematik. | teori delen
finns dven en beskrivning av generation Y, Overgripande om motivation

samt utgangspunkten for CSR inriktat pa Archie B. Carrolls pyramid.

| det fjarde avsnittet aterges den empiri som inhamtats for att undersoka
omstandigheterna kring den fragestallning som uppstéllts ovan. Déribland
en bakgrund till fallforetaget Trygg Hansa, for att lasaren ska fa en bra
inblick i foretaget, informationen som kommit fram under fokusgruppen

samt svaren fran enkat respondenterna.



Teorin appliceras slutligen pa empirin i det avslutande, femte avsnittet. En
analys genomfors av teorins och den empiriska undersékningens férhallande
till varandra. Uppsatsen avslutas med en slutsats for att summerar
uppsatsens viktigaste standpunkter kring hypoteser om utfallet och sedan

forslag till fortsatt forskning.



2 Metod

| nedanstdende metodavsnitt forklaras forst vart val av forskningsansats
samt forskningsstrategi. Darefter ga djupare in pa det material som
insamlats dels for att kritiskt kommentera detta samt generellt beskriva

tillvagagangssattet.

2.1 Val av forskingsansats och
forskningsstrategi

| valet av forskningsansats valjs vanligen deduktion, induktion eller en
kombination av dessa. Deduktiv teori representerar den vanligaste
uppfattningen om hur forhallandet mellan teori och praktik inom
samhallsvetenskapen ser ut. Arbetssattet utgar fran den kunskap som finns
pa ett omrade och utifran detta deduceras en hypotes som underkastas en
empirisk undersokning. Inom deduktion kan induktion gora ett sista steg i
form av att beskriva konsekvenserna av resultatet for den teori som styrt
undersdkningen.” Narmare om induktiv teori gér den tvartemot deduktionen
och gar frdn empiri till att ta fram en teori.® 1 avvagningen mellan en
deduktiv och induktiv ansats har vi bedémt att en deduktiv metod &r bést
lampad for denna kandidatuppsats. Vi har alltsd valt en huvudsaklig
deduktiv forskningsansats for denna uppsats. Darigenom har vi utifran teori
pa omradet undersokt vart fallforetag, Trygg Hansa. Inslag av induktion
finns i uppsatsen da teori och empiri studeras, for att fa fram hur dessa kan
stallas i relation till varandra och vad eventuella skillnader kan bero pa
respektive leda till for konsekvenser. °

For att ga vidare fran var forskningsansats ar nasta steg i metodavsnittet att
se till vilken forskningsstrategi vi valt for denna kandidatuppsats. De
klassiska foretagsekonomiska metoderna ar de kvalitativa och kvantitativa

" Bryman, Alan, Bell, Emma, (2005), Féretagsekonomiska forskningsmetoder, Liber,
Malmé, s. 23 ff, (Nedan Bryman och Bell).

® Bryman och Bell, s. 25.

% Jfr Bryman och Bell, s. 25.
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undersokningsformerna. Dessa metoder inriktar sig pa olika satt till att
anvanda information och hur denna mats. Kvantitativ forskning &r en
forskningsstrategi som betonar kvantifiering nér det galler insamling och
analys av data och den innehaller ett deduktivt synsatt pa forhallandet
mellan teori och praktisk forskning, inforlivat positivism, samt uppfattar den
sociala verkligheten som en yttre och objektiv verklighet. Kvalitativ
forskning uppfattas som en forskningsstrategi som lagger vikt vid ord och i
huvudsak betonar ett induktivt synsatt pa relationen mellan teori och
praktik.'® Eftersom vi redan etablerat att uppsatsen primért har en deduktiv
ansats foljer att en kvantitativ metod ar den huvudsakliga strategin. 1 var
empiriska undersdkning i form av en enkétundersokning, en fokusgrupp och
intervjuer, har merparten haft kvantitativa inslag som huvudsyfte. Darmed ej

sagt att kvalitativa inslag ej funnits.

Sjalva undersokningen har formen av en forklarande och utvarderande
undersokning, darfor sker undersokning bade pd kvantitativ och pa
kvalitativ niva.** Den forklarande delen av uppsatsen bestér i ambitionen att
forklara sambandet mellan arbetet med motivation, CSR och att behalla
unga arbetstagare. Den utvarderade bestar mer i att se till de faktorer som
rent konkret gor att en arbetstagare valjer att stanna pa en arbetsplats. De
kvalitativa inslagen finns framst att se i fokusgruppen och de intervjuer som

genomforts.

Uppsatsen foljer ett positivistiskt synsatt satillvida att det undersoks hur
teoretiska modeller som Carrolls pyramid och motivationsteorier som
Maslows behovstrappa kan appliceras pa verkligheten. Delvis pa detta satt
vill vi i uppsatsen genom den genomfdrda undersokningen diskutera

huruvida arbetet med CSR éar sarskilt viktigt for generation Y.

19 Bryman och Bell, s. 39 f, samt s. 86 ff.
! LLundahl, UIf, Skérvad, Per-Hugo, Utredningsmetodik for samhallsvetare och ekonomer,
S. 49.
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2.2 Datainsamling

| avsnittet nedan beskrivs hanteringen av primar i form av fokusgrupp,
enkatundersokning samt intervjuer. FOr att sedan behandla sekundardata

som litteratur och artiklar.

2.2.1 Primardata
2.2.1.1 Fokusgrupp

Att anvanda fokusgrupper &ar en kvalitativ undersokningsmetod dar vi &ven
inkluderade kvantitativa parametrar som gruppmedlemmarna sjélva fick
komma fram till och sedan rangordna/véardera. En fokusgruppintervju
rymmer delar av tva olika metoder, namligen gruppintervju och det som
kallas fokuserad intervju(dar intervjupersonerna valts ut efter sarskilda
kriterier, vilka foljer i nedanstdende avsnitt).*? Fokusgruppsmetoden kan
anvandas som ett kartlaggningsverktyg dar man utgar fran gruppens
bedémning om vad som é&r viktigast i en viss fraga. Ofta kombineras
kartlaggningen med att ocksa utvéardera hur verksamheten bedéms utifran
dessa kvalitetsfaktorer. Det som gruppen tycker ar viktigt betygsatts och ger
ett underlag om vad som ar mest angel4get att ta tag i.*> Gruppen bor besta
av mellan sex och tio medlemmar.** Gruppledarens uppgift ar att inta tva
forhallningssatt, dels att lata diskussionen flyta fritt och dels att gripa in for
att lyfta fram viktiga teman om inte gruppen lyckas gora detta sjalv inom

rimlig tid.*

Fokusgruppen valdes enbart utifran position i foretaget och bestod utav fem
coacher/mellanchefer samt HR-ansvarig pa Trygg Hansa. Dessa
informerades kort och koncist gallande innehallet pa fokusmatet i forvag. Pa
plats presenterade vi oss pa nytt och gruppen informerades om

tillvagagangssattet. Vi forklarade att fokus skulle ligga pa den huvudfraga

'2 Bryman och Bell, s. 389.
13 http://www.women2top.net/se/filer/fokusgrupp.pdf, Hamtad: 2010-12-01.
% Bryman och Bell, s. 394.
> Bryman och Bell, s. 397.
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som vi skrivit upp pa tavlan; Vad tror ni att generation Y tycker ar viktigast/
kraver utav sin arbetsgivare? Diskussionen var fri och de medverkande satt
i en ring for att underlétta ett 6ppet samtal. Vi agerade moderatorer som
sporadiskt stallde foljdfragor vid vissa uttalanden. En bit in i diskussionen
fick deltagarna stélla upp de parametrar som de ansag var de viktigaste for
en arbetsgivare att arbeta med samt vad generation Y kan anse vara
viktigast. Utfallet, sju faktorer, fick sedan enskilt rangordnas fran 1-7
beroende pa vad fokusgruppen upplever att generation Y motiveras av.
Diskussionen fortsatte kring resultatet samt &vriga faktorer. Aterigen
avbrots gruppen for att nu rangordna samma parametrar fran 1-7 beroende
pa hur de tycker att Trygg Hansa arbetar med dessa. | slutskedet av samtalet
diskuterade gruppen kring begreppet CSR, etik och moral, bade i Trygg
Hansa och generellt runt generation Y.

Sjalva fokusmotet tog cirka en timme och 45 minuter, vilket ansags vara for
kort tid enligt sjalva gruppen i efterhand, dock fanns det ej mer tid att
tillhandahalla. Vi kan aven ge oss den kritiken att vi var for involverade i
sjélva diskussionen och bor istéllet ha gett gruppmedlemmarna stérre plats
och ansvar for diskussionens forlopp, dock var ingripandet nodvandigt pa
grund utav tidsbrist. Bryman och Bell haller med om att detta &r acceptabelt.
Det dr aven svart att aterge alla aspekter i fokusgruppens diskussion av
diverse anledningar.’® Nackdelar med att anvanda fokusgrupp som
forskningsmetod &r att vi har mindre kontroll Gver forloppet, det ar svarare
att analysera data, svart att organisera ihop fokusgruppen samt kan

forekomma problem med gruppeffekter till exempel tystltna deltagare.*’

2.2.1.2 Enkat

Vi valde att anvanda oss av enkdtundersokning som kvantitativ
undersokning. Vi valde enkatstudien for att pa ett effektivt satt fa en
uppfattning om de allménna asikterna fran personalen pa Trygg Hansa som

tillhor generation Y. Vid val av svarsalternativ i enkatens fragor tog vi

1% Bryman och Bell, s. 392.
7 Bryman och Bell, s. 401.
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beslutet att anvanda oss av likertskalan till fragorna 1-7 och en sluten fraga
som utformas horisontellt i resterande fragor.® Syftet med
enkatundersokningen ar att skildra de anstélldas uppfattningar om vad som
ar betydande faktorer ifraga om motivation pa en arbetsplats och vad de
anstallda har for asikter om CSR och dess betydelse. Urvalet av de anstéllda
som svarade pa enkaten skedde slumpvis och totalt infattar gruppen 33
personer fran avdelningen Outbound”. Varav 31 av dessa tillhér generation
Y (personer fodda mellan 1979-1990).

Vid fokusgrupp intervjuerna bad vi gruppen att diskutera deras bild av vad
generation Y vérderar pa en arbetsplats men dven hur personer som ar fodda
mellan artalen ser pa de etiska perspektiven som CSR atagande. For att
jamféra fokusgruppen uppfattning med den verkliga utformade vi enkéten

utifran nagra omraden som diskuterat under fokusgruppmotet.

Vi valde att dela upp enkaten i tva delar dar den forsta innehaller fragor om
vilka faktorer som &r viktiga pa en arbetsplats och den andre delen om hur
svararen ser pa etiska perspektiv. Den forsta delen utgors av fraga 1-8 och
den andra delen av fraga 9-15.

| enkaten fick respondenterna i fraga 1-7 bedéma hur bra de faktorer
fokusgruppen tagit fram stdmde in i deras varderingar medans
respondenterna i fraga 8 blev manade att rangordna de sju faktorerna. Pa sa
satt kunde vi bade urskilja vilken faktor pa arbetsplatsen som var mest
betydelsefull men samtidigt hur svararen overlag vérderade betydelsen av
alla de olika faktorerna. I fragorna 10-12 fick respondenterna ta stéllning till
pastaende om hur de véarderade de etiska perspektiven. Utifran deras svar
kan vi sedan utvardera om de anstéllda varderar foretagets CSR atagande
men dven hur den enskilde &r villig att ta personligt ansvar. For att lattare
tolka svarandes varderingar har vi valt att vdga etiska handlingar med
inkomst, eftersom vi efter intervjun med fokusgruppen vet att 16n ar en

betydande faktor for de anstéllda. Nar den svarande behdvde stélla de etiska

'8 Bryman och Bell, s. 169.
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atagande perspektiven i relation till 16n var det i syfte att tillhandahalla ett

arligare svar.

| den andra delen valde vi aven att stélla en 6ppen fraga dar den svarande
fick mojlighet att beskriva sina kunskaper om foretagets egna CSR-arbete,
for att vi ska kunna bedéma om den interna kommunikationen nar
medarbetarna. En fraga stéalldes aven for att fa svar pa vad de anstallda
ansdg om arbetsplatsens arbete med “retention”, dar respondenterna fick
placera de sju faktorerna (fraga 1-7) utifran perspektivet de anser att Trygg

Hansa arbetar pa for att behalla befintlig personal.

Nackdelen med enkatformen &r att vi inte kunnat beskriva enkatens fragor
till respondenten och darav forekommet ett stérre bortfall & om vi skulle
valt att genomfdra intervjuer av alla respondenten. Av enkétens fragor valde
respondenterna att inte besvara alla fragor pa grund av att de mojligtvis
uppfattades som oklara. | fragorna 1-7, 10-12 och fraga nummer 14 hade vi
Over 95 % svarsdeltagande vilket &r enligt metodboken foretagsekonomiska
forskningsmetoder ett utmérkt antal. Daremot var vi forst kritiska till
validiteten for fragorna 13, 15 och 16 dar det fanns ett markbart bortfall.
Men enligt metodboken é&r ett svars deltagande som &ar over 60 %

acceptabelt, vilket dessa tre fragor med bortfall dverstiger.™

Som vidare kritik till valet att anvanda enké&t kan framféras att genom att
valja enkatform togs majligheten bort att kunna stalla foljdfragor. Detta
hade kanske varit av behov da vi stallde frdgor som beskrev respondentens

beteende som kan variera dagligen.

2.2.1.3 Intervjuer

Var primardata bestar delvis utav tva kvalitativa intervjuer med CSR-chefen
Kristina Nitzler samt med HR-chefen Maria Lévgren. | kvalitativ forskning
finns det en betoning av det generella nar det galler formulering av de

inledande fragestéllningarna och en tyngd pa intervjupersonernas egna

19 Bryman och Bell, s. 164.
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uppfattningar och synsatt. Skillnaden mot en kvantitativ undersokning &r att
den kvalitativa speglar den intervjuades standpunkter, medan den
forstnamnda speglar forskarens intressen.” Det vill siga det finns inga
forutbestamda fragor, utan intervjun kan utvecklas i fri riktning. Kvalitativa
intervjuer kan emellertid variera i relativt stor utstrackning. Vi anvande oss
av en ostrukturerade intervju samt en semi-ostrukturerad intervju. Vid det
forstnamnda anvénder forskaren sig utav 16sa minnesanteckningar som hjalp
under intervjun och anvéander enbart ett antal fragor for att sedan lata
intervjun flyta pA som monolog eller dialog. Vid det sistndmnda anvander
intervjuaren ett par teman som ska beroras, dock har den intervjuade stor

frihet att utforma svaren. Flexibilitet kannetecknar bagge metoderna. 2

Tillvdgagangssattet i intervjuerna var precis som stycket ovan presenterar.
Vid intervjun med HR-chefen Maria Lévgren stalldes en huvudfraga; Vad
tror du &r viktigast for Trygg Hansa att arbeta med for att behalla generation
Y? Darefter foljde enbart foljdfragor. Intervjun varade i ca 20 minuter.
CSR-chefen Kristina Nitzler intervjuades via telefon och dér stélldes ett par
semi-strukturerade fragor, det vill séaga ett par fragor vi i forhand hade
skrivit upp och ville fa svar pa. Exempel pa fragor vi stéllde &r: ”Hur arbetar
Trygg Hansa med CSR?” Och “Hur uppfattar du att de anstallda pa Trygg

Hansa uppskattar att arbeta med CSR?” Intervjun varade i cirka 15 minuter.

Ostrukturerade intervjuer kan forsvara en jamforelse mellan intervjuer, dock
ar en jamforelse inget vi var i behov av. Kritiken kan dock riktas mot tva
punkter. En av punkterna galler tiden med de intervjuade, den var valdigt
knapp. Den senare punkten galler att vi ej fick de svaren vi var ute efter pa
grund av att bolaget ej vill publicera vissa siffror offentligt kring exempelvis

personalomsattning pa just den avdelning som vi har studerat.

2 Bryman och Bell, s. 361.
2! Bryman och Bell, s. 362 f.
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2.2.2 Sekundardata

Mer specifikt om materialet som kommer anvandas kan det klassificeras
som “paper and people”. Det material som fas genom kontakt med foretaget
hor till ”people” och har beskrivits ovan. Material nas dven genom sokning
via internet for att fa en bild av Trygg Hansas verksamhet. Dari omfattas
information som kommer direkt fran foretaget via deras hemsida, samt

annan info om foretaget som publicerats pa natet.

For den teoretiska bakgrunden inh&mtas information genom traditionell
kedjesokning. Materialet bestdr av litteratur samt artiklar som inhamtas
genom sokning i olika databaser. Om litteraturldget for uppsatsens damne
finns en del att kommentera. Inom retention” ar det sérskilt relevant att
notera att material framst finns att finna i form av utlandska forfattares
bidrag, varfor fokus ha legat pa information som kommer fran icke-svenska
kéllor. Viss sjalvkritik bor har framforas da skillnad kan finnas mellan hur
utlandska forfattare ser pa amnet och de sociala, historiska och kulturella
aspekter som ligger till grund for deras beddmning kan skilja sig fran
svenska forhallanden. Har har vi avgjort att stora likheter anda bor finnas,

och darmed anser vi att litteraturlaget pa denna niva inte utgor ett problem.

Om generation Y och dess egenskaper finns en hel del skrivit, framst av
utlandska aktorer, déarfor kan samma kritik framféras som for litteraturen
kring “retention”. For just denna del upplever vi att litteraturens fokus pa
andra lander &n svenska omstandigheter kompenseras av den empiri

uppsatsen innehaller.

Inom &mnet som ror motivation finns mer att lasa, da amnet gransar mot
psykologi. Samtidigt finns det mer uttalade auktoriteter pa detta omrade an
for till exempel “retention”, déarfor har den litteratur behandlats som fér
anses vara de stora auktoriteterna pa omradet. Ett liknande lage finns inom
CSR, déar massor av artiklar och litteratur finns att underséka men nagra fa
ar att se som auktoriteter pa omradet. For denna uppsats har vi valt att lagga
fokus for var CSR-vinkel i form av teori pa Archie B. Carrrols pyramid.
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2.3 Reliablilitet och validitet

Reliabilitet (tillforlitlighet) handlar om huruvida resultaten fran en
undersokning blir densamma om undersdkningen gors igen. Med andra ord
om foljdriktighet, 6verensstammelsen hos ett matt pa ett begrepp. | att ta
stéllning till reliabiliteten se det till tre viktiga faktorer: stabilitet, intern
reliabilitet och internbedémarreliabilitet. Reliabilitet & hogst aktuellt vid
just kvantitativa undersokningar.?? Stabilitet kan diskuteras utifrn “test-
retest”. I var uppsats har vi genomfort en enkdtundersokning. Stabiliteten ar
darfor inte fullstandig. Daremot har undersokningen genomforts utifran
olika perspektiv for att pa sa satt na stabilitet i vad som ligger narmast
sanningen. Om intern reliabilitet bor det tillaggas att det handlar om da matt
anvands med multipla indikatorer. Risken harvid &r att indikatorerna inte ar
relaterade till samma matt, det vill sdga saknar inre dverensstammelse eller
foljdriktighet. I de undersokningsformer vi valt att anvénda oss av har vi
varit noggranna med att 6vervaga vad respektive fragor syftar till samt om
de ligger i samma riktning eller sager emot varandra. | enkaten anvandes
attitydfragor for att fa fram arbetstagarnas stallning till ett etiskt perspektiv,
vilket till viss del medférde en méatning som syftade till ett annat matt &n att
undersdka motivationsfaktorer.?® Vi sikrade &ven inre reliabiliteten genom
att vid fokusgruppen var alla tre forfattarna narvarade och hade olika roller;
en observerade, en antecknade och den sista fick rollen som ordférande.
Angaende internbedomarreliabilitet anvandes ljusupptagning for att forsakra
att individernas uppfattningar senare skulle kunna aterges korrekt.

Validitet (giltighet) anses vara det viktigaste forskningskriteriet. Kriteriet
gar ut pa att bedoma de slutsatser fran en undersokning, om de hanger
samman eller ej. Hari finns ett antal slag av validitet; begreppsvaliditet,
intern validitet, extern validitet, ekologisk validitet.?* Om begreppsvaliditet

handlar diskussionen om validitet om det begrepp som studeras och mats i

22 Bryman och Bell, s. 48, s. 94 f.
2% Bryman och Bell, s. 94.
% Bryman och Bell, s. 48 f, 5. 95 f.
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form av kvantitativ undersokningen verkligen mater det som avses. For var
undersokning anvands en begreppsapparat som pa olika satt syftar till att
satta fingret pa nagot immateriellt, en kansla av vad en arbetstagare
prioriterar och huruvida detta i sin tur kan fa denna att stanna pa en
arbetsplats. Att var undersékning mater motivationsfaktorer kan diskuteras,
men enligt var uppfattning ar begreppet motivation och dven behov majliga
att mata sa som skett, darmed ar begreppen och resultaten valida. Om intern
validitet &r det som ifragasatts kausaliteten och om denna ar hallbar. | en
fallstudie ar den inre validiteten av sarskilt intresse. Kommer en
arbetsgivares arbete med vissa faktorer innebéra att arbetstagare i storre
utstrackning stannar/lamnar en arbetsplats? Eftersom uppsatsen har formen
av en fallstudie ar det sannolikt att den interna validiteten ar hdg. Vidare om
validitet ses det till extern validitet for att avgéra om resultaten fran
undersokningen kan generaliseras utover den specifika
undersokningskontexten. Da denna uppsats utgar fran ett fallforetag ar
validiteten pa denna niva mojligtvis inte sa stark. De slutsatser som nas
kommer formuleras genom hypoteser kring hur generation y stéller sig till
motivation, CSR och att stanna hos sin arbetsgivare beroende pa hur de
arbetar. Dessa hypoteser ar framst inriktade pa de forutsattningar som finns i
fallforetaget, men det finns skél att anta att likheter finns mellan Trygg
Hansas anstéllda som tillhdr generation Y och 6vriga individer som tillhor
generation Y. Det bor poangteras att uppsatsen inte syftat till att &mnet ska
generaliseras. Ekologisk validitet ifragasatter om det ens ar mojligt att na
resultat i undersokningar som fangar bland annat varderingar och attityder.
Resultaten kan vara tekniskt valida, men vara praktiskt invalida da de inte
reflekterar vad som faktiskt &r. Denna kritik kan absolut framforas gentemot
att undersoka motivationsfaktorer och behov hos generation Y, men vi
upplever anda att en undersokning i amnet & mojlig samt att resultaten kan

spegla individernas varderingar och attityder.?

% Jfr begrepp i Bryman och Bell, s. 48 f.
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3 Teorl

Denna del utgor var teoretiska referensram, som senare kommer att
anvandas gentemot empirin. Innehallet héri bestar av teorier om “retention”,

motivation, CSR och generation Y.

3.1 Att behalla — "retention”

Det mest centrala i denna uppsats for att forsta arbetsgivarens situation i
forhallande till sina arbetstagare, ar amnet inom organisations som kallas
“retention”, det vill sdga amnet som behandlar hur och varfor en
arbetsgivare bor arbeta for att behélla sin personal. Nedan foljer en

évergripande presentation av det som behandlas pa omradet.

3.1.1 Allmant om ’retention”

For att forsta vikten av “retention” ses det enklast till konsekvenserna av
motsatsen, det vill sédga att en arbetsgivare forlorar sin personal genom for
hég personalomsattning. Hog personalomséttning ger ekonomiska
konsekvenser for verksamheten genom kostnadsckningar, brist pa
kontinuitet och forsamrad effektivitet. Personalanskaffning i form av
annonsering, rekrytering och inskolning tar tid och kostar pengar. En stor
del av kostnaderna ar sa kallade osynliga kostnader som inte tas med i
verksamhetens budgetutfall. Ett exempel harpa ar att en nyanstéalld enbart
arbetar 75 % sa effektivt jamfort med en mer van kollega, | ett sadant
scenario uppkommer ingen direkt utgift for den ovana arbetstagarens
produktionsbortfall. Kostnaderna som ar hanférda till rekrytering, utbildning
och inskolning av nya medarbetare Gverstiger ofta 100 % av arslonen for
positionen som fylls.?® Det tydliggor vikten for arbetsgivare att verka for att
minska sin personalomsattning och att i storre utstrackning behalla sin

personal. Andra anledningar till att arbetsgivaren bor jobba med “retention”

% Allen, David G, Bryant, Philip C., and Vardaman, James M., (2010), Retaining Talant
replacing misconceptions with Evidence-based strategies, Academy of management
pespectives, s. 1, (Nedan Allen).
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ar att storningar i arbetet och forlust av organisatoriskt minne &ven det ar
viktiga organisationsfragor som orsakas av en for hog personalomsattning.
Vad som ar en passande personalomséttningsniva beror pa verksamhetens

karaktar. 2’

Klart &r att “retention” d&r tatt sammankopplat till den potentiella
ekonomiska vinsten med att behdlla kompetenta medarbetare. Att
“retention” aterkopplas till ett ekonomiskt synsétt ligger i linje med hur
begreppet personalekonomi anvands. Dess definition &r hushallning med
manskliga resurser och grundas pa antagandet att det finns ett ekonomiskt
samband mellan de anstélldas beteenden och det ekonomiska resultatet i
foretaget.”® Tankarna om kopplingen mellan en organisations framgang och
att behalla personal utvecklas av Bowen och Shuster (1986). De menar att
aven om det finns flera faktorer som &r viktiga for en organisations
framgang sa ar dess formaga att attrahera och behalla de basta talangerna en
stark konkurrensfordel. Foretagen bor koncentrera sig pa den andel som
oftast ligger pa 20 % av de anstallda som levererar 80 % av foretagets
resultat. Foretag kan identifiera dessa anstéllda och deras otillfredsstallda
behov, for att formulera individuella “retention”-planer.?® Genom att bidra
till medarbetarnas trivsel och tillgodose deras behov kan foretag dra nytta av

de positiva konsekvenserna.*

Som framgar av det nyss behandlade medfor personalomsattning kostnader
av olika slag for arbetsgivaren. Personalomsattning ar nagot arbetsgivare
kan arbeta med for att minska. Genom att arbeta aktivt med retention” kan
foretag reducera delar av sin personalomséttning. Att en arbetsgivare inte
kan paverka all personalomséttning framgar av att forskare skiljer mellan

personalomsattning som ar oundviklig och personalomsattning som

77 Allen, s.1.

%8 Grojer, Jan-Erik, Johansson, UIf, (2004), Att redovisa och styra immateriella resurser i
Controllerhandboken, Nya Almqvist & Wiksell tryckeri AB, Uppsala, s. 6 (Nedan Grojer
och Johansson).

2% Suman, Pathak, lim, (2010), Salesforce turnover: an exploratory study of the Indian
ensurance Sector, Acadamy of Higher learning India National institute of technology, s. 16
(Nedan Suman).

% Brenner, K. Bryan, (2010), Instituting employee volunteer programs as part of employee
benefit plans yields tangible business benefits, s. 1, (cit Brenner).
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foretaget faktiskt kan gora nagot at. Skillnaden &r viktig da det kan ge ett
verktyg till foretag for att etablera effektiva och strategiskt kloka
“retention”-program. Paverkbar omséttning har att gora med skal som lag
arbetstillfredsstéllelse, dalig tillsyn eller hogre 16n nagon annanstans. Dock
anser vissa forskare att 16n och beloning &ar relativt svaga satt att
forutbestdmma den anstélldes beslut om att avsluta sin tjanst. For att
effektivt utveckla strategier for hur en arbetsgivare kan behalla personal

behdvs en kunskap om nyss namnda bakomliggande orsaker.*

Aven om arbetet med “retention” #r erkint viktigt finns en klyfta mellan
vetenskap och verklighet i forstaelsen av sjalva forvaltning av att behalla
anstallda. Anledningar till detta 4 manga, till exempel finns det en
uppfattning bland chefer att anstéllda slutar sina jobb pa grund av I6n eller
missndje och att det finns valdigt lite som de kan gora at saken.
Missuppfattningar av detta slag kan vara skadliga for organisationer,
eftersom chefer kan inrétta ineffektiva “retention”-strategier som misslyckas
med att minska personalomsattningen, inte ar kostnadseffektiva och klarar
inte ens av att behalla de viktigaste och mest produktiva medarbetarna, det

vill saga sé kallade high-potentials. *?

3.1.2 Arbetssatt for att behalla arbetstagare

Som precis konstaterats ar det inte en sjélvklarhet for arbetsgivare hur de
ska arbeta med retention”. Arbetet med arbetsmiljo har lange diskuterats
inom litteraturen, men under senare ar har detta omrade fatt stérre fokus
med tanke pa att foretag pa grund av den ekonomiska krisen fatt ett minskat
handlingsutrymme for att tillfredsstalla sina arbetstagares behov. Né&r
foretagen blir féremal for nedskarningar och 6kad finansiell kontroll star HR
infor en utmaning att attrahera, men framforallt behadlla de bésta

arbetstagarna utan att 6ka kostnaderna.*®

L Allen, s. 4 f.
%2 Allen, s. 2.
% Allen, s. 8.
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Det finns flera satt att arbeta aktivt med att behalla arbetstagare, innan
exempel harpa ges behandlas hur arbetsgivaren genom en Overgripande
metod kan arbeta praktiskt med “retention”. Sa kallad Evidence-based
management ar en metod for att omsatta kunskap och principer ifran
vetenskaplig litteratur till praktiken i organisationer. Rousseau tar upp fem
missuppfattningar/misstag kring fragan om personalomséttning och hur en
arbetsgivare arbetar med “retention”. Det storsta misstaget organisationer
kan gora dar Rousseaus femte misstag, att anta att en enkel ~one-size-fits-all”
strategi dar den mest effektiva. Att sa inte ar fallet beror pa att manga faktorer
finns att ta hansyn till exempelvis beroende pa situation, bransch, avdelning,
generation, behov med mera. Rousseau diskuterar vidare vilka handlingar
som egentligen ar verkningsfulla, exempel pa sadana tillvagagangssatt ar
kontextspecifika bevisbaserade strategier som ar de mest effektiva. Vidare
kan omséttningsanalys hjalpa till att diagnostisera vad som é&r
problemframkallande medan multipel datainsamling mojliggér mer
malinriktade och sd vidare. * Dessa arbetssatt ar bara ndgra av de metoder
en arbetsgivare kan arbeta med “retention”, litteraturen namner fler exempel
men da evidence-based management ar den metod som litteraturen ser som
mest Ionsam foljer en nérmare inblick i denna metod. Att arbeta med
evidence-based management kraver integration av flera kallor av data inom
ett visst sammanhang. Att designa ett strategiskt, evidensbaserat satt att
hantera omséttningen kraver formagan att diagnostisera och analysera dessa
data och anpassa en forstdelse for bakomliggande orsaker.*® Den
information som hjélper organisationer att bestimma en lamplig strategi kan
komma frén olika kallor som exempelvis benchmarking undersékningar.*
Tva huvudsakliga typer av “retention”-strategier finns: systematiska
strategier som bygger pa allméanna principer for att minska omsattningen
over hela organisationen samt riktade strategier som bygger pa mer
specifika handlingar och &r avsedda for en viss population av de anstallda.

Dessa utesluter inte varandra. '

% Allen, s. 5ochs. 18.
% Allen, s. 10.

% Allen, s. 13 1.

5T Allen, s. 11.
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For att lattare forstd inneborden av att arbeta med retention” ges i det
foljande specifika exempel pa vad en arbetsgivare kan arbeta med for att
behalla sina arbetstagare. Ett effektivt och dven kostnadseffektivt alternativt
ar att arbeta med CSR. Halso- och sociala férmaner kan vara kostsamt for ett
foretag medan volontararbete vadjar till generation Y och dess kénsla av
sjalvforverkligande. VVolontarmojligheter for de anstéllda har visat sig tka
moralen, forbattrat rekryteringen samt minskat andel uppséagningar, vilket i
slutdndan haft en positiv inverkan pa vinsten. Denna sort aktiviteter bidrar
till starkt moral, valbefinnande, forbattrar kdnnedom om varumarket samt
bidrar till samhéllets framtid. Framférallt finns det enligt Bryan K. Brenner
nio nyckelfordelar som ett volontarprogram kan ge en anstélld.
Ledarskapsutveckling och kompetensutveckling ar tva formaner, da nya
kommunikationsmojligheter  erbjuds.  Andra  nyttor dr  néatverk,
varumarkeskannedom, substans och mening.*® Om arbetsgivaren lyckas
med att fa sina anstéllda involverade i bade organisationen och samhallet i
sig far de anstallda svarare att lamna foretaget. Med tiden sa utvecklar alla
manniskor en sorts kopplingar och lankar bade pa och utanfor jobbet.
Anstallda med manga lankar till andra i deras organisation och gemenskap,
och som maste offra mer genom att lamna foretaget & mer bendgna att
stanna.®® Mitchell et al menar att det finns tre typer av bindningar; lankar,
passformer och uppoffringar. Alla dessa bindningar kan vara inriktade pa
organisationen eller pa det omgivande samhéllet. | det fall att en anstélld
lamnar jobbet sa bryts eller flyttas manga av dessa bindningar, vilket gor att

en anstalld egentligen &r inbaddad i organisationen.*°

CSR kan vara ett sétt att arbeta med “retention”, ddrmed ej sagt att det &r det
enda sattet. | tidningen Fortunes undersokning, av de mest beundrade
foretagen, toppas kategorin corporate citizenship tillsammans med finansiell
sundhet och kvalitativ ledning som de faktorer som ger ett foretag

trovardighet. Nar allt fler ifran generation Y trader in i arbetskraften

% Brenner, s. 2.
¥ Allen, s. 9.
“0 Allen, s. 9.
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kommer dessa faktorer sannolikt bli allt viktigare kriterium for att attrahera

samt behélla hogkvalitativ personal.*!

Mitchel et al ser trivsel och engagemang som tva av de viktigaste faktorerna
gallande behallandet av sin personal. Dessa kan paverkas direkt via de
anstélldas ndrmaste chefer och déarmed spelar hon/han en avgérande roll i de
anstalldas beslut om att stanna eller inte. Vidare kan verksamheter ta hansyn
till befordringsmdjligheter, kommunikation och deltagande i beslutsfattandet
for att tillfredsstélla medarbetarna. Organisationer som dessutom framjar en
stddjande och sammanhdllande kultur kan erhdlla béttre “retention”.”
Beloningar bidrar &ven de till att 6ka medarbetarnas stolthet och
tillfredsstallelse och uppmuntrar da andra till att “delta”.*® Utbildning och
utvecklingsmojligheter tenderar att minska viljan att lamna en organisation
och detta hjélper organisationen att bevara den kompetens som de tidigare
forvarvat och utbildat med tiden. Det kan finnas utarbetade gamla metoder
for att forbattra sin “retention” for olika organisationer som faktiskt
fungerar, dock &r det onddigt att investera resurser i “retention”-initiativ

utan att forsta vilken typ av omsattning man har.**

3.2 Motivation

Det framsta omradet som paverkar hur en arbetsgivare bor arbeta med att
behalla sin personal, &r vad individerna motiveras av. For att fa en battre
inblick i hur motivation kan hanteras foljer nedan en presentation av ett satt
att dela upp vad som motiverar individen, for att pa det vis senare kunna

gora en distinktion av vad generation Y motiveras av.

“L Allen, s. 8.
“2 Allen, s. 7.
3 Brenner, s. 4.
“ Allen, s. 9.
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3.2.1 Olika skolor

Motivation ar centralt for alla organisationer, bland annat i fraga om att
behalla  personal. Inom motivation finns framst tre  slags
motivationselement, vilka ger organisationer mojligheter att pa flera satt ge
incitament till prestationer. Dessa dr de som fokuserar pa inre motivation
(humanistisk psykologi), de som fokuserar pa instrumentella Gvervaganden
och till sist de som pastar att motivation uppstar i samspelet mellan

individen och dess omgivning. *°

Motivationstriangeln*

Interaktiv motivation

(identitetsutvecklande/forstarkande)

Inre motivation Instrumentell motivation

(tillfredsstallande aktivitet) (belbningar)

3.2.1.1 Inre motivation

Den skola som har ett individualistiskt perspektiv kan beskrivas som
humanistisk och den framhaller individens inre behov och drivkrafter. En
valkand foretradare for det individorienterade perspektivet & Maslow och
hans idé om behovspyramiden. | korthet gar teorin ut pa att manniskans
behov ar hierarkiskt ordnande fran primara fysiska behov via trygghet,

gemenskap och status till behov av sjalvforverkligande som &r det hogsta

> Alvesson, Mats Sveningsson, Stefan, (2007), Organisation, ledning och processer,
Studentlitteratur, Polen, s. 358, (Nedan Alvesson och Sveningsson).
*¢ Alvesson och Sveningsson, s. 366.
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och mest exklusiva behovet. Innan ett hogre behov aktualiseras och fungerar
som motivation for individen maste steget fore vara relativt val tillgodosett.
Tanken &r att den som svélter inte bryr sig om eventuella faror som kan

uppkomma i framtiden.*’

Inom samma tradition som Maslow har Herzberg genomfort en studie inom
arbetslivets motivationspsykologi. Herzberg tillampade da sin sa kallade
tvafaktorteori som havdar att vissa faktorer i arbetssituationen kan ge
upphov till otillfredsstéllelse, men ej generera tillfredsstallelse och
motivation. Idealt ger de istéllet avsaknad av otillfredsstéllelse. Herzberg
kallar sina faktorer for “dissatisfiers” och satisfiers”. De senare skapar
tillfredsstéllelse och inre motivation, men knappast otillfredsstéllelse.
Satisfiers, dven kallade motivatoriska faktorer, ar sadana faktorer som ror
sjalva arbetsinnehallet som till exempel erkannande, framgang, sjalva
arbetet och personlig utveckling. Dissatisfiers, dven kallade hygieniska
faktorer, ror forhallanden vid sidan om sjalva arbetet till exempel
foretagspolitik, fysisk arbetsmiljo, arbetsledning och 16n. Enligt Herzbergs
teori kan arbetet i sig, en motivatorisk faktor, ge upphov till tillfredsstallelse
och inre motivation, men inte otillfredsstéllelse utan bara avsaknad av
tillfredsstéllelse. Faktorer som &ar hygieniska till exempel 16n och
arbetsmiljo  genererar ej tillfredsstéllelse, endast avsaknad av

otillfredsstallelse.*®

3.2.1.2 Instrumentell motivation

Perspektivet pa motivation som kallas instrumentellt betonar individens
orientering att na bel6ningar och undvika bestraffningar. Darmed ar det
mojligt for omgivningen att paverka motivationen genom de incitament som
erbjuds. En teori inom detta omrade ar den sa kallade férvantansteorin av
Vroom. Teorin gar ut pa att bendgenheten att utfora en prestation beror pa
dess “motivationsstyrka”. Motivationsstyrkan bestar av det upplevda vardet

i ett mal och forvantan av sannolikheten att malet realiseras. Ett exempel pa

" Alvesson och Sveningsson, s. 358 f.
*8 Alvesson och Sveningsson, s. 359.
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teorin ar individens agerande for att bli befordrad da individen bedémer
vérdet att bli befordrad mot sannolikheten att det hander.*

3.2.1.3 Interaktiv motivation

Den interaktiva motivationen inriktar sig pa den sociala dimensionen av
motivation. Det interaktiva synsattet handlar om individen i forhallande till
sociala grupper och standards. Fragor som ar viktiga i detta ssmmanhang &r
varderingar, ideal, moral, kulturell standard och identitet. Alvesson
behandlar tre interaktiva motivationsfaktorer som sérskilt relevanta; normer,

O6msesidighet och identitet.

Normer &r det som anger standard eller ideal for hur individen fOrvéntas
uppfora sig. Ett exempel pa en norm kan vara att arbetstiden ska anvandas
effektivt. Att folja en etablerad norm &r en viktig drivkraft for ménniskan,

; T 50
eftersom en Onskan att vara "normal” foreligger.

Né&sta motivationsfaktor, Omsesidighet, finns att betrakta i1 ett flertal
samhallskontexter. Att ge positivt gensvar mot andra manniskor som
gjort/gett en person nagot anses som en av de fa universella normerna.
Omsesidigheten rymmer en moralisk dimension och anspelar p& en norm
om vad som bor goras. Ett exempel &r om en arbetstagare far en hog 16n kan
det innebara att arbetstagaren jobbar extra hart for att gora sig fortjant av

I6nen.>*

Den tredje motivationsfaktorn handlar om forvarvad sjalvuppfattning,
identitet, hos individen. Genom att vara en viss person eller att uppfatta sig
pa ett visst satt, implicerad handlande enligt denna identitet. Individers
identitet i arbetet stélls ofta i relation till identiteten som anstélld, i vart fall i
foretag med en tydlig organisationsidentitet, och med langsiktiga relationer
till de anstallda blir arbetsgivaren en identitetskalla. Faktorer som paverkar

en individs identitet ar dels yrket och organisationen ifraga, daribland

* Alvesson och Svenningsson, s. 360 f.
%0 Alvesson och Sveningsson, s. 362.
51 Alvesson och Sveningsson, s. 362 f.
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foretagets etablerade kultur. I en organisation dr det de sociala, snarare &n

det individuella, som &r relevant. I fokus ar “vi” istillet for “jag”.>

3.2.2 Sarskilt om Maslows behovspyramid

Inom dmnet “retention” hanvisas ofta till Maslows behovstrappa for att
relatera &mnet motivation till att behalla sina arbetstagare.>® Behandling i
doktrin och litteratur gor att Maslows behovspyramid far anses vara relevant

for denna framstéllning.

Behovspyramiden®*

Sjalvforverkligande
Bekraftelse

Kérlek och tillhorighet
Sakerhet

Fysiska

Maslow konstaterar att behovsstegen inte maste vara helt uppfyllda for att
nasta behov ska aktualiseras. Istéllet anser han att individens behov i
normala fall &r delvis uppfyllda och delvis otillfredsstallda. Om
behovspyramiden tillagger Maslow att vissa undantag finns till ordningen i
vilken behoven aktualiseras, men for majoriteten av alla manniskor galler

den ordning som behovspyramiden beskriver.>

52 Alvesson och Svenningsson, s. 363.

>3 Se till exempel, Kalisprasad, Minnesh, (2006) The human factor, Cost Engineering Vol.
48/No 6 2006, s. 22-26, (Nedan Kalisprasad), Jerlang, Espen, (2008)
Utvecklingspsykologiska teorier — en introduktion, Liber, Stockholm, s. 277, (Nedan
Jerlang).

> Struktur hamtad frdn Maslow, Abraham H., (1987), Motivation and personality, third
edition, HarperCollins publisher, USA, s. 15 ff, (Nedan Maslow).

% Maslow, s. 26 ff.
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Utgangspunkten for motivationsteorin ar fysiologiska drivkrafter. En person
som saknar allt i livet pa ett ytterligt sétt, ar sannolikt mest motiverad av
fysiska behov framfér andra. Om en person saknar mat, sakerhet, karlek och
sjalvkansla ar det sannolikt att personen framst stravar efter att ata framfor
de andra behoven. Om ingen av de senare ndmnda behoven é&r
tillfredsstéllda kan personen definieras som enbart hungrig, eftersom hela
personens formaga ar inriktad pa att tillfredsstalla hungern. Maslow
beskriver att en sadan person inte agerar pa kanslan att skriva poesi eller har
begéar for ett par skor, da dessa behov ar sekundéra till det primara behovet
att matta hungern.”® Jerlang beskriver sammanfattande de fysiska behoven
som behov vars tillfredsstéllelse ar en forutsattning for livets eller artens

bevarande, hunger/torst, skydd och sakerhet.>

Nar de grundlaggande fysiska behoven éar tillfredsstallda, uppstar ett nytt
(hégre) behov som dominerar individen. Behovet som kommer efter de
fysiska ar behovet av trygghet. Detta innefattar stabilitet, frihet fran radsla,
angest och kaos for att ge nagra exempel. En person som ar i detta skede,
om tillrackligt extremt, kan karaktariseras som en person som enbart lever

for att uppnd sakerhet.*®

Nésta steg i behovspyramiden &r karlek och tillhérighet. Kérleksbehovet
innefattar bade att ge och att ta emot dmhet. Sex kan utgdra en del i detta,
men karlek kan inte likstallas med sex da sex kan vara ett primart fysiskt
behov. Behov av tillhdrighet hor dven till denna nivd. Det kan vara
tillnérighet till sin familj, vanner, grannar eller andra grupper, men
individen har ett behov av att kanna tillhdrighet pa ndgot stt.>® Narmare om
vad som hor till denna niva tydliggor Jerlang att de sociala behoven
innefattar accepterande, status, kontakt, behovet av att tillhéra sociala

sammanhang med mera.®

% Maslow, s. 15 f.

> Jerlang, s. 277 f, notera att Jerlanger lagger sakerhet pd denna niva och har darmed en
stuktur som skiljer sig ndgot fran Maslows.

%% Maslow, s. 18

> Maslow, s. 20 f.

% Jerlang, s. 277 f.
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Da foregaende behov éar relativt val uppfyllda ar uppstar for individen nasta
behov, behovet av bekréaftelse. Alla ménniskor har ett behov av eller en
onskan av en stabil, vanligtvis hog, vérdering av sig sjalva, dari innefattat
sjalvrespekt, sjalvkénsla och vardering av andra. Tillfredsstéllelse av en
individs behov av sjalvkansla leder till kénslor av sjalvfortroende, varde,
styrka, kapacitet, tillracklighet, av att vara nyttig och nodvandig i varlden.®*
Jerlang definierar detta steg som sjalvhévdelse. Déari anser han innefattas

frdgor om vem 4r jag, vad kan jag och hur fungerar jag med andra.®?

Aven om alla behov som namnts ovan ér tillfredsstallda uppstar missnoje
om inte individen gor vad den & menad att géra. “Musicians must make
music, artists must paint, poets must write if they are to be ultimately at
peace with themselves. ” Individen maste enligt Maslow vara sanna till deras
egen natur, vilket han kallar sjalvforverkligande.®® Denna niva anser Jerlang
innefatta att individen har ett behov av att uttrycka sig sjalv och att pa nagot
satt vara skapande. Nivan innefattar enligt Jerlang personlig utveckling i

form av kunskap, estetisk upplevelse, problem I6sning och utforskning.®*

Som ett exempel pa hur motivationspyramiden kan anvéandas praktiskt for
att klarldgga individers behov forklarar Jerlang att grundlaggande
fysiologiska behov kommer harska i utvecklingsomraden dar det rader
hungersndd, medan behov av sjalvforverkligande & mer framtrddande i
samhallen som vért dd mat, vatten och trygghet finns.®

3.3 CSR

Da det etiska perspektivet ar en stor del av var uppsats har vi valt att studera
Trygg Hansas CSR atagande. For att kunna redogora for detta kommer vi att
kartlagga begreppet CSR, dess innebdrd, uppkomst och betydelse. Vi har

valt att anvénda oss av intressentmodellen for att beskriva uppkomsten och

%1 Maslow, s. 21.
%2 Jerlang, s. 277 f.
% Maslow, s. 22.
% Jerlang, s. 277 f.
% Jerlang, s. 278.
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inneborden av CRS och Archie B. Carrolls CSR pyramid for att beskriva
foretags olika atagande.

3.3.1 Definition och uppkomst av CSR

Uttrycket CSR kan pa svenska dversattas till foretagets samhélliga ansvar.
Begreppets innebord kan ocksa beskrivas som “licens to operate” eller CR
(corporate responsibility). Da uttrycket anvands i stor utstrackning kommer

vi att forsoka beskriva var definition for att undvika misstolkning.

Innebdrden av begreppet CSR ar att foretag i sin verksamhet ska ta ansvar
for samhallet. Detta kan uppnas genom att ta hansyn till alla som paverkas
av foretagets handlingar, vi syftar till &gare, anstdllda, konsumenter,

leverantérer och miljon.®

Medvetande om det samhallsenliga ansvaret ar ingen ny foreteelse.
Diskussionen om foretagens ansvar har pagatt under decennier. Sociala
normer om foretagandets ansvar har som trender forandrats under 1800-
1900 talet. Det samhéllsenliga ansvaret var innan industrialiseringen i viss
utstrackning etablerat for att under 30-talet fa en minskad betydelse da den
svenska modellen 6verforde mycket av det samhéllsenliga ansvaret till
staten. Under 60-70-talet borjade aterigen diskussionen om foretagsansvar

gentemot samhallet.®’

Samtidigt som uttrycket, CSR, pa 60-70 talet borjade bli legitimt kritiseras
detta av Milton Friedman som i sin artikel fran 70-talet diskuterar hur
foretagens ansvar borde innebdra att maximera vinst till &gare och inte lagga
resurser pd det samhallsenliga ansvaret. Han havdar ocksd att endast
personer kan ta socialt ansvar och att foretag ar en fiktiv sadan. Om agarna
skulle &gna sig at valgorenhet ar det upp till dem, men huvudsaken &r att det

ar deras investeringar ska maximera vinst. Friedman menar att det ar statens

% Borglund, Tommy, De Geer, Hans, Hallvarsson, Mats, (2009), Vardeskapande CSR, Hur
foretag tar socialt ansvar, férsta upplagan, ScandBook Falun, s. 13, (nedan Borglund).
% Borglund, s. 16.
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uppdrag att ta det sociala eller samhallsenliga ansvaret och inte foretaget.
Motsatta ~ vérderingar ~ argumenterades av  den  amerikanska
organisationsforskaren Edward Freeman som publicerat boken A
Stakeholders Approatch. Denna avhandling diskuterar balansgangen mellan,
Shareholder som beskriver foretagets dgare medans Stakeholder beskriver
en grupp eller person som paverkas av foretagets handlingar. Balansgangen
mellan de tva intressenterna &r grunden till uppkomsten av dagens CSR
definition och kan sammanfattas i intressentmodellen.®® Intressentmodellen
utformades pa 60-talet av den svenska akademikern och konsulten Erik
Rhenman. Hans summerar intressenterna i sex kategorier; investerare,
samhallet, medarbetare, leverantor, kunder och milj6. Han héavdar att alla
dessa paverkas av foretaget, men att foretaget ocksa ar beroende av dessa.
Utmaningen i modellen ligger i att alla dessa maste uppleva nagon vinning

och nér ndgon av dessa grupper “saknar” vinst uppstar en intressekonflikt.®®

Enligt intressentmodellen ar foretagsledningens mal att tillfredstalla alla
intressenter samtidigt som foretaget maste overleva. Till skillnad fran
Milton Friedmans idéer om maximering av vinst menar Rhenman att
foretaget ska Overleva och eventuellt skaffa vinst for att expandera. Denna
modell har enligt Tommy Borglund et al varit en grund i svensk styrning

och pa det sattet underlattat utbredning av begreppet CSR i Sverige.”

3.3.2 Dagens betydelse av CSR

CSR har under senare decennier fatt en 6kad betydelse i Management
sammanhang. Detta nyfunna intresse kan forklaras pa manga satt. De
troligtvis mest paverkande faktorerna ar den snabba globaliseringen och en
rad foretagsskandaler kring millenniumskiftet. Globaliseringen har bland
annat medfort att produktion flyttats till u-lander vilket medfort att
medarbetare i vastvarlden forlorat jobb medan de som anstéllts i fattigare

lander har haft daliga l6ner och arbetsforhallanden medan storforetagens

% Borglund, s. 58.
% Borglund, s. 64.
" Borglund, s, 66.
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ledning Okat intékter tack vare forflyttning av produktion. Denna negativa
sida av globaliseringens utveckling har kritiserats av bland annat Naomi
Klein i sin bok No Logo. Flytten av produktion till utlandet har manga
ganger medfort att kontrollen av produktionen minskat, vilket har lett till
paverkan av fortroendet for foretag. Efter millenniumskiftet intraffade en
rad foretagsskandaler som okat betydelsen foér CSR.” Under 2001
konkurssattes det amerikanska elbolaget Enron som under en tid uppvisat
oriktiga revisioner och utfort ett antal olagliga handlingar som mutbrott och
korruption. Efter Enrons aktie foll och bolaget konkurssattes blev tidigare
anstallda arbetslésa och pensions pengar for 1,2 miljarder gick forlorade.™
Denna handelse som féljdes av liknande foretagsskandaler chokade varlden

och betydelsen av storféretagens handlande har som en konsekvens ékat.”

Vidare om betydelsen av CSR idag ska arbetet ddrmed inte ses som en
kostnad for foretaget utan en investering pa langre sikt. En bra relation med
kunder, leverantorer anstallda med flera leder till konkurrensfordelar pa
langre sikt. Ett foretag som aktivt jobbar med CSR-fragor okar intresse fran
nyanstallda, men &ven de investerare som har ett mer etiskt krav.”
Samtidigt ar det ocksa av stor vikt att CSR-arbetet ar en del av foretagets
synsatt och grund. De féretag som inser betydelsen, men tidigare inte
prioriterat den sortens arbete kan uppfattas som oérliga vilket istallet kan ge
motsatt effekt.”

"t Borglund, s. 49.

72 http://sv.wikipedia.org/wiki/Enron, Hamtad 2010-12-13.
* Borglund, s. 49.

" Borglund, s. 102.

> Borglund, s. 63.
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3.3.3 Carolls pyramid

Filantropiskt ansvar
Etiskt ansvar
Legalt ansvar

Ekonomiskt ansvar

Carrolls CSR pyramid beskriver hur foretag tar pa sig fyra olika stadier av
ansvar: det ekonomiska, det legala, det etiska och det filantropiska ansvaret.

Foretag som uppnar alla fyra stadier av modellen har ett bra CSR-arbete.’

Det forsta steget i pyramiden, det ekonomiska ansvaret, beskriver foretagets
ansvar mot sina dgare att vara vinst drivande. Alla foretag har grundats for
att erbjuda en tjanst eller en vara till samhéllet. FOr att denna tjanst eller vara
skulle kunna erbjudas pa marknaden kravs att processen inte gar med
forlust.”” Vinst tanket utvecklades som incitament for entreprendrer, men
med tiden blev det allmant mal att foretagande skulle inte bara generera

vinst utan maximera denna.”®

Precis som att foretag har ansvar gentemot &garna att vara vinstmaximerade
har de dven ansvar att handla efter lagens regler, det legala ansvaret. Detta
utgors normer och regler som foretag bor handla efter. Det ar ofta sa lagar
har kommit till, nér foretag har brutit mot samhéllenliga normer. Exempel
pa legalt ansvar kan vara revisions plikt och arbetsforhallanden i form av

arbetsmiljo fragor.”

76 Carroll, Archie B., (1991), The Pyramid of Corporate Social Responsibility: Toward the
Moral Management of Organizational Stakeholders, (July-August 1991) Business
Horizons, s. 40, (Nedan Carroll).

" Carroll, s. 40.

'8 Jfr ABL 3:3.

 Carroll, s. 41.
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Det etiska ansvaret innebdr ett ansvar som inte ar lagstadgat utan mer
handlingar som alla intressenter som konsumenter, anstéllda, &gare och
samhallet i stort forvantar sig att foretaget ska handla efter. Det etiska
ansvaret har senare ar fatt ett uppsving i foretagsvarlden da dagens
generation kraver detta.’® Det &r av stor vikt att det etiska handlandet inte
anvands enbart i marknadsforings syfte, sa kallad Green washing, dar
foretaget pastar att det tar etiskt ansvar for att tillfredstalla intressenter nar
de i sjalva verket inte handlar etiskt pa alla aspekter. Ett bra exempel pa hur
ett foretag kan handla utifran etiska perspektiv kan vara att erbjuda formaner
for anstéllda eller att inte anvanda sig av farliga kemikalier vi produktion av
produkter etc. Intressenternas etiska perspektiv varierar beroende pa land,

kultur, malgrupp och behdver darfor anpassas utifran detta.®

Det filantropiska ansvaret som &r det sista steget i Carrolls pyramid innebar
att foretag handlar for samhéllets basta. Foretaget atar sig mer dn vad som
forvantas av dem for att gynna alla intressenter. Atagande skulle kunna
innebara bidrag, till att forbattra kommunens skolor, konst eller langsiktigt
finansiellt stod till forskning inom lakarvard. | artikeln, Instituting Employee
Volunteer Programs as Part of Employee Benefit Plans Yields Tangible
Business Benefits, diskuteras hur foretag genom att utveckla EVP, employee
volunteer program, hjélper samhéllet samtidigt som deras anstéllda kanner

stolthet gentemot sin arbetsplats.®

3.4 GenerationY

Att behdlla arbetstagare kan diskuteras utifran perspektivet att olika
generationer ar praglade av olika behov. For att pa basta satt arbeta med
“retention” &r det viktigt for en arbetsgivare att vara medveten om dessa

behov och darmed vad som urskiljer generation Y fran andra generationer.

8 carroll, s. 41 f.
8 carroll, s. 41 f.
8 Brenner, s. 4.
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3.4.1 Generellt om generation Y

Generation Y ar den generation som studeras i denna uppsats och i detta
avsnitt belyses hur litteraturen uppfattar genration Y. En intressant
inledande kommentar av Angelyn Treutel®® finns i en artikel om &mnet, som
svar pa fragan om hur man just lockar och behaller sin unga personal i
forsakringsindustrin. Treutel menar pa att unga manniskor ar val lampade
for industrin da de gillar att arbeta i team och att arbeta med manniskor. De
har ocksa en angelagen insikt i hur andra ungdomar tanker och ar mer

skickliga pa att f unga manniskor att bli kunder. 3

Mer Overgripande om generation Y kan det ndmnas att de tillhér den
generation som omringas av fordomar om illojalitet och ”job-jumping” pa
arbetsmarknaden. Dessa “ungdomar” ar sannolikt béttre utbildade och
teknikkunniga ar sina foregangare och darmed kraver de ett annorlunda
synsatt pa arbete och styrning. De tenderar till att vara mer anpasshingsbara,
sakra och sjalvstandiga, samt icke-skramda av auktoriteter.®> Generation Y
kannetecknas av sammanhallning och hopp och &r fédda mellan 1981 och

2000 (ge eller ta négra &r) och de utger optimism for en battre varld. %

Generation Y har préglats av struktur och stéllda krav och har darmed blivit
starkt orienterade, valdigt medborgerliga och extremt sékra pa sig sjalva.
Det ges vida och méanga rad bade av professorer, konsulter och generella
ledare om hur man skall behandla och beméstra denna generation. &’ Dessa
“ungdomar” dr inte rddda for att misslyckas wutan ldr sig via
upplevelsebaserat larande. Generation Y vet hur de ska ldgga upp strategier,
I6sa problem och tar &ven ansvar for sina beslut. Eftersom denna grupp

borjar dominera pa arbetsplatser kommer de att utveckla en miljo av

8 Som &r “the Treasurer, Vice President, and Chief Intonation Officer of Treutel Insurance
Agency and Chair of the Agents Council for Technology (ACT)”.

8 Suman, s. 2.

8 Loguercio, Michael, (2009), Front the Gen X’ers and Millenials: Are you “boomers”
listening? Read that again. Are you really listening?, Insuranse advocate, s. 1, (Nedan
Longercio).

8 Blain, Alicia, (2008), The Millenial tidalwave: Five Elements That Will Change The
Workplace of Tomorrow, s. 1, (Nedan Blain).

8 Blain, s. 1.
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kreativitet, experimenterande och dérmed flytta organisationers tankesatt
frdn att vara processorienterade till mer flexibla.®® Generation Y ar
valutbildad, sofistikerad och ser nddvandigtvis inte sin karridr som en
traditionell vag. De strdvar mot utmaningar och detta kan foretag ta tillvara
pa genom att korsutbilda sina anstallda, som far en bredare kompetens
samtidigt som det gor de mer lojala. Till skillnad fran tidigare generationer
ar generation Y mer benagna att mata karriar och framgang i termer av
livskvalitet och sjalvforverkligande, inte utifran verkstillande rankning.
Foretag kan nyttja detta genom att ersatta konversationer om karridrvagar

och titlar till "nya upplevelser”. ¥

3.4.2 Behov hos generation Y

| The Millenial Tidalwave: Five Elements That Will Change The Workplace
of Tomorrow skriver Alicia Blain om ett antal specifika egenskaper som
generation Y innehar som skapar behov som foretag maste tinka pa att
tillfredsstélla. Forst och framst bor arbetsgivare ta hansyn till att teknologi
for generation Y &r en sjalvklarhet. De foddes in i en datoriserad era och
interagerar i den varlden och forsdker med hjéalp av teknologin forbattra och
forenkla de vardagliga arbetsuppgifterna som ges. For det andra sa &r de
véldigt team-orienterade och anvander gérna sina natverk for information
och hjélp. Generation Y &r enligt Blain den generation som praglats mest av
etnisk mangfald. De gillar inte bara att se diversifiering pa arbetsplatsen,
utan nastan kréver det. Férmodligen med anledning av att de &r den

generation som vaxt upp med stor mangfald i skolan.*

Generation Y tror inte att de ar tvungna att fortjdna en befordran eller
I6nehdjning utan tar det for givet. De vill heller inte jobba pa “nyborjar”
uppdrag som normalt ges till unga anstallda. Vilket tyder pa att de &r mycket
sakra pa sina formagor och vill fa ett genomslag i organisationen sa snart de

borjar. Coaching och mentorskap ifran chefer ar en central aspekt och &r ett

88 R
Blain, s. 2.
% Randall, Stacey, (2010), Managing the Millenials, Accounting tomorrow, s. 1, (Nedan
Randall).
% Blain, s. 3
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direktiv till hur de unga arbetstagarna halls motiverade, engagerade och
lojala mot f('jretaget.91 Generation Y bryr sig om mycket mer &n bara pengar,
aven om det ar en betydande faktor kravs mer for att behalla sin personal.
De siktar pa en mer holistisk uppfyllelse genom att ha kul pa jobbet och
faktiskt uppna nagot som bidrar till samhéllet i stort. Rachele Ferri skriver
om sju pekpinnar till hur man behaller generation Y pa arbetsplatsen. Den
forsta pekpinnen speglar generationens stora egon — ge dem agande. Denna
generation vill ta sina egna beslut och ha nagot de kan kalla sitt. Att ge
regelbunden feedback &r nésta pekpinne. Arbetsgivare ska visa omtanke om
deras utveckling och framsteg, vilket aterigen ger en storre lojalitet mot de
narmsta cheferna. Pekpinne nummer tre och fyra behandlar fragan om hur
villigt generation Y vill vara med och hjalpa vérlden. Organisationen maste
visa en helhetsbild, da generation Y vet vad som hander i varlden, och i
jamfarelse till det kan deras egna jobb latt kdnnas trivialt vilket kan leda till
lag moral och kreativitet. Darmed bor foretagen ge sina anstallda, generation
Y, mojligheten att gora gott. De sista pekpinnarna behandlar hur
arbetsgivarna tillmétesgar de ungas krav pa att ha roligt pa jobbet och deras
behov av att vara sociala, bland annat genom att ha tillstallningar och

lunchmoten. %

David Morisson, ordférande for Twentysomthing Inc.®® konstaterade i en
intervju att generation Y kréver mycket befogenhet och vill att vérlden skall
ge efter for deras preferenser. En av dessa ar att kunna balansera sitt
arbetsliv med privatlivet men de varderar aven att kunna ge tillbaka till
samhallet. For att behalla generation Y maste arbetsgivare svara pa dessa

preferenser.

Foretagen maste gora mer an tidigare for att dra till sig hogpresterande

anstdllda och framforallt behalla dem. Ifall arbetsgivare intresserar sina

°L Blain, s. 4.

% Ferri, Rachele, ( 2007), Taleted Millenials Demand Good Ethics, flexibility and Work-life
Balace From Potentials Employers, s.1, (Nedan Ferri).

% Twentysomething inc. &r ett konsultféretag och forskningsforetag baserat i Philadelphia
son fokuserar pa generation Y.

% Good Business, (2010), Generation Y and the Great CSR Shift, s.1, (Nedan Good
Business).
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anstallda i CSR sa framjar de medarbetarnas stolthet och lojalitet till sin
organisation. Det handlar om konsekvent kommunikation, engagemang och
vad foretaget star for. Foretagen maste engagera generation Y i hela
anstallningsprocessen men éven i det senare dagliga arbetet. Man kan skilja
mellan passivt engagemang: som intranat, nyhetsbrev, meddelanden fran
hogre ledarskap och aktivt engagemang: deltagande i strukturerat
volontérarbete. Whirlpool exempelvis erbjuder sina anstédllda fortlopande
aktiviteter med Habitat for Humanity och Lens Crafters. De erfarenheter de
anstallda far uppleva genom aktiviteterna forandrar mangas moral, stolthet
och lojalitet. Detta leder i sin tur till att foretagen far stolta foretags-
ambassadorer och trovardighet dven fran utomstaende som sprids of med

“word- of- mouth” principen.*

3.4.3 Generation Y och CSR

Vi har konstaterat i tidigare avsnitt att yngre arbetstagare bryr sig om sociala
fragor och miljo. De kommer mer sannolikt att ta anstallning i en
organisation som varderar samhéllet och en miljomassig hallbarhet.
Generation Y ar den Overlagset mest analyserade och spénnande
generationen hittills. Den bestar av individer som ar extremt ambitiosa och
har hdga forvantningar pa samhéllet i stort. De ar beredda att belona eller
bestraffa ett foretag beroende pa dess engagemang for sociala/miljomassiga
orsaker. Darmed bor CSR betraktas som en lojalitetsstrategi for samarbete
med denna generation. Generation Y vill kdnna att de genom sitt arbete
bidrar till att gora vérlden till en battre plats och vill darmed att deras
arbetsgivare ger de befogenheter och verktyg till att gora detta. *°

Det CSR som bdrjade som en extern efterfragan fran olika intressenter for
overgar nu mot ett inre tryck. I slutet av 2007 utférde Net Impact, ett
internationellt n&tverk av befintliga och nya ledare inom CSR en

undersokning av Over 2400 studenter ifran diverse universitet i USA och

% Cone Inc. in collaboration with AMP Agency, ( 2006), The 2006 Cone Millenial Cause
Study, s. 5, (Nedan Cone Inc.).
% Cone Inc., s. 7.

40



deras koppling till CSR. Over 73% svarade att de kommer att soka
anstéllning pa socialt ansvarstagande foretag och Gver hélften sa att de
kommer att diskutera sitt intresse for CSR med sin potentiella

arbetsgivare.”

Det har gjorts statistiska undersokningar kring generation Y och deras moral
och etik. Kellie A. McElhaney som bland annat ar grundare av Centrum for
ansvarsfullt foretagande vid University of California har i en rapport
publicerat att 79 % av generation Y vill arbeta for foretag som starkt
engagerar sig i CSR men dven att 56 % kommer att vagra att arbeta for ett
foretag som inte &r engagerade och deltar i CSR. For andra aret i rad
Overtraffar hoga etiska normer (36 %) finansiell styrka (26 %) som det

karakteristiska drag eleverna leta efter nar de soker anstallning. %

Som vi diskuterat i foregaende text kommer personer tillhérande generation
Y vélja arbetsgivare efter deras CSR-program och inte endast utifran
faktorer som 16n eller starka varumérken, eftersom arbetet ses som en

forlangning av individens identitet.*®

" Cone Inc, s. 6.
% Ferri, s. 1.
% Good Business, s. 1.
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4 Empiri

| detta avsnitt redogors de empiriska undersokningar vi genomfort, det vill
séga en fokusgruppundersokning, en enk&tundersokning samt intervju med
Trygg Hansas ansvariga foér CSR och HR.

4.1 Trygghansa

| detta avsnitt foljer en narmare beskrivning av vart fallforetag, Trygghansa.
Beskrivningen syftar till en allmén insikt i vad fOretaget arbetar med och
narmare om deras arbete med CSR.

4.1.1 Allméant om Trygghansa

Trygg Hansa ar ett ledande foretag inom svensk forsédkring med cirka 2000
medarbetare och verksamhet pa ett 30-tal orter i landet. Aret 1999 saldes
Trygg Hansa av den tidigare dgaren SEB till det danska bolaget Codan. Atta
ar senare forvarvades bade Codan och Trygg Hansa av den internationella
forsékringskoncernen RSA. Koncernen dr en av de sex ledande
forsakringsbolag varlden 6ver och har uppat 24 000 medarbetare. | Sverige
ar Trygg Hansa och Aktsam de RSA varumarken som &r aktiva medan
exempelvis RSA verkar i Danmark under varumarkena Codan,
PrivatSikring och Tre Kroner.®® Trygg hansa vander sig till bade foretag

och privatkunder. De ar marknadsledande inom barnférsakringar.'%*

Under den negativa konjunkturutvecklingen 2009 paverkades dven Trygg
Hansa, dock kunde de &nda visa upp ett stabilt resultat.'®® Enligt deras
arsredovisning bygger foretagets framgang pa deras formaga att attrahera

samt behalla de béasta medarbetarna. Ambitionen ar att erbjuda en

190 Trygg Hansa, www.trygghansa.se, (Nedan Trygg Hansa).

101 Trygg Hansa.

192 Trygg Hansas &rsredovisning:
http://www.trygghansa.se/sitecollectiondocuments/pdf/Trygg-

Hansa%20_ ARSRED%202009.pdf, (Nedan Trygg Hansas arsredovisning).
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internationell och sund arbetsplats, som tar hénsyn till medarbetarnas
individuella behov av utveckling och flexibilitet. Lonsam tillvéxt och en
okad attraktionskraft som arbetsgivare, kan bara uppnas genom ndjda,
kompetenta och engagerade medarbetare enligt rapporten. Da fokus ligger
pa de anstallda ger Trygg Hansa ut en medarbetarundersokning vart ar.
Denna visade 2009 att foretaget har fatt valdigt positiva betyg vad galler
nojdhet och engagemang. Daremot behdver Trygg Hansa bli battre pa att
sékerstélla att medarbetarna upplever att de arbetar med uppgifter som ger
de mojlighet att komma till sin rétt. Detta forsoker organisationen gora med
hjalp av exempelvis lokala och globala karridrutvecklingsprogram som
moderbolaget RSA ger tillgang till. Foretaget jobbar dven med att oka
mangfalden bland medarbetarna och fa in fler kvinnor i ledarpositioner. |
framtiden skall fler resurser satsas pa att utveckla de anstélldas fullstandiga
potential. 13

”Qutbound” &r en avdelning pa Trygg Hansa som finns i tva stader, Malmo
och Vaxjo. Denna avdelning skoter framst forsaljning av sakforsékringar till
privatkunder. Bade till befintliga samt nya kunder. Forséljningen sker via
telefon. Lonen grundas pa fast manadslon och provision. | och med att
foretaget vill ha en hog forsdljning och mycket av Iénen éar
provisionsbaserad utbildas personalen i bland annat séljtekniker vid
upprepande tillfallen. Saljkaren bestar till stor del av personer som befinner
sig i aldrarna 18-30 och stannar i genomsnitt 1,5 ar pa denna avdelning.

4.1.2 Om trygghansas arbete med CSR

Trygg Hansa har som vi tidigare ndmnt ett omfattande arbete med CSR,
vilket var en anledning till att vi valde foretaget som fallforetag i var studie.

Trygghansa har valt att dela upp intressenter som paverkas av foretagets

193 Trygg Hansa- rsredovisning (2009)
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handlingar 1 fyra underkategorier, miljo, samhalle, kund och
medarbetsinitiativ. 1%

Under kategorin miljoinitiativ har Trygg Hansa bland annat nyligen
anordnat en klimatvecka dar malet har varit att inspirera de anstallda att
tanka klimatsmart. Tavlingar som hur man kér med minsta mgjliga CO2
utslapp och servering av klimatsmart mat i kontorets kafeteria ar bara nagra
av projekt som fanns med pd veckans agenda’®™. Att vi satter fokus pa
Klimatet ser jag som en Naturlig del i var strategi'®®, menar Johan Eriksson,
en av de CSR-ansvariga pa Trygg Hansa. Under 2009 har foretaget aven
minskat sitt lokala koldioxidutslapp med 5 % da foretaget implementerat en
ny resepolicy. Denna har framforallt paverkat medarbetarna att resa med
kollektivtrafik, men &ven att arrangera fler videokonferenser istéllet for att

forflytta sig mellan kontoren.'”’

For att medarbetare ska trivas pa arbetsplatsen och vilja stanna finns en rad
initiativ fran Trygg Hansas sida. En av dem é&r att under sa kallade world-
café moten och workshops ge medarbetarna mojligheten att diskutera
befintliga strategier samt ge forslag till framtida forbattringar. Trygg Hansa
ar ocksa angelaget om att det finns utvecklingsmojligheter for de anstallda.
Genom en rad karridrsutvecklingsprogram har de anstéllda mojlighet att

forbattras yrkesmassigt och byta tjanst inom foretaget.

For att ge det dar lilla extra till kunderna erbjuds till exempel milj6test av
kunders bilar som &r forsékrade via Trygg Hansa. For att foretaget ska
behdlla sina noéjda kunder genomfordes 2009 respektive 2008
undersokningar dar kunder forfragades om deras forsékring uppfyllde deras
behov. Trygg Hansa erbjuder &ven gratis arbetsforsékring till

frivilligarbetare och gratis dverfallforséakring till dldre. Pa sa satt har kunder

104 Trygg Hansa, http://csr.trygghansa.se/#/kapitel=294, Hamtad: 2010-12-12, (Nedan
Trygg Hansa CSR).

1% Trygg Hansa, http://csr.trygghansa.se/#/kapitel=294, Hamtad: 2010-12-12, (Nedan
Trygg Hansa CSR).

106" johan Eriksson CSR-anssvarig, http://csr-trygghansa.adnuvo.com/#/kapitel=261,
hédmtad:2010-12-20.

97 Trygg Hansa CSR.

198 Trygg Hansa CSR.
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mojlighet att teckna nya forsakringar utan att nodvandigtvis behdva betala

extra for de tjansterna. %

For att forbattra samhallet i sig har Trygg Hansa genom sitt projekt Tuff,
Sund och Synlig informerat barn och foraldrar om sakerhet i hopp om att
minska barnolyckor. Detta ha dven skett genom utdelning av trafikvastar
och genom samarbete med Astrid Lindgrens barnsjukhus. Trygg Hansa har
aven en tradition av att dela ut reflexer till morgontrafikanter i alla aldrar

och en 1&ng historia av att skanka livbojar till kommuner runt om i landet.**°

For att ta pa sig ytterligare ansvar har Trygg Hansa under 2010 genomgatt
sa kallade volontarveckor. Foretaget har etablerade samarbete med ett antal
NGO:er foretag (Non Government Organizations). Genom samarbetet kan
Trygg Hansa tillfora kapital och annan hjalp till de icke vinstdrivande
foretagen som i sig jobbar for en battre framtid. Under en vecka hjélpte alla
frivilliga inom TryggHansa nagon av foljande tre NGO-foretagen, Myrorna,

Virldsnaturfonden och Roda korset. ™!

4.2 Fokusgruppen

| avsnittet nedan redogors forst Gvergripande om den diskussion som
fokusgruppen fordes. Gruppens uppfattning atfoljs av en presentation av den

kvantitativa delen av undersékningen.

4.2.1 Fokusgruppens o6vergripande uppfattning

Som namndes ovan i metodavsnittet fick fokusgruppen framst svara pa och
diskutera kring fradgan: Vilka krav tror ni att generation Y har pa sin
arbetsgivare? Gruppen borjade med att diskutera generation Y:s
frihetsbehov och krav pa flexibilitet. Som exempel gavs att tidigare
generationer utbildade sig till ett yrke och holl sig till det resten av livet. Nu

199 Trygg Hansa CSR.
19 Trygg Hansa CSR.
11 Trygg Hansa CSR.
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kan de unga byta jobb “hipp som happ” sdger en deltagare och resten av
gruppen instammer i att det finns en skillnad mellan generation Y och X.
Diskussionen fors vidare till hur arbetsgivare bor agera, det vill séga hur
dessa chefer ska hantera deras anstélldas behov och krav for att de ska trivas
pa arbetsplatsen. Gruppen tar upp att det ar viktigt att vara narvarande i
storre utstrackning, engagera sig i den anstallde samt fa medarbetaren att
sjalv engagera sig i sitt arbete och i foretaget. Vidare tog fokusgruppen upp
de faktorer som de ansdg vara de viktigaste att arbeta med for att ens
anstallda ska vara nojda pa/med jobbet. Berom, skapa en gemenskap,
belona, roligt pa jobbet och samarbete var nagra av de punkter som gruppen
tog upp. De namnde aven exempel pa hur de faktiskt arbetar med att uppna
dessa krav/behov. En deltagare berattade om projekt som var menade till att
fa de anstdllda att utveckla sin fulla potential och darmed utvecklas
personligt bade pa jobbet och i privatlivet (Unlocking your full potential).
Det &dr viktigt menar gruppen att vara mindre “chefer” och mer ledare.
Personliga relationer har enligt fokusgruppen fatt en 6kad betydelse mellan
chefer och medarbetare. De beskriver relationer som mindre militérisk i
yngre generationer. Gruppen har dessutom uppfattningen om att generation
Y konstant behdver bekriftelse och “ompyssling”. De behdver en klapp pa
axeln for att de kommit i tid och utfort deras arbete, &ven om det egentligen
ar en sjalvklarhet och skyldighet. Medlemmarna i gruppen ar noga med att
podngtera att de anser att generation Y skiljer sig i beteende och attityder
mellan den tidigare och den senare delen av generationen och de tycker inte
att dessa ska inga i en och samma kategori. Vid frdgan om vad de tror en
nyanstalld har for krav pd foretaget svarar de att i denna bransch och pa
denna avdelning ("Outbound”) sa handlar det mycket om pengar, 16n och
beléning pa olika sétt. De anser att generation Y varderar pengar hogt och ar
valdigt individualistiska. Diskussionen fortsatte till huruvida de anstallda
prioriterar 16n Over att ma bra pa jobbet och vara néjd med sina uppgifter.
Sammanfattningsvis kom de fram till att en anstélld inte presterar bra om
denna inte trivs pa jobbet, men samtidigt ar 16n en viktig drivkraft. For att
behalla personal behover arbetsgivaren fa generation Y till att tanka i banor
med langsiktiga mal, vilket gor att de stannar langre i sin nuvarande

position. Samtalen fortsatte kring CSR och hur pass etiskt inriktade dessa
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chefer tror att generation Y &r. Uppfattningen att status ar en viktig faktor
for generation Y togs upp och en gruppmedlem ansag att detta kan leda till
att individen valjer ett féretag som har daliga CSR vanor och kanske rent av
ar oetiska, men har en hog status. Samtidigt sa saljer inte de anstéllda
produkten effektivt om de inte tror pa den, i alla fall inte i den man som
kanske kravs. Fokusgruppen séger &ven att generation Y &r mer bendgen att
lura folk an tidigare generationer. En representant i gruppen beréttar ; ”vissa
lurar sig sjalva, vi vet mycket mer om vara foretag och den marknad vi
jobbar pa an vad vi erkanner for oss sjéalva och ibland &r man blind for det
enbart for att man behéver ha pengar i fickan och mat pa bordet.” En
gruppkollega fortsétter: “Det som ocksd dr intressant dr Maslows
behovspyramid, behéver du de pengarna som din arbetsgivare erbjuder,
eller har du ett annat jobb att ga till? Om man behdver pengarna sa tror jag
att man blundar, da har denne inga alternativ. Sen handlar det mycket om
man sjalv ar med om det omoraliska som sker, sitter jag pa
skadeavdelningen och inte betalar ut pengar dd mar man kanske inte bra
men sitter man inte dar, ja da paverkas man inte pa samma satt. Sa det
handlar mer om ens egna arbetsuppgifter &n foretaget och arbetsgivaren.

Drabbar det mig eller ndagon annan ddr borta?”

Om det gar ut 6ver individen i generation Y och de kéanner att de ar med om
nagot hemskt sa kanske denne reagerar, men kommer det inte fram sa bryr
sig inte den anstallde &r fokusgruppen éverens om att tro/tycka. Detta galler
speciellt stora bolag som till exempel Skandia. ”Jag tror inte folk hade
slutat utan folk finner sin egen tolkning och forsoker fa det som foretaget
gor fel till ndgot bra” nimner en gruppmedlem och resterande nickar
instimmande. Det skiljs dock at mellan asikterna da fragan stills om
huruvida ett féretag kan behéalla sina anstallda med hjalp utav CSR. Asikter
som tas upp dar att en lagkansla ej kan skapas genom CSR, kanske till viss
del men da maste forvantningen om CSR-arbete funnits redan fran borjan
hos individen. En del av fokusgruppen anser att om foretaget syns i bra
sammanhang sa kan varumarket bli nadgot som den anstallde kan vara stolt

Over och dérmed stannar langre. Avslutningsvis kan vi ndmna att cheferna
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ansag att de arbetade mer med andra verktyg dan CSR for att behalla sina
anstallda.

4.2.2 Fokusgruppen rangordnar

Gruppen fick tillsammans lista ett antal faktorer som ansags vara viktiga for
en arbetsgivare att arbeta med for att behalla generation Y. Dessa sju
faktorer fick sedan varderas/rangordnas individuellt fran ett till sju,
beroende pa hur viktiga de uppfattades, samt hur pass val Trygg Hansa
arbetar med dessa. De sju kriterierna &r; (A) Personlig utveckling, (B)
Engagemang, (C) Lon, (D) Roligt pa jobbet, (E) Bekréaftelse, (F) Samarbete,
samt (G) Flexibilitet. Nedan ges resultaten. Serierna 1-6 representerar
cheferna och varje stapel representerar totalsumman samt hur manga poang
varje chef har givit just den parametern, vilket visar pa att det finns
meningsskiljaktigheter/samstammighet mellan cheferna. Diagram 1 avser
fragan: Vilken motivationsfaktor som ar viktigast? Medan det andra

diagrammet visar hur fokusgruppen tycker att Trygghansa arbetar med dessa

faktorer.

Diagram 1
40
35
30 —J . m Serieb
25 - M Serie5
20 ~ M Seried
15 I B " Serie3
10 M Serie2
5 ':. I M Seriel
0 i T T T T T T

A B C D E F G

Fran resultatet kan vi tolka att faktor A, det vill saga personlig utveckling, ar
det viktigast for generation Y som motivationsfaktor enligt fokusgruppens
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uppfattning. Strax darefter féljer 16n, bekraftelse samt roligt pa jobbet, vilka
skiljer sig relativt lite at poangmassigt.

Diagram 2
40
35
30 N . u Serie6
25 M Serie5
20 '—- l M Seried
15 1 W Serie3
10 - r— M Serie2
> ] I . l: W Seriel
0 - T T T T T T
A B C D E F G

Resultatet tyder pa att cheferna anser att Trygg Hansa framst arbetar med
engagemang, 16n och roligt pa jobbet. Vi kan pa resultatet se att det finns

skillnader mellan de diagram som nu visats.

4.3 Enkatundersokningen

Enkatundersokningen bestar av tva delar, vérdering och rangordning av
behov samt hur respondenterna ser pa de etiska perspektiven. Denna

uppdelning beror pa de omraden som fragorna i enkaten inriktats mot.

4.3.1 Vardering och rangordning av behov

| de forsta fragorna 1-7 fick enkatsvararen ta stallning till pastaenden om hur
viktiga motivationsfaktorerna var for den anstéllda pa arbetsplatsen. De sju
fragorna gav enkatrespondenten majligheten att ta stallning till faktorerna:
personlig utveckling, engagemang fran arbetsgivaren, l6nens betydelse,
roligt pa jobbet, bekraftelse fran arbetsgivare, samarbete pa arbetsplatsen
och flexibilitet. =~ Om respondenten ansag att till exempel personlig
utveckling i fraga 1 var betydelse fullt instimde denna maximalt med
pastaendet om dess betydelse. Vid summering av vad enkéatsvararna har
ansett betydelsefullt eller inte, har de olika faktorerna fatt olika mycket

49



poang. Vi kan till exempel tydligt urskilja fran nedanstaende diagram att
faktor 4, att ha roligt pa arbetsplatsen, har visat sig mest betydelsefullt for

respondenterna.

148

146

144

142
140
138
136
1 2 3 4 5 6 7

134

1. Personlig utveckling, 2. Engagemang, 3. L6n, 4. Roligt pa jobbet, 5. Bekraftelse, 6.
Samarbete, 7. flexibilitet.

| fraga nummer 8 fick de anstéllda istéllet rangordna de 7 faktorerna dar den
faktor som hade mest betydelse fick en sjua medan den faktor som betyder
minst fick en etta. P4 sa satt blev respondenten manad att rangordna
faktorerna till skillnad fran de foregdende 7 fragorna dar respondenten

kunde valja att vardera alla faktorer lika om sa 6nskades.

160 -
140 -
120 -

100 -
80 A
60 -
40 -
20 A
1 2 3 4 5 6 7

1. Personlig utveckling, 2. Lon, 3. Engagemang, 4. Roligt pé jobbet, 5. Bekraftelse, 6.

Samarbete, 7. Flexibilitet.
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I diagrammet nedan representerar den bla linjen en summering av vad de
anstillda rangordnar hogst (frdga 8) medan den roda linjen representerar hur
betydelsefull var och en av de sju faktorerna ar for den anstéllda (fraga 1-7).
Vi kan tillexempel se att roligt pa jobbet fick hogst podng vid varderingen
tillskillnad fran vid rangordningen dér 16n prioriterades hogst. Vi kan dven
urskilja av den roda linjen att de anstillda dr ganska ména om att
arbetsplatsen har alla faktorer d& dessa har fatt hoga tal med hyfsad liten

variation.

Jamfdrelse av vardering och
rangordning

©
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Faktorer

4.3.2 Hur ser enkatrespondenterna pa de etiska
perspektiven

For att fa reda pa de etiska perspektiven fick respondenten i fraga 10 att ta
stéllning till deras privata ansvarstagande. Respondenten fick ta stallning till
foljande pastaende: Du ar i affaren och handlar och valjer mellan tva varor,
du véljer den ekologiska/fairtrade som ar lite dyrare &n den andra produkten.

Stammer detta?
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Instdmmer inte instammer

I diagrammet ovan kan vi tydligt l&sa att de flesta respondenter inte skulle

valja att kOpa Fairtrade produkten.

| fraga nummer 11 fick respondenten ta stéllning till hur denna skulle agera
vid val av jobb. Pastaendet i fagan lat sdhar: Du star infor ett svart val, du
har fatt tva jobberbjudanden ena pa ett foretag som jobbar i linje med dina
varderingar och erbjuder en bra I6n. Det andra erbjudandet, pa ett foretag
som inte representerar din uppfattning om etik men erbjuder hogre 16n. Du
valjer foretaget som representerar dina varderingar med samre I6n.

Instdmmer du?

1 2 3 4 5

< [
<« »

O P N W & U O N
1 )

Instdmmer inte instammer
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I denna fraga fick vi ganska varierande svar, det visade sig att de flesta av
respondenterna ar antingen neutrala till fragan eller skulle vélja jobbet med

mer 10n &ven om det ar det mindre etiska alternativet.

| nastkommande fraga valde vi att be respondenten att stallning till
nedanstaende pastaende:

Du jobbar som forsaljare. En produkt kommer in i produktutbudet som inte
riktigt fungerar pa det satt for kunderna som ar utlovat, vissa drabbas till och
med pa ett negativt satt. Hur skulle du agera gentemot kunderna/din

arbetsgivare?

A) Jag séljer in de goda egenskaper som finns i produkten och om det visar sig att det
inte fungerar for vissa kunder s &r det inte mitt problem. Jag valjer 16n framfor
kunders ngjdhet.

B) Jag séljer in produktens goda egenskaper men &r noga med att forklara
nackdelarna, vilket givetvis kan leda till att fler tackar nej men det ké&nns rétt.

C) Jag sager upp mig da jag anser att foretaget handlar oetiskt och det krockar med

mina varderingar.

18 +
16 -
14 -
12 ~
10 ~

OoON B O ®
1

Det visade sig att de flesta respondenter valde att informera kdparen om
produktens eventuella brister fast att detta skulle kunna leda till en forlorad

forsaljning.

| fraga nummer 13 blev respondenten ombedd att markera pa en linje hur
betydelsefullt, pa arbetsplatsen, det etiska handlandet ar. Pa en linje med

siffrorna 1 till 7 blev genomsnittet av de svarande 4,7 alltsa lite dver medel.
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| frdga nummer 14 fick respondenten svara pa hur de uppfattade Trygg
Hansa arbete med CSR. Vi valde att kategorisera svaren med variablerna, 1.
Vet ej, 2. Inget svar, 3. Bra, 4. Annat och 5. Sadar/daligt:

Q

Som presenterat i cirkeldiagrammet ovan har det storsta antalet respondenter
valt att svara att Trygg Hansas CSR arbete ar bra. Dock ar det 24% som valt

att inte svara pa fragan eller valt att inte kommentera.

| fraga nummer 15 fick respondenten mojlighet att svara pa hur de uppfattar
Trygg Hansas “retention” arbete utifrin de sju faktorer cheferna i

fokusgruppsintervjun listade.

100 -

80 -
60
40
20
1 2 3 4 5 6 7

1= Personlig utveckling, 2=Lon, 3= Engagemang, 4= Roligt pa jobbet, 5=Bekriftelse,

6=Samarbete, 7= Flexibilitet.

I Diagrammet kan vi se att den faktor som flest uppfattat att Trygg Hansa
jobbar med for att behalla personal ar bekraftelse till anstallda, tatt foljt av

att ha roligt pa jobbet.
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| sista fragan fick respondenterna markera var pa en linje mellan ett till sju
de anser att Trygg Hansa varderar de etiska perspektiven, den

genomsnittliga siffran blev 4,88. Alltsa aterigen lite 6ver medel.
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5 Analys

| detta avsnitt kopplas teori och empiri samman. Detta sker genom att forst
applicera de teorier som behandlats ovan pa Trygg Hansa. Avsnittet inleds
med motivationsteorier for att kategorisera vad teori och empirin prioriterar
i form av incitament. Under motivationsteorier ses sarskilt till Maslows
behovspyramid i forhallande till Trygg Hansa och deras generation Y
arbetstagare for att analysera behoven dessa upplever. Sedan ses det till
Carrolls pyramid for att diskutera hur langt kommet Trygg Hansa ar i sitt
arbete med CSR. Efter dessa delar behandlas sérskilt de skillnader som
framkommit mellan teori och empiri for att soka anledningar till dessa
differenser och darigenom mojliggéra slutsatser. Avsnittet avslutas med en
summering av uppsatsens centrala slutsatser och darefter férslag till

framtida forskning.

5.1 Teori applicerad pa empiri

| foljande avsnitt appliceras de teorier som presenterats under avsnitt tre pa
Trygg Hansa. Appliceringen av teorin syftar till att skapa en forstaelse for

de forhallanden som galler for vart fallforetag.

5.1.1 Motivationsteorier applicerade pa Trygg
Hansa

| kapitel tre beskrivs tre motivationsformer som paverkar en individ olika
mycket. En individ kan motiveras sarskilt av inre motivation, men det
innebdr inte att interaktiv och instrumentell motivation inte har betydelse.
Nedan beskrivs hur litteraturen, personerna i fokusgruppen och
respondenterna pa enkaten skulle bedéma vad generation Y motiveras av. |
detta avsnitt analyseras alltsa hur fokusgruppen, enkaten och litteraturen kan
tdnkas placera generation Y i motivationstriangeln. Avsnittet avslutas med

en summering som visar hur de forhaller sig till varandra.
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5.1.1.1 Motivationstriangeln

Litteraturens plats i motivationstriangeln

For att kunna avgora hur litteraturen forhaller sig till generation Y och vad
de motiveras av maste vi forst se tillbaka pa hur generation Y beskrivs av
doktrin. Det som &r aterkommande i beskrivningen av generation Y under
avsnitt tre ar att denna aldersgrupp ar medborgerliga, vill bidra till
samhallet, betonar foretagens sociala ansvar och miljoméassig hallbarhet.
Dessa krav kan alla knytas till fragor kring CSR. Litteraturen lagger pa sa
satt stor tyngd vid att generation Y bryr sig mer &n foregaende generationer
om fragor som ror var omvarld och de etiska aspekterna. Samtidigt lyfter
litteraturen flera aspekter som ar betydelsefulla om vad som karakteriserar
generation Y. Daribland omnédmns att 16n alltid &r en faktor som motiverar,
men att den inte & ensam som motivationsfaktor. Andra motivationsfaktorer
ar flexibilitet, livskvalitet, sjalvforverkligande, agande, kul pa jobbet och

samtidigt mojlighet till utveckling.

Litteraturens uppfattning av generation Y kan relateras till de olika
motivationsteorierna. | forhallande till instrumentell motivation projicerar
forfattarna bilden att &ven om I6n &r en faktor, dr den endast en av manga
och vilket kan tydas som att andra faktorer &n 16n anses vara viktigare for att
motivera generation Y. Med andra ord framstélls inte 16n som det priméra

séttet att motivera generation Y.

Vidare om litteraturens uppfattning i forhallande till inre motivation,
framhaller denna inte i sa stor utstrackning att den inre motivationen &r vad
som praglar generation Y. Viss behandling sker dock, till exempel ska
sjalvforverkligande vara viktigt och ar ett behov hos generation Y.
”Agande” kan forstds som en form av tillhorighet och dven bekriftelse.
Betydelsen av den inre motivationen for generation Y forstarks da
Herzbergs tvafaktorteori relateras till litteraturens bild av vad som motiverar
generationen. Forfattarnas behandling av motivationsfaktorer pekar pa att
personlig utveckling kan hora till satisfiers”, medan 16n och féretagspolitik
skulle kunna uppfattas som “dissatsisfiers”. Faktorerna ska enligt Herzberg
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forstas som att 16n och foretagspolitik (oavsett hur den ser ut) inte kan ge
upphov till tillfredsstéallelse utan endast avsaknad av otillfredsstallelse.
Déremot kan arbete med personlig utveckling och arbete som kan knytas
dartill frammana tillfredsstéllelse och inre motivation. Just litteraturens
inriktning pa personlig utveckling i olika former tyder pa betydelsen av inre
motivation hos generation Y. Allt som allt verkar den inre motivationen

vara relativt viktig for generation Y enligt litteraturen.

Den tredje motivationsteorin &r den interaktiva. | litteraturen finns i
forhallande hartill en del som tyder pa att denna form av motivation ar
sarskilt viktig for generation Y. Den interaktiva motivationen ar som
framgar av avsnitt 3.2.1.3 den sociala dimensionen av motivation. Som
inledningsvis ndmndes i detta avsnitt ar litteraturen enig om att generation Y
prioriterar fragor som ar relaterade till CSR. Den interaktiva motivationen &r
anknuten till fragor kring bland annat varderingar, moral och identitet.
Litteraturens beskrivning av att det ar centralt for generation Y att bry sig
om sin omvarld och att foretag ska ta socialt ansvar, tyder pa en stark
tonvikt pa interaktiv motivation. Den interaktiva motivationen kan som
Alvesson och Svenningson gor forhallas till motivation relaterad till
varderingar, moral, identitet med mera. De olika motivationsfaktorerna
inom interaktiv motivation kan diskuteras utifran vad litteraturen uppfattar
att generation Y motiveras av. Normen for hur litteraturen uppfattar
generation Y bor forstdas som att generationen ar utatriktad, pa sa satt att de
varderar frdgor om hur de forhaller sig till sin omvérld och hur omvarlden
forhaller sig till individen. Mer specifikt kring de resterande tva
motivationsfaktorerna Alvesson och Svenningson ser narmare pa,
omsesidighet och identitet, kan dessa aterkopplas till normen om vad
litteraturen uppfattar att generation Y motiveras av. Omsesidigheten &r
uppenbar i litteraturens satt att se pa generation Y, genom att verka for
fragor som paverkar omvarlden far individen respons. Den sista
motivationsfaktorn Alvesson och Svenningsson beror, identitet, far i
forhallande till doktrinens uppfattning av generation Y anses vara av stor
vikt. Som forfattarna skriver identifierar sig arbetstagare ofta med

organisationen de arbetar for, darfor bor det av nodvandighet vara sa att
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generation Y i forhallande till hur litteraturen beskriver dem, bryr sig
sarskilt om hur foretag profilerar sig. | litteraturen om CSR framkommer att
da generation Y viljer arbete kommer de att studerar foretagens CSR-
program eftersom arbetsgivaren ses som en forlangning av individens
identitet. Sammanfattningsvis lagger litteraturen alltsd stor tyngd pa
interaktiv motivation i forhallande till generation Y.

Fokusgruppens plats i motivationstriangeln

Nu nér litteraturens syn pa de tre motivationsteorierna behandlats kan det
istallet ses till hur fokusgruppen uppfattade generation Y och vad de tror att
de motiveras av. Darigenom kan empirin forhallas till teorin om motivation.
I avsnitt 4.2 finns en beskrivning av fokusgruppens uppfattning och dven
hur de rangordnade generationens behov. Under diskussionen i
fokusgruppen var det tydligt att de uppfattade generation Y pa bland annat
tvd satt; pengainriktade och egocentriska. Denna bild blev under
diskussionens framfart mer nyanserad och som tabellerna under avsnitt 4.2.2

visar hamnade 16n och bekraftelse hogt, men ej hogst.

| forhallande till instrumentell motivation var fokusgruppen entydig.
Beloningar uppfattades som centralt for att motivera generation Y. Sarskilt
namndes att incitament i form av 16n var av stor vikt for generationen,
darfor far instrumentell motivation enligt fokusgruppen ha en mer central

roll &n vad litteraturen uppfattar att just 16n har.

Som gjordes i forhallande till litteraturen kan den inre motivationen
diskuteras utifrén Herzbergs tvafaktorteori och Maslows behovstrappa.'*?
Enligt Herzbergs teori bor inte 16n vara vad som motiverar generation Y, da
16n tillhor “dissatisfiers” som endast kan ge upphov till avsaknad av
otillfredsstéllelse. Har finns alltsd en kraftig krock mellan litteraturens
uppfattning och fokusgruppens. Fokusgruppens fokusering pa betydelsen av

I6n som motivatorisk faktor kan uppfattas som ett argument for att den inre

112 Maslow behovspyramid diskuteras narmare i nastféljande avsnitt.
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motivationen &r mindre viktig for generation Y. Samtidigt betonar
fokusgruppen element som kan kopplas till “satisfiers” exempelvis
personlig utveckling och bekraftelse som viktigt. Darutéver ndmns dven att
de anstéllda upplever arbetet som tillfredsstallande och trivs med vad de gor.
Dessa forutsattningar talar alltsd for att den inre motivationen &nda &r
central for generation Y:s motivation. Generation Y far darmed enligt

fokusgruppen uppfattas som att de l&gger vikt vid inre motivation.

Den sista formen av motivation ar den interaktiva och enligt fokusgruppen
ar det den som Trygg Hansas anstéllda, som tillhor generation Y, bedémer
som minst viktig ifriga om motivation. Under den inledande diskussionen
namns Overhuvudtaget inte fragor som ror identitet, moral, sociala grupper
och standards. Intresset for dessa fragor verkar enligt fokusgruppens
uppfattning om generation Y vara lagt, vilket sétts i samband med
individens fokus pa det egna och incitament, det vill saga inre och
instrumentell motivation. | forhallande till normer, Gmsesidighet och
identitet  tillagger inte fokusgruppen mycket. Diskussionen kring
motivatoriska faktorer ror i1 stor utstrdckning inte det som vi i uppsatsen
behandlat under CSR.

Enkatrespondenternas plats i motivationstriangeln

Sist kvar att forhallas till motivationstriangeln ar respondenternas stéllning.
Enkaten stravar pa flera satt till att ta reda pa vad respondenterna varderar
och hur de rangordnar olika motivationsfaktorer. Fraga 1-8 visar allra
tydligast skillnader i vad respondenterna uppfattar som viktigt och hur
viktigt dessa ar i forhallande till varandra. Fraga 9-12 handlar mer om att fa
fram hur respondenterna tanker kring vissa utvalda etiskt inriktade fragor.

| forhallande till instrumentell motivation ar det tveklost sa att Trygg Hansas
anstéllda som tillhor generation Y rangordnar 16n hogst enligt enkéaten.
Motivation i form av instrumentell motivation uppfattas alltsa av
respondenterna som sarskilt viktigt da de olika behoven rangordnas. Mot
denna uppfattning far stillas att da de olika behoven betygsatts pa en

femgradig skala ar skillnaderna sma, pa sa satt ar det svart att avgora
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huruvida det faktiskt ar sa att 16n reellt ar viktigare. Istéallet kan det vara sa
att de behoven som tas upp av enkéten alla prioriteras hogt. Trots denna
mojlighet uppfattar vi enkéaten som att lonen sarskiljer sig da fraga atta,
rangordningen, anda visar att I6nen vid summering far den hogsta
totalsumma, darmed uppfattar vi instrumentell motivation som central for
respondenterna till enkaten. Har maste dock betonas att det vid fraga 1-7 var
kul pa jobbet som marginellt fick hogst totalsumma. Vi har i enkaten ombett
respondenterna att dels sétta motivationsfaktorerna i en fallande skala med
viktigast forst samt givit den mojlighet att pa en likertskala gradera hur
viktiga de olika faktorerna ar. Detta mojliggér en jamforelse om vad
respondenterna varderar om de maste vélja mellan olika atgarder fran en
arbetsgivare. Intressant har &r just att en skillnad framkom i totalsumman
mellan fraga 1-7 samt fraga 8, men da I6n hamnade hogt i bada fallen far det

forstas som att 16n ar ett betydande incitament for enkéatrespondenterna.

Né&sta motivationsfaktor att behandlas &r den inre motivationen, vilken
genom enkaten synliggérs i form av behov som roligt pa jobbet, erkdnnande
och personlig utveckling det vill sdga fragor som ror den enskilda individen.
Av dessa ar enligt Herzberg faktorer som ror sjélva arbetet, erkannande och
personlig utveckling exempel pa “satisfiers”. Som nyss kommenterats
placerade sig roligt pa jobbet hogst i fraga 1-7 da en totalsumma togs fram,
men alla faktorer placerades relativt nara i forhallande till varandra.
Samtidigt hamnade personlig utveckling i fraga 8 pa tredje plats och
bekraftelse sist. Trots dessa spridda skurar om i vilken utstrackning inre
motivation prioriteras av respondenterna pad enkaten far respondenterna
uppfattas som att de lagger vikt vid inre motivation, men att dessa behov till

viss del kan vara omedvetna behov.

Sist att se till &r den interaktiva motivationen som tydliggors i enkaten bland
annat genom engagemang och samarbete i rangordningen och
prioriteringsfragan, samt genom de fragor som soker faststalla vilken attityd
Trygg Hansas arbetstagare har i fragor som kan relateras till CSR. | fraga 8

hamnade engagemang i mitten, medan samarbete kom strax efter. Vidare ar
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frdga 10-12 intressant att studera.'*® Resultaten sammantaget frin dessa
uppfattar vi som att respondenterna inte lagger ett sarskilt hogt varde pa
interaktiv motivation, baserat pa resultaten som framkommer genom

enkaten.

Summering

Motivationstriangeln
Interaktiv motivation

(identitetsutvecklande/forstarkande)

(L)

B ¢

Inre motivation Instrumentell motivation

(tillfredsstallande aktivitet) (belbningar)

L = litteraturen, F = fokusgruppen, E = enkat respondenterna**

Summa summarum far litteraturen, fokusgruppen och svaren pa enkaten
uppfattas som att tyngd laggs vid olika former av motivation. Baserat pa den
diskussion som forts i detta avsnitt har vi placerat litteraturen, fokusgruppen
och enké&tsvaren i motivationstriangeln. Som motivationstriangeln visar
finns en skillnad i hur (L), (F) och (E) forhaller sig till varandra. Nedan
behandlas i avsnitt 5.2 vad dessa skillnader kan bero pa, for att kunna
formulera slutsatser kring anledningarna och pa sa satt besvara var

fragestallning.

13 Dessa behandlas narmare senare i analysen.
14 placeringen av litteraturen, fokusgruppen och respondenterna till enkaten &r
uppskattningar baserat pa den empiri och teori vi anvant oss av i denna uppsats.
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5.1.1.2 Maslows pyramid

| foregaende avsnitt tydliggjordes till vilken grad den inre motivationen har
betydelse for generation Y utifran fokusgruppens, litteraturens och
respondenterna till enkétens uppfattning. Som visades ovan under avsnitt
3.2.2 &r Maslows behovstrappa ett exempel pa en teori som kategoriseras
under inre motivation. Da en aterkommande koppling finns i litteraturen till
denna teori appliceras den nedan pa Trygg Hansas generation Y arbetstagare
for att fora en djupare diskussion om hur deras behov ser ut och vilka behov

de ar mest praglade av.

Den forsta nivan Maslow och Jerlang beskriver handlar om fysiska behov.
For generation Y far dessa behov anses vara tillfredsstéllda, da vastvarlden
har det erkant gott stallt i jamforelse med andra delar av véarlden. Trygg
Hansas anstallda far bedomas ha passerat detta steg, jamstallt med Jerlangs
resonemang om att individer i vart samhélle idag inte ar inriktade mot att
primart tillfredsstélla de fysiska behoven. Behovet av mat, vatten och sémn
ar darmed inte heller det som préaglar Trygg Hansas anstéllda som tillhor

generation Y.

For trygghetsnivan kan ett liknande resonemang tillampas som anvants i
forhallande till de fysiska behoven. Trygghetsbehovet bor inte vara det
behov som definierar generation Y. Har kan ett historiskt perspektiv
anvandas for att fortydliga. Tidigare generationer har upplevt vérldskrig,
efterkrigstidens nod och kalla kriget.'**> Utan att g4 for djupt in pd behovet
av trygghet, bor bilden av generation Y pa Trygg Hansas vara att detta
behov ar uppfyllt genom séker anstéllning och en trygg arbetsmiljo. Behovet
av trygghet definierar darmed inte de behov Trygg Hansas anstéllda
upplever.

15 jamfor sarskilt om historiskt perspektiv Minnesh Kalisprasad, The human factor, Cost
Engineering Vol. 48/No 6 2006, s. 22-26,
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Vidare om behovet av karlek/tillnérighet framkommer sarskilt i forhallande
till Trygg Hansa att fokusgruppen upplever att anstéllda pa foretaget kanner
en stark tillhorighet. Vi~ dr den stdende omndmningen om Trygg Hansa
och gruppen beskriver samhdrigheten med de som hor till ”Outbound” och
sdrskiljer denna avdelning fran till exempel ”de som arbetar med skador”.
Det far forstas som att fokusgruppen upplever att generation Y pa Trygg
Hansa kanner tillhorighet i sin yrkesroll och pa sin arbetsplats. Svaren fran
respondenterna till enkéten tyder pa att roligt pa jobbet ar hogst varderat da
olika faktorer rangordnas utifran vad som anses vara viktigast. Att
deltagarna i enkéaten vérderar roligt pa jobbet hogst kan bade tyda pa att de
varderar det hogt for att de inte trivs samt att de varderar trivsel pa grund av
att de ar medvetna om att de har en bra arbetsmiljo. Ur enkaten kan inte
uttydas huruvida Trygg Hansas anstédllda passerat detta steg i
behovspyramiden. Daremot &r deltagarna i fokusgruppen tydliga pa den
punkten, arbetstagarna trivs och alltsd bor Trygg Hansas anstéllda i sin
yrkesroll passerat steget tillhorighet. Det innebar att de soker efter mer an
tillhérighet i fraga om vad de kraver av sin arbetsgivare. Att arbeta mer med
fragor som handlar om att 6ka tillhdrigheten/gemenskapen bor darmed inte

vara gynnsamt enligt modellen.

Nésta steg i Maslows behovspyramid ar behovet av bekraftelse. Kopplingen
till arbetet ar har relativt enkel att forsta. Som arbetstagare &r det viktigt att
fa bekraftelse for det arbete denne utfor, vilket fokusgruppen bekraftar att
generation Y &r sarskilt noga med. Att saker som for andra generationer
varit sjalvklarheter ska berommas till exempel att komma i tid ndmns som
exempel av en av deltagarna i fokusgruppen. Overgripande ger
fokusgruppen bilden av att generation Y &r individualistiska och att deras
beteende i flertalet situationer kan aterknytas till utfall av denna egenskap.
Fokusgruppen var samstammig i att de i sina yrkesroller pa olika satt ar
noga med att bekrifta ”sina” generation Y arbetstagare. Att respondenterna i
enkéten vid en rangordning placerar bekréftelse sist, skulle kunna tolkas
som att detta behov é&r relativt val uppfyllt och darfor inte prioriteras. Den
uppfattning fokusgruppen ger kring Trygg Hansas generation Y ar att de far
den bekréaftelse de efterfragar, darfor far behovet av bekraftelse anses vara
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uppfyllt och sannolikt inte det de anstallda kommer efterfraga i form av
motivation av Trygg Hansa for att stanna kvar pa arbetsplatsen.

Det sista steget i Maslows behovspyramid handlar om sjalvforverkligande. |
forhallande till detta behov ar vi eniga med Jerlang. Det &r inte behoven av
fysisk art, trygghet, tillhorighet eller bekraftelse som ar individens priméra
behov i vart samhélle idag. Istallet praglas generation Y av att de stravar
efter sjalvforverkligande. Skillnad mot tidigare generationer kan vara just i
forhallande till behovet av sjalvforverkligande, eftersom generationer fore
generation Y préaglats av behov pa tidigare nivaer som trygghet, som en
konsekvens av exempelvis vérldskrig och kristider. Jerlang gor inte skillnad
mellan generationer utan menar generellt att sjalvforverkligande ar det
vagledande behovet baserat pa hur vart samhalle ser ut idag. Darmed belyser
Jerlang att behoven fére sjalvforverkligande ar relativt val uppfyllda. Var
uppfattning skiljer sig fran Jerlangs i att vi gor atskillnad mellan
generationer och detta sarskilt pa grund av att litteraturen uppfattar att
sjalvforverkligande préaglar de som tillhor generation Y. Trygg Hansas
anstallda som tillhor generation Y skiljer sig inte fran Ovriga, utan det
behovet de framst arbetar med far av denna argumentation anses vara
sjalvforverkligande. Da litteraturen behandlar fragor kring CSR som en del i
sjalvforverkligande kommenteras i foljande avsnitt Carrolls pyramid i

forhallande till Trygg Hansa.

5.1.2 Carrolls pyramid

Som vi diskuterat i tidigare avsnitt ar Carrolls pyramid en modell som
beskriver foretags ansvarstagande. FOr att utvérdera om Trygg Hansa ar ett
foretag som tar samhallsansvar kommer vi att applicera foretagets

verksamhet pa pyramidens alla nivaer av ansvarstagande.

Det ekonomiska ansvaret innebar att fOGretaget tar ansvar for att vara
tillrakligt 16nsamma for att verksamheten ska kunna fortgd. Detta forsta
grundldggande steget i pyramiden &r ganska uppenbart att Trygg Hansa
uppnar. Citatet som foljer ar hamtat fran foretagets hemsida och beskriver
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just detta: ”Det ar en forutsattning for att attrahera de basta medarbetarna,
kunderna, leverantdrerna och samarbetspartners - och darmed skapa ett

hallbart och lnsamt foretag.” **°

Som beskrivits tidigare innebar det legala ansvaret att foretaget maste
handla efter lagens regler. Detta ar vad vi vet en sjalvklarhet inom foretags
verksamhet. Foljande citat beskriver hur Trygg Hansa tar sitt legala ansvar:
?Vi ar skyldiga att folja alla regler och lagar som galler i de lander dar vi
ar verksamma. Vara affarsprinciper ska sakerstdlla att vi driver ett

ansvarsfullt féretag som alltid haller sig inom rdmarken. ” **

I diskussioner om CSR dr det ofta det etiska perspektivet som debatteras.
Darav blir det etiska och filantropiska ansvaret de delar av pyramiden som
ar av det storsta intresse att diskutera hér. Det etiska ansvaret innebar att
foretaget inte bara handlar enligt regler och lagar utan &ven tar hansyn till
samhallets oskrivna normer. Genom att ta hansyn till alla intressenter och
tillfredstélla deras krav skapas ett etiskt ansvar. Trygg Hansas CSR-arbete
kan sammanfattas under kategorierna; milj6, samhalle, kund och
medarbetsinitiativ som beskrivits i avsnittet om Trygg Hansas CSR-arbete
ovan. Trygg Hansa jobbar aktivt med undersokningar bade internt bland
medarbetare men dven externt till kunder och samhallsmedborgare for att
uppfylla de krav som stélls pa foretaget. For att tillfredstalla medarbetarna
arrangeras kontinuerliga moten (kallade world-Cafés) dar medarbetarna far
mojlighet att diskutera befintliga strategier och ge férslag till framtida
forbattringar. Under vara besok pa Trygg Hansa kontoret i Malmo berattar
de anstdllda om kontinuerliga enkatundersokningar, detta bevisar att
foretaget dr angeldgna om att ta hansyn till sina medarbetare och gor deras
asikter till en del av sina strategier. Ytterligare ett exempel pa hur foretaget
tar det etiska ansvaret och uppfyller kraven som stalls &r kontakten med
kunderna. Under 2009 genomfdrdes en kundkontaktkampanj dar 50 000
befintliga kunder blev kontaktade och tillfragade om deras férsakring

uppnadde sina forvantningar. Av alla de tillfragade visade sig att 25 % av

16 Trygg Hansa CSR
17 Trygg Hansa CSR
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kunder inte hade en ultimat forsakring. Dessa kunder fick da
telefonkonsultation for att byta eller skraddarsy en tjanst for att pa sa satt
uppnd maximal ndjdhet.*® Under kategorin miljdinitiativ jobbar foretaget
aktivt med att tillfredstalla samhallets krav pa miljofragor. Under 2010
genomfordes miljoveckan dar foretaget aktivt jobbade for att minska
koldioxidutslapp och dylikt. Klimatvekan var enligt CSR-chefen Kristina

Nitzler ett lyckat projekt som uppskattades fran medarbetare och kunder.

Det filantropisak ansvaret innebdr att ta ett ansvar utéver vad intressenterna
kraver. Det som skiljer det filantropiska ansvaret fran det etiska &r att de
foretag som inte uppfyller det etiska ansvaret kan fa som repressalie att de
uppfattas som omoraliska, medan det filantropiska ansvaret anses som
nagonting villkorligt och extra. Genom att inte bara formedla foretagets
ansvarstagande utan faktiskt uppfattas som en god samhallsmedborgare (a
good corporate citizen) fran alla hall uppnas det filantropiska ansvaret.
Aven om en stor del av enkatrespondenterna inte lamnade nagon kommentar
pa fragan om hur Trygg Hansa jobbar med dessa perspektiv behover detta
inte betyda att foretaget inte uppfattas som en god samhallsmedborgare
utifran sett. Varfor detta arbete inte uppfattas av de anstéllda pa ”Outbound”
kan vara relaterat till avsaktat intresse for amnet. Kristina Nitzler som jobbar
aktiv med CSR-fragor inom foretaget menar att Trygg Hansa stindigt
informerar alla anstalla via vecko-mail och dylikt om foretagets arbete med
det filantropiska ansvaret. Foretaget har till exempel etablerat samarbete
med, sd kallade NGO:er (Non Govermental Organizations) fdretagen:
Vaérldsnaturfonden, Roda Korset och Myrorna. Genom olika projekt hjéalper
Trygg Hansa dessa verksamheter med varierande arbetsuppgifter att for att
pa sa satt bidra till samhallet. I mars 2010 genomfoérdes projektet Volontar
veckan. Under en vecka deltog 500 av Trygg Hansa medarbetare forr att pa
olika sitt bidra till ndgon av deras tre NGO foretag. De anstéllda fick under
arbetstid majlighet att till exempel sortera klader pa myrorna, eller jobba
med marknadsforing av Varldsnaturfonden. Enligt en undersékning som

utfordes efter Volontarveckan ansag 72 % att arbetet hade gatt valdigt bra

18 Trygg Hansa CSR
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medan 21 % ansdg att arbetet gatt bra.'*® Dessa positiva siffror bekraftar att
projektet var lyckat. Ett sadant volontararbete under arbetstid bidrar inte
bara till samhéllsnytta utan leder &ven till att de anstdlldas ©kade
engagemang men dven en forbattrad bild av foretaget. Foretaget jobbar &ven
for att minska trafikolyckor och barnolyckor. Da Trygg Hansa utfér mycket
projekt som gynnar samhallet och dess medborgare anser vi att de i hogsta
grad uppfyller det filantropiska ansvaret och darav uppnar alla stegen i

pyramiden.

5.2 Analys av skillnader mellan teori och
empiri

okusgruppintervjuns
uppfattning

jamforelse
+—>

Enkatrespondenternas
uppfattning

jamforelse

Litteraturens
uppfattning

Som det visades i avsnitt 5.1.1.1 finns skillnader mellan hur teori och empiri
uppfattar vad generation Y motiveras av och ddrmed deras behov gentemot
arbetsgivaren. Detta leder till skillnader i hur arbetet med “retention” bor
hanteras. Anledningen till att skillnaden mellan bilderna ar av stort intresse
ar for att sedan diagnostisera vad dessa skillnader beror pa och baserat pa
dem formulera slutsatser. Dessa slutsatser ar ett led i att forstd hur

arbetsgivare kan arbeta med “retention”.

119 Medarbetarnas utvérdering av Trygg-Hansas volontarvecka.
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5.2.1 Skillnad mellan fokusgrupp och litteratur

Under avsnitt 5.1.1.1 framkom att skillnader finns i synen pa motivation
mellan hur den teori vi behandlat uppfattar generation Y samt hur
fokusgruppen pa Trygg Hansa och respondenterna pa enkéaten ser pa
generationen. | detta avsnitt belyses sérskilt skillnaderna mellan

fokusgruppen och litteraturen.

En mojlig skillnad mellan fokusgruppen och litteraturens bild av generation
Y ar hur respektive grupp beskriver generationens egenskaper. | frdga om
sjalvbild beskriver Rachelle Ferri att ett satt att behalla generation Y ar att
lata dem ta storre ansvar, vilket hon beskriver som en spegling av
generationens stora egon. Denna bild av generation Y framstod tydligt i
diskussionen i fokusgruppen. Gruppen menade att generationens egon &r ett
av deras framsta karaktarsdrag. Det uppfattade gruppen genom att
generation Y anser att de har ratt att stalla hdga krav pa sin arbetsgivare,
utan att nodvandigtvis motprestera. Ett exempel som togs upp i
fokusgruppen var att en nyanstalld kan komma sent till arbetet utan att se
det som ett problem, samtidigt som den anstéllde staller krav pa ledighet och
andra former av formaner. Fokusgruppen betonade att generation X kom i
tid till jobbet och presterade utan att forutsatta att de skulle fa uppskattning
for det. Enligt Stacey Randall tror inte generation Y att de maste fortjana en
befordran eller 16nehdjning utan tar det som en sjalvklarhet. Detta tyder pa
en sakerhet i tron pa den egna férmagan. Denna uppfattning kan till viss del
vara beréttigad, eftersom generation Y &r mer valutbildad &n tidigare
generationer. Generation Y:s stora egon gor dem enligt var uppfattning
svarare for en arbetsgivare att bemastra. DA en stark tro pa sig sjalva kan
innebdra ett lagre fortroende for arbetsgivaren och de auktoriteter som finns
inom en organisation vid delade meningar. Synen pa auktoriteter bekraftas
av Michael Loguercio som sammanfattningsvis beskriver att generation Y
inte avskrams av auktoriteter. Detta kan forstas som att generation Y har
lattare for att ifragasatta arbetsgivarens direktiv. Litteraturen och
fokusgruppen ar ifrdga om sjalvbilden relativt eniga i hur de uppfattar
generation Y, de tillhdr en ”egocentrisk™ och individualistisk generation. Att
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litteraturens uppfattning bekraftas av fokusgruppen, bor forstds som att en
medvetenhet finns kring attityden generation Y har i vissa fragor. Det ar en
aspekt som underléttar for vilka beslut en arbetsgivare kan ta, rérande hur de
bist kan arbeta med retention”, da de kan verka utifrdn premissen att

generation Y bryr sig om saker som kan aterknytas till dem sjélva.

En annan mojlig skillnad mellan litteratur och fokusgruppen kan vara hur de
anser att arbetsgivare bor hantera sina anstallda for att fd dem att stanna
kvar. Litteraturen &r ifrdga om “retention” tydlig med att det &r viktigt for ett
foretags framgang att de arbetar med att behalla sina basta talanger, high
potentials. Darmed framstéller litteraturen behovet att arbeta med de
anstéalldas otillfredsstallda behov. Litteraturen namner en anledning till
omsattning av personal att arbetet i sig ej ar tillfredsstallande, brist pa
bekréftelse/tillsyn och att annan arbetsgivare erbjuder en hogre 16n. Dessa
utgor darmed mojliga omraden for en arbetsgivare att arbeta med. Samtidigt
framfor Griffit et al att 16n/beldning sager relativt lite om varfor anstallda
stannar respektive valjer att lamna en arbetsplats. Fokusgruppen skiljer sig
fran litteraturen da de har en annan uppfattning kring betydelsen av
incitament. Fokusgruppen ser 16n och beléningssystem som sarskilt viktigt
for generation Y. Deltagarna i fokusgruppen framférde att de upplever att
generation Y lagger stor vikt vid pengar. De omnamnde generation Y att till
viss del vara “materialistiska”. Trots det framkom i den kvantitativa
undersokningen att fokusgruppen satte personlig utveckling hdgst, samtidigt
som de anser att Trygg Hansa framst arbetar med att generation Y ska fa
roligt pa jobbet. Om betydelsen av incitament uppfattade fokusgruppen att
en hojd 16n skulle resultera i att arbetstagarna blev mer motiverade att
stanna pa arbetsplatsen. Det ar direkt motsagande den bild litteraturen har pa
I6n, dad Herzberg menar att 16n tillhor “dissatisfiers” och kan dirmed ej

skapa tillfredsstéllelse.

Att generation Y &r individer med stora egon bor ej uppfattas som hela
sanningen, da litteraturen samtidigt beskriver generationen som att de vill
bidra till samhallet i stort, bryr sig om miljoméassig hallbarhet och vill

engageras aktivt genom arbetsgivaren. | litteraturen finns statistik om att 73
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% av generation Y vill arbeta for ett socialt ansvarstagande foretag. Da detta
arbete sarskilt amnar till betydelsen av CSR for att behalla generation Y &r
det extra relevant att jamfora hur forfattarna och fokusgrupperna ser pa detta
amne. Litteraturen framfor tydligt att CSR ar ett ekonomiskt fordelaktigt satt
att arbeta med “’retention” och att generation Y pa olika sitt varderar fragor
om socialt ansvar. Fokusgruppen a sin sida berér knappt arbetet med CSR
som en motivationsfaktor som far generation Y att stanna kvar. Skillnaden
syns tydligt i att litteraturen och fokusgruppen har olika placering i
motivationstriangeln. Anledningarna kan vara flera. En teori om
anledningen till att litteratur och fokusgruppen skiljer sig i just synen pa
CSR kan vara att Trygg Hansa arbetar aktivt med CSR och darmed é&r det
inget deras arbetstagare saknar, det vill séga att behovet ar tillfredsstéllt. En
motteori till detta ar att fokusgruppen helt enkelt inte upplever fragor kring
CSR som viktiga for att fa generation Y att se arbetsplatsen som ett
langsiktigt alternativ att satsa pa. Fokusgruppens brist pa diskussion kring
CSR-arbete kan tyda pé den senare teorin. A andra sidan kan det &ven bevis
pa den senare teorin ges, genom Trygg Hansas arbete med CSR pa flera
olika sétt, till exempel genom volontérarbete och genom samarbete med
NGO:er. Arbetet med CSR kan darfor uppfattas som en sjalvklarhet for
Trygg Hansas generation Y anstillda. Om det varit sa att Trygg Hansa inte
brytt sig om fragor relaterade till CSR och om att arbeta aktivt med ett
samhallsansvar dr det troligt att generation Y saknat detta och antingen
forsokt paverka foretaget till att verka i denna riktning alternativt att de valt
att byta arbete. En anledning till att fokusgruppen svarat som de gjort kan
vara att manga av de som jobbar pa ”Outbound” har fatt det arbetet som sitt
forsta. Vid ett forsta arbete ar det inte nédvandigtvis sa att generation Y
prioriterar CSR-fragor, i vart fall upplever fokusgruppen det som att sa kan

vara fallet.

Bade diverse forfattare och fokusgruppen pratar om bindningar och
sammanhallning men skiljer sig i hur de omnamner amnet. Férfattarna ger
en teoretisk bild som aterknyter just till kopplingar/bindningar pa olika vis,
medan fokusgruppen &r mer praktisk och pratar om roligt pa jobbet,

relationer till coacher och en gemenskap pa arbetet. Skillnaden ligger i
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perspektiven. Litteraturen ger en oOverskadlig teoretisk bild, medan
fokusgruppen realiserar den i praktiska exempel. Darmed &r litteraturen och
fokusgruppen trots allt relativt eniga att bindningar ar viktiga for att en
anstalld ska stanna pa en arbetsplats. Fokusgruppen bedémer trots det att

samarbete kommer langt ner i de fragor Trygg Hansa arbetar med.

5.2.2 Skillnad mellan enkéat och litteratur

Vissa forfattare inom den litteratur vi har behandlat anser att den omsattning
som en arbetsgivare kan paverka har att géra med lag arbetstillfredsstéllelse,
daligt inseende i verksamheten eller hdgre loneerbjudande. Dock anser vissa
kritiska forskare att 16n och beloning i allménhet & en svag
motivationsfaktor for de anstéllda. Givetvis behdvs en stor méngd utav
insamlad kunskap av de anstalldas behov for att kunna utveckla effektiva
“retention”-strategier. Samtidigt ser vi enligt enkatsvararnas resultat att 16n
ar en av de viktigaste faktorerna for just denna generation och denna
arbetsplats. Vad beror skillnaden pa? Anledningar till detta kan vara manga,
till exempel finns det enligt litteraturen en missuppfattning bland manga
chefer att anstéllda slutar sina jobb pa grund av 16n eller missndje samt att
det finns valdigt lite som kan goras for att behalla dessa anstéllda. Dessutom
koncentrerar oftast dessa chefer sig pa strategier dar fokus ligger for mycket
pa 16n och beldning generellt. Vilket kan leda till undermedvetet missnoje
hos deras medarbetare som exempelvis tvafaktorsteorin tar upp.'?°
Missuppfattningar av detta slag kan vara skadliga for organisationer
eftersom de felaktigt inrdttade “retention”-strategierna misslyckas med att
minska personalomséttningen, ar inte kostnadseffektiva och klarar dessutom
inte av att ens behalla de mest produktiva medarbetarna det vill sdga high-
potentials. Betyder detta att Trygg Hansa bor se till de dvriga faktorerna mer
och vérdera dessa hdgre dven om 16n vérderas hogt enligt generation Y?
Beror de anstélldas virdering av 16n att det dr generationens “forsta” jobb,
att det ar en sadan bransch? Formodligen en kombination av bégge och

ytterligare faktorer. Dessutom sa kommer att ha kul pa jobbet och personlig

120 Detta behandlas senare i analysen.
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utveckling pa andra respektive tredje plats i enkéaten. Sa det bor vara en
kombination utav nyss ndmnda faktorer som &r det optimala for just denna
grupp av manniskor pa denna arbetsplats. Samtidigt kan vi genom enkéten
ej urskilja de individer som anser att personlig utveckling &r viktigast och de

som anser att 16n &r hogsta prioriteringen.

| sjalva faktorerna 1-7 fanns etik och moral faktorn (CSR) ej med, men
deltagarna fick rangordna vart det kom mellan 1-7 och genomsnittet
hamnade pa 4,7. Detta kan tolkas som att de anstallda tycker att CSR é&r
viktigt, men anser inte att det kommer bland toppfaktorerna for huruvida de
valjer att stanna pa ett jobb eller inte. CSR-involvering kan leda till stora
fordelar for den anstallde, som sedan leder till att denna individ stannar kvar
I positionen eller foretaget langre. Exempelvis védjar volontdrarbete till
generation Y och dess kansla av sjalvforverkligande enligt en del forfattare.
Bryan K. Brenner skriver om nio nyckelférdelar som ett volontarprogram
kan ge en anstélld. Ledarskaps utveckling och kompetensutveckling &r de
forsta formanerna enligt forfattaren. Dessa egenskaper utvecklas da nya
kommunikationsmojligheter erbjuds. Da enkéatrespondenterna bedémde att
personlig utveckling var en av de viktigaste variablerna som en arbetsgivare
kan arbeta med for att behalla sin personal kan det vara en bra idé att se Gver
hur ens personal engageras i CSR-arbetet. Dessutom tycker
enkatrespondenterna som varderat behoven att engagemang &r viktigt, bade
att de narmsta cheferna engagerar sig i de anstéallda och att de engagerar de

anstallda i organisationen och dess intressenter.

Utover de forst namnda fordelarna sa kan den anstéllda finna nya natverk
bade i organisationen och utanfor. Detta kan enligt manga forskare fa den
anstallda att bli mer lojal mot foretaget. Med tiden sd utvecklar alla
manniskor en sorts kopplingar och lankar bade pa och utanfor jobbet.
Anstdllda med manga lankar till andra i organisationen och en stor
gemenskap, maste offra mer genom att lamna foretaget och ar darfor mer

bendgna att stanna.
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Mitchel et al ser trivsel och engagemang som tva av de viktigaste faktorerna
gallande behallandet av personal. Dessa kan paverkas direkt via de
anstélldas ndrmaste chefer och déarmed spelar hon/han en avgérande roll i de
anstélldas beslut om att stanna eller inte. Det stdmmer Gverens med de
anstalldas uppfattning, da vi reflekterar 6ver de punkter som de tillfragade
tidigare har varderat, det vill sdga kul pa jobbet samt engagemang. Vidare
séger litteraturen att verksamheter kan och bor ta hénsyn till
befordringsmdjligheter, kommunikation och deltagande i beslutsfattandet
for att tillfredsstalla medarbetarnas behov av engagemang. BelOningar
bidrar dven de till att 6ka medarbetarnas stolthet och tillfredsstéllelse och
uppmuntrar da andra till att “delta”. Detta tyder pa att litteraturen och

empirin mestadels stimmer Gverens pa de delar som vi till nu har behandlat.

Motivation ar centralt for alla organisationer, bland annat i fraga om att
behalla personal. Inom motivation finns framst tre slags motivationsteorier,
vilka ger organisationer mojlighet att pa flera satt ge flera former av
motivation. Dessa ar de som fokuserar pa inre motivation, de som fokuserar
pa instrumentell motivation och slutligen de som pastar att motivation
uppstar i samspelet mellan individen och dess omgivning. Det sista
elementet kan kopplas tillbaka till att CSR skapar lankar mellan individer
samt samhallet och organisationen och detta leder till att de anstallda far
svarare att lamna foretaget och de anstillda tyckte som sagt att det var
viktigt att ha kul pa jobbet (det vill sdga ha manga goda relationer). Detta
kan da enligt motivationsteorierna ge upphov till motivation hos de
anstallda. CSR-chefen Kristina Nitzler bekraftade detta genom att sdga att
Trygg Hansa forsoker att skapa dessa lankar, vilket ar en strategi for att fa
nojda anstallda. Aven om litteraturen gang pa gang upprepar hur viktigt det
ar for de anstillda att engageras i CSR arbete sa har en stor del av de
tillfragade pa fragan “Hur uppfattar du att Trygg-Hansa arbetar med sitt
samhiélleliga ansvar (corporate social responsibility)?” svarat att de inte har

en kommentar, att de inte vet samt att de vet véldigt lite.

Herzbergers sa kallade tvafaktorsteori menar att vissa faktorer i arbetslivet

kan ge upphov till otillfredsstallelse, men inte bringa tillfredsstéllelse och
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motivation. Istéllet ger de avsaknad av otillfredsstallelse. Enligt Herzbergs
teori kan arbetet i sig, en motivatorisk faktor, ge upphov till tillfredsstallelse
och inre motivation, men inte otillfredsstéllelse utan bara avsaknad av
tillfredsstéllelse. Faktorer som &r hygieniska som till exempel 16n och
arbetsmiljo  genererar ej tillfredsstéllelse, endast avsaknad av
otillfredsstallelse. Har stammer dock empirin inte 6verens med teorin da den
séger att 16n ej ar en motiverande faktor utan enbart en faktor som ger
avsaknad av tillfredsstallelse. Empirin menar att 16n ar den faktorn som far

de anstéllda att stanna och &r viktigast.

Forskarna i litteraturen pratar aven om att generation Y bdrjar utveckla en
miljo av kreativitet, experimenterande och darmed flyttar organisationers
tankesatt fran att vara processorienterade till mer flexibla. Dock kom
flexibilitet som en av de lagst prioriterade faktorerna dven om fokusgruppen

ansag att det var en viktig del.

I litteraturen framfors sju pekpinnar av Rachele Ferri till hur arbetsgivaren
behaller generation Y, dessa kan med fordel jamforas med de sju faktorerna
som vara enkatsvarare bedémde och rangordnade. Den forsta pekpinnen,
agande, kan aterkopplas till att de anstallda ar sina egna chefer Gver hur
mycket de sjalva kan tjana. Dessutom ar flexibilitet, oftast gallande
arbetstider ett tecken pa att denna generation vill kdnna att de bestammer
mycket, &en om detta inte rangordnades hogst i enkéatsvaren. Att ge
regelbunden feedback kommer harnast enligt litteraturen, emellertid &r det
den variabeln som enligt de anstéllda pa Trygg Hansas ”Outbound” varderas
lagt. Vi har dock fatt uppfattningen att cheferna arbetar valdigt mycket med
att visa uppskattning och berémma prestationer, vilket enligt dem &r en sorts
psykologisk strategi. Arbetsgivare ska visa omtanke om deras utveckling
och framsteg, vilket aterigen skapar en storre lojalitet mot de narmsta
cheferna. Denna punkt ar en av de viktigaste enligt empirin ifrdn de
anstallda. Pekpinne nummer tre och fyra behandlar fragan om hur villigt
generation Y vill vara med och hjalpa véarlden. Detta stammer delvis inte in
pa de anstalldas profil da majoriteten av de tillfragade pa fragan 10 svarade

att de skulle vélja den billigare icke-fairtrade varan. Aven pa frdgan om hur
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mycket de vet om arbetsgivarens CSR-program var resultatet negativt. Pa
samma gang far man inte glomma svaret i fraga 13 som berorde betydelsen
av CSR fick ett genomsnitt pa 4,7, vilket tyder pa att generation Y vérderar
CSR i arbetslivet.

Dérmed bor foretagen ge sina anstdllda, tillhérande generation Y,
mojligheten att ta samhéllsansvar. De sista direktiven i litteraturen behandlar
hur man tillmotesgar de ungas krav pa att ha roligt pa jobbet och deras
behov av att vara sociala, vilket Overensstimmer med respondenternas
varderingar. Att ha roligt pa jobbet &r det viktigaste for generation Y pa
Trygg Hansa. Tillsammans med 16n utgdr denna faktor det viktigaste som
arbetsgivare bor arbeta med for att behalla just dessa individer. Hansyn bor
tas till motivationsteorierna som sager att I16n ej ar en motiverande faktor i
sig, utan nagot sjalvklart varfor det i langden inte nédvéandigtvis l6nar sig

for foretag att anvanda som “retention”-verktyg.

Som svar pa fraga 11 om hur arbetstagaren hade valt ett arbete som
representerar dennes varderingar eller ett arbete med hogre 16n fanns skilda
asikter bland respondenterna. Ur detta resultat kan vi se att det finns en
uppdelning mellan de som anser att 16n &r viktigast samt de som vérderar
CSR hdogt. Detta betyder att det finns olikheter mellan individer i generation
Y. Detta kan bero pa ett flertal faktorer bland annat personlighet, alder,

forvantningar, normer, varderingar och sa vidare.

Vi kan dven utldsa ur enkatsvararnas resultat att cirka: 60 % aldrig hade salt
in en produkt pa fel satt, vissa (cirka 9 %) hade till och med sagt upp sin
anstallning da de anser att arbetsgivaren agerar pa fel satt med att erbjuda
denna produkt. Aven detta tyder pa att majoriteten av generation Y har hog

moral, men likasa har skiljer det sig mellan individer i generationen.

5.2.3 Skillnad mellan enkéat och fokusgrupp

Efter fokusgruppintervjun var genomford valde vi att jamfora deras
uppfattning av hur generation Y varderar utvalda faktorer pa en arbetsplats
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med en enkatundersokning dar de anstéllda fick ta stéllning till dessa
faktorer. Da vi antar att cheferna jobbar med “retention” utifran vad deras
anstallda varderar ansag vi att det var av stor vikt att undersdka om cheferna
har ratt uppfattning av vad de anstéllda varderar pa en arbetsplats. | stora
drag har cheferna bra uppfattning om vad deras anstallda har for krav pa
sina arbetsgivare med nagra fa undantag. Under fokusgruppintervjun fick
deltagarna rangordna vilken av faktorerna de trodde vérderades hogst av de
anstallda. Respondenterna fran generation Y fick i enkaten rangordna de
faktorer fokusgruppen valt ut. Enkétsvararna fick &ven mojlighet att tillagga
faktorer om de ansag att nagot saknades.

Det finns ett klart samband mellan enkatrespondenternas prioritering av
faktorerna och fokusgruppens uppfattning av vad de anstéllda varderar pa
arbetsplatsen. Det visade sig att 16n var den faktor som prioriterades hogst
av de anstallda, medan faktorerna roligt pa jobbet och personlig utveckling
foljde darefter. Detta stammer dverens med den gemensamma uppfattningen
fran diskussionen i fokusgruppen. De flesta deltagarna menade att de
anstallda varderade l6n véldigt hogt. Samtidigt sa valde majoriteten av
cheferna att rangordna faktorerna personlig utveckling och roligt pa jobbet
hdgre an 16n fast att det var eniga om generation Y:s kérlek for pengar.
Enkatsvararna fick dven i uppgift att svara pd sju pastdenden om hur
betydelsefulla de olika faktorerna var. Det visade sig med sma marginaler
att betydelsen av att ha roligt pa jobbet faktiskt var storre an Ion vilket

instdimmer med fokusgruppens prioriteringar av motivationsfaktorerna.

Aven om 16n visat sig vara betydande for enkéatrespondenterna &r detta inte
uteslutande avgorande vid bland annat val av jobb. Diskussionen i
fokusgruppen resulterade i att de flesta deltagare var eniga om att deras
anstallda skulle vélja ett jobb med mer betalt framfor ett annat, som fyllt
upp fler av motivations faktorer. Aven om det visade sig att majoriteten
skulle vélja jobbet med hdgre 16n i relation till ett jobb med mindre 16n pa
ett foretag med mer etiska varderingar var detta resultat inte pafallande. Det
visade sig anda att 25 % skulle ta det jobbet med mindre 16n som stamde

mer Gverrens med sina egna varderingar. Om vi bortser fran de som var
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neutrala i fragan lutade lite fler an halften mot att vélja de jobb som var
mindre etiskt men betalade mer. Aven om detta stammer 6verens med vad
fokusgruppen kom fram till sa var detta resultatet inte lika 6vervagande som

fokusgruppen forvéantade sig att enkétsvararna skulle svara.

Under fokusgruppintervjun kom deltagarna fram till att om den anstallda
varderar de etiska perspektiven sa var detta i situationer da den anstéllda
utsattes personligen av foretagets daliga etik. Fokusgruppen menade har att
om till exempel den anstéllda var tvingad att sélja in en felaktig produkt
skulle detta oetiska handlande resultera i att personen sjalv var tvungen att
ljuga och déarav inte vara tillfreds med situationen. Om foretaget i sig
handlar oetiskt men den anstillda inte péaverkas personligen menade
gruppen att den anstéllda troligtvis inte skulle reagera. Denna bild 6ver de
anstallda stammer delvis bra dverens med respondenternas svar pa enkaten.
Det visade sig att ca 60 % av enkétsvararna skulle, vid en forséljning,
meddela konsumenten om produktens eventuella nackdelar &ven om detta
skulle innebara en potentiell forlust av kunden. Samtidigt var de fa av
enkatsvararna som skulle valja att agera etiskt ndr det handlade om ett val
mellan den ekologiska och lite dyrare varan respektive med den billiga icke
ekologiska varan. Aven om detta svar ligger linje for vad fokusgruppen
hade for uppfattning sa skulle 25 % av de anstallda prioritera bort nagot de
varderar hogt (I6n) for att jobba pa ett mer etiskt foretag. Samtidigt menar
aven fokusgruppen att den yngre generationen &r mer bendgen att ljuga an
tidigare generationer vilket enligt majoriteten av enkatsvararna inte stammer
in. Av gruppen var det ungefar 30 % som skulle sélja in produkten utan att

meddela konsumenten om dess brister.

En potentiell anledning till att cheferna har ganska bra forstaelse for sina
anstallda &r den dagliga kontakten. Samtidigt kan anledningen till att deras
skilda uppfattning om lonen respektive de etiska perspektiven bero pa att
ledningen inte far uppleva dessa asikter fran de anstallda. Detta ar kanske
nagonting de anstdllda till viss man redan anser att deras arbetsgivare

tillfredstaller och darav inte kommunicerar dessa motivationsfaktorer.
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5.3 Resultat och slutsats

| foregdende avsnitt kartlagdes hur de olika bilderna fran litteraturen,
fokusgruppen samt enkatrespondenterna kan forhallas till varandra,
darigenom framkom likheter och skillnader. Nedan anvands denna

diskussion som underlag for att besvara var fragestallning.

5.3.1 Vad motiveras generation Y av, vilka
behov har de?

For att forsta vad generationen motiveras av samt deras behov, ar ett
tillvagagangssatt att se till hur individen vérderar olika motivationsfaktorer,
men &ven hur utomstdende betraktare samt Overordnade uppfattar
generationen. Eftersom dessa har olika perspektiv finnas det skillnader dem
emellan. Dessa skillnader har diskuterats i det foregaende avsnittet och en
kort summering foljer har for att kunna bygga vidare pa var uppfattning

kring hur dessa bor forstas.

Litteraturen trycker valdigt starkt pa att generation Y generellt bestar av
individer med valdigt hoga krav pa sin arbetsgivare i fraga om samhélleligt
ansvar. De behov som skall uppfyllas for att generation Y skall bli
tillfredsstéllda pa en arbetsplats ar enligt litteraturen bland annat faktorerna
utvecklingsmojligheter och paverkan. Beloningar i form av 16n och
befordring ar ocksa nagot sjalvklart och motiverande for denna generation.

| fokusgruppen togs de olika faktorerna fram som gruppen uppfattade att
generation Y motiveras av, pa sa satt ar det klart vart de star i fragan om vad
generationen motiveras av och vilka behov de far anses ha: 16n, bekréaftelse,
flexibilitet, engagemang, samarbete, kul pa jobbet och personlig utveckling.
Av dessa vérderades i1 diskussonen 16n och bekraftelse hogt, medan i
diagrammen fran fokusgruppen angavs personlig utveckling och roligt pa
jobbet som viktigast. Vi uppfattar att det som framkom under diskussionen
ar det som bast representerar den syn fokusgruppen har pa generation Y pa

Trygg Hansa.
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En tydlig bild av vad generation y motiveras av ar, utifran enkatsvaren,
incitamentens betydelse for personerna. Respondenterna var eniga om att
I6n var av hogsta betydelse vid prioriteringar av faktorer pa en arbetsplats.
Forutom 16n visade det sig dven att respondenterna varderade att ha roligt pa
jobbet, men dven uppskattade mojlighet till personlig utvecklig.

Utifran de skillnader som finns att se ovan mellan fokusgruppen, litteraturen
och enkatsvaren ar det viktigt att reflektera over vad dessa beror pa. Ett
alternativ ar att litteraturen ger en alltfor idealistisk bild av generation Y.
Generation Y gar i den riktning som litteraturen beskriver, daribland
betydelsen av incitament, men vi anser inte att generationen bor beskrivas sa
extremt som doktrin faktiskt gor. Vi tycker litteraturen ger en bild av
generation Y som ar for teoretisk och inte alltid aterknyter tillrackligt till

praktiken.

En annan orsak till de skillnader vi pavisat kan vara att de behov generation
Y har redan ar uppfyllda, eller i vart fall i stor utstrackning uppfylls. De tar
darfor for givet att faktorer som trygghet, erkdnnande, tillhorighet ska
bemdtas av arbetsgivaren. Eftersom det mdjligen ar sa att dessa behov
faktiskt tillfredsstéalls kanner inte respondenterna pa enkaten avsaknad av
dem och pa sa sétt inte heller ett behov av dem. Det betyder inte att
generation Y inte varderar dessa, da de fortfarande &r behov. Skulle
arbetsgivaren andra sitt beteende i fraga om de behov som finns i Maslows
fyra forsta nivaer (fysisk art, trygghet, karlek/tillhorighet, bekraftelse) sa
skulle eventuellt arbetstagarna ej langre k&nna att dessa behov
tillgodogjordes och da varderat dessa faktorer hogre.

Grunden till de olika bilderna som beskriver generation Y kan &ven besta i
att cheferna missuppfattat vad generationen anser vara viktigt.
Respondenterna ger i enkéten en bild av vad de varderar, men denna kan
ifrdgasattas da personerna ifrdga inte sékert & medvetna om vad deras
behov &r. Det & mojligt att de egentligen varderar andra faktorer &n I6n

hogt, men forvéntas tycka att 16n &r viktigt och detta uppfattas av deras
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éverordnade som att de endast ar intresserade av pengar. Nagot att dvervaga
ar om det inte kunde vara produktivt att undersoka narmare vad generation
Y, utéver 16n, kan tankas motiveras av. Pa sa satt bor fallan att arbetstagarna
endast bryr sig om pengar undvikas, och arbetstagarna uppmuntras att tdnka
i andra former av incitament. Det mojliggor att de kan fa ett langre
perspektiv pa arbetsplatsen.

Vi uppfattar generation Y:s behov utifran den teori och empiri vi beskrivit
ovan i uppsatsen som att deras placering i motivationstriangeln &r mitt

emellan litteraturen och enkatsvaren:

Interaktiv motivation

(identitetsutvecklande/forstarkande)

(L)
V)
B @
Inre motivation Instrumentell motivation
(tillfredsstallande aktivitet) (belbningar)

L = litteraturen, F = fokusgruppen, E = enkét respondenterna, V = var

uppfattning

Anledningen till placeringen av var uppfattning om generation Y i
motivationstriangeln, beror pa flera argument. Till att borja med sa tror vi
enkaten och fokusgruppen Overdriver vérderingen av instrumentell
motivation. Som tidigare argumenterat kan anledningen dértill vara att
individerna upplever detta incitament vara det de kan paverka i sin

arbetssituation. Vidare ligger (V) narmare den interaktiva &n fokusgruppen
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och enkatsvaren eftersom vi upplever att generation Y:s vardering av fragor
kring CSR &r ndrmare den uppfattning litteraturen visar dn vad enkat
respondenterna framfor. Relationen till inre motivation beddmer vi vara
ganska lik enkatens placering, men da forhallandet till interaktiv motivation
ar annorlunda placeras (V) hogre i motivationstriangeln. Motivationen till
(V) ifrdga om inre motivation &r att vi uppfattar att motivationsfaktorer som
personlig utveckling och roligt pa jobbet, det vill saga tillfredsstallande
arbete, &r viktigt for generation Y. Darmed upplever vi att generation Y, i
form av respondenterna till enkaten, ligger ndrmare verkligheten med sin

uppfattning an fokusgruppen.

Om de faktorer som generation Y motiveras av, bedomer vi att 16n, roligt pa

jobbet och personlig utveckling &r de viktigaste faktorerna.

5.3.2 Vilken betydelse har CSR for generation
Y?

For att fortsdtta i samma spar som foregaende avsnitt tar vi har upp de
asikter kring CSR som vara tre bilder har. Teorin tar med stark tonvikt upp
hur viktigt det & med engagerade medarbetare i frdgor som rér CSR for
foretaget. Sjalva generation Y pa Trygg Hansa, de anstillda p& ”Outbound”,
anser inte att det ar sa viktigt med CSR som vi i bérjan hade antagit utifran
litteraturen. Detta grundar vi pa att svaren fran enkatundersékningarna visar
att  etikperspektiven  inte  vérderades  speciellt  hogt  bland
motivationsfaktorerna. Var uppfattning om fokusgruppens bedémning av
generation Y:s CSR-intresse var inte mer positivt. Den gemensamma
uppfattningen i fokusgruppen var att de anstéllda som tillhdr genration Y
inte har nagot storre intresse for CSR eller andra etiska perspektiv. Att CSR
ar viktigt for generation Y kan darmed diskuteras. Litteraturen visar pa
stallningstagandet att arbetet med CSR generellt &r av intresse for generation
Y och darav att socialt ansvar ar nagot en arbetsgivare kan arbeta med for att
behalla sina unga arbetstagare. Exakt i vilken utstrackning Trygg Hansas
anstallda bryr sig om CSR och deras attityd gentemot arbetet ar dock svar

att uttala sig om utan narmre utredning. Vad vi kan daremot tolka fran det

82



empiriska underlaget &r att det finns ett underliggande behov av existerande
CSR arbete, men att detta inte direkt efterfragas av de anstéllda. Varfor finns
det da skillnader i individens behov och vad denne efterfragar? Kanske
skiljer sig dessa at som en konsekvens av att de anstilla tar for givet att
foretaget jobbar med sadana fragor men inte sjalv har intresset att engagera
sig utan hellre l&mnar 6ver ansvaret till exempelvis CSR ansvarige. Nar det
val kommer till kritan tror vi att individen som tillhér generation Y vérderar
dessa faktorer och skulle vid ett direkt val agera mer etiskt (som tillexempel
vid forsdljning av en vara) men ar kanske for egocentrisk for att direkt
involvera sig i foretagets CSR-policy.

5.3.3 Kan arbetsgivare genom att anvanda sig
av CSR lattare behalla ung arbetskraft?

Konsekvenserna av att inte arbeta med ratt “retention”-verktyg pa ett
effektivt satt kan vara att arbetsgivaren forlorar vardefulla resurser i form
utav exempelvis humankapital. En av dessa verktyg ar att arbeta med CSR.
Overgripande kan vi utlasa ur de resultat vi har fatt samt fakta/statistik som
teorin/empirin tar upp att det ar ett relativt viktigt medel for arbetsgivare att
anvinda vid “retention” av generation Y. Att begreppet CSR inte ar sa
inarbetat i de individer som vi har tillfragat kan bero pa att det &r ganska
nytt sétt for foretag att arbeta, just nar det galler CSR riktat mot sina egna
anstdllda. Sedan tidigare har foretag varit mer eller mindre tvungna att
arbeta med sitt samhélleliga ansvar mot kunder och andra intressenter. Nu
har det aven infunnit sig en konkurrens pa arbetsmarknaden om de mest
produktiva arbetarna. | detta lage tror vi att arbetet med CSR kommer fa en
allt viktigare betydelse for foretag att profilera sig med och pa sa satt behalla
sina arbetstagare.

Nar det kommer till att behalla den personal som vi tidigare beskrivit som
”High potentials” kommer CSR att 4 en 6kad betydelse d4 dessa anstillda
naturligt kommer att vardera in fler faktorer vid beslut om att stanna pa det
befintliga foretaget eller byta. Hari &r, eftersom vi konstaterat att de etiska

varderingarna har en viss betydelse, det hogst relevant for féretag att arbeta
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med CSR. Det ar dven av stor vikt att foretaget formedlar och kommunicera
sitt arbete darmed till de anstallda da vi tidigare i uppsatsen har diskuterat
att okunskap om amnet kan vara anledningen till att de anstédllda inte
placerat motivationsfaktorn hogre bland faktorerna som generation Y

varderar pa arbetsplatsen.

| avsnittet ovan om vad som motiverar generation Y konstaterade vi att de
anstallda, pa avdelningen ”Outbound” pa Trygg Hansa, motiveras framst av
faktorerna, 16n, roligt pa jobbet och personlig utveckling. Samtidigt
konstaterade vi i foregaende stycke om betydelsen av CSR, att det finns ett
underliggande behov av att foretaget jobbar med CSR fast att
respondenterna inte direkt efterfragar detta. Med dessa antaganden kan vi
dra slutsatsen att arbetsgivare kan anvanda sig av CSR for att behalla ung
arbetskraft. Viktigt att poangtera ar att CSR-arbete enbart &r en av de
motivationsfaktorer en arbetsgivare behdver jobba med och att i vissa fall

kanske de anstallda inte &r medvetna om sina behov.

5.3.4 Slutsats

Generation Y motiveras av flera faktorer. Av de som behandlas i uppsatsen
bedémer vi att 16n, roligt pa jobbet och personlig utveckling ar de viktigaste.
Dessa & med andra ord inte att se som de enda faktorerna generationen
varderar, men de mest centrala. | forhallande till CSR kan generation Y:s
uppfattning forstds som att de lagger vikt vid detta, genom att de vill att
arbetsgivaren jobbar med omradet. Darmed ej sagt att generationen
nddvéndigtvis vill engageras i det faktiska arbetet med CSR. | vilken
utstrackning en arbetstagare valjer att stanna respektive lamna en arbetsplats
beroende pa forekomsten eller avsaknaden av CSR-arbete amnar ej denna
uppsats att besvara. Vad vi dédremot kan konstatera &r att arbetet med CSR i
syfte att behalla arbetstagare, baserat pa var empiri och teori, far uppfattas
som en av de faktorer som motiverar anstéllda och som speglar de behov

dessa har gentemot en arbetsgivare.
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5.4 FOrslag till framtida forskning

| var studie har vi berort amnet generation Y och deras behov till en liten
del. Det finns manga intressanta aspekter att titta till for att kunna besvara
var fragestallning pa ett annorlunda eller djupare satt. Framforallt kan det
vara av stort intresse att soka bemota de slutsatser som var studie har lett till.
Ett annat forslag kan vara att studera fler faktorer till varfor generation Y
vill stanna kvar pa en arbetsplats. Dessa kan finnas genom att lata individer i
generation Y formulera dem eller genom att forskaren anvander sig utav
sekundara kallor. Detta tillvdgagangsséatt kan ge ett noggrannare, annorlunda

eller ett rikare resultat av fragestallningen.

Vi har begransat var studie till enbart “retention” av generation Y och
darmed kan vidare studier aven titta pa sambandet mellan rekrytering och
’retention”. Detta eftersom rekrytering utav generation Y och dess individer
med stor sannolikhet har en stor paverkan pa hur arbetsgivare bor arbeta

med ’retention”.

| arbetet namndes aven begreppet personalekonomi. Detta gick vi inte in pa
ett djupare plan, vilket kan vara ett forlag till framtida forskning, da
begreppet tar upp kalkyler for personalomséattning. Dessa kalkyler kan sedan
anvéndas for att studera sambandet mellan omséttning och de verktyg som
CSR-arbete tillhandahaller. Denna sorts studie kan ge mer praktiska resultat

med siffror.

Slutligen kan forskning bedrivas pa sjalva indelningen av generation Y, det
vill saga forsoka finna skillnader mellan individer da majoriteten av
litteraturen vi har behandlat talar om generationens generella behov,

egenskaper samt krav.
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Bilaga: Enkat

Enkat till underlag for kandidatuppsats i foretagsekonomi,
Lunds Universitet

Fodelsear:
Kon:
Utbildning:

Ringa in den siffra du tycker stammer béast in mellan 1-5:

instdammer inte alls ~ 1------- 2---—--- 3 T 5  instdmmer helt
1)Personlig utveckling &r en valdigt viktig mojlighet pa min arbetsplats:
1--anem- 2---—--- 3------- 4--mnmm- )

2) Det ar viktigt att min arbetsgivare engagerar sig i mig samt att cheferna
far mig engagerad i foretaget:

[ T U R

3) Lon ar av stor betydelse for mig:

[ T U R

4) Det ar av stor betydelse for mig att jag trivs och har roligt pa jobbet:
[, R Y, W

5) Det ar av stor betydelse att jag far bekraftelse ifran min arbetsgivare att
jag gor ett bra jobb:

y— p R— TR S

6) Jag tycker att det ar viktigt med bra samarbete pa arbetsplatsen:
y— p R— TR S

7) Jag vérderar att min arbetsplats ar flexibel:

IS, NN SR, S
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8) Rangordna A-G, genom att skriva dessa bokstéver framfor siffrorna 1-7
dar 7 ar det du prioriterar hogst, det vill sdga vad som &r viktigast for en
arbetsgivare att jobba med/erbjuda for att DU ska kanna dig tillfredsstélld pa
arbetsplatsen? Till exempel om du tycker att Samarbete pa arbetsplatsen ar
viktigast, skriver du bokstaven F ovanfor siffran 7. (En bokstav per siffra)

A) Personlig utveckling, B) Lon, C) Engagemang, D) Roligt pa jobbet, E) Bekréftelse,
F) Samarbete, G) Flexibilitet.

Lagst prioritet 1------ 2------ 3-emn- 4------ 5ennem- 6------ 7 hogst prioritet

9) Finns det nagot du anser saknas i kriterierna och varfor?

10) Du ar i affaren och handlar och véljer mellan tva varor, du véljer den
ekologisk/fairtraide som &r lite dyrare &n den andra produkten. Stdmmer
detta?

instammer inte alls 1-—--- 2---—-- 3 e 5 instammer helt

11) Du star infor ett svart val, du har fatt tva jobberbjudanden, det ena pa ett
foretag som jobbar i linje med dina varderingar och erbjuder en bra 16n. Det
andra erbjudandet, pa ett foretag som inte representerar din uppfattning om
etik men erbjuder hogre 16n. Du véljer foretaget som representerar dina
varderingar med samre 16n.

NS, NN SR, S

12) Du jobbar som forséljare. En produkt kommer in i produktutbudet som
inte riktigt fungerar pa det satt for kunderna som ar utlovat, vissa drabbas
till och med pa ett negativt sétt. Hur skulle du agera gentemot kunderna/ din
arbetsgivare?

A) Jag séljer in de goda egenskaper som finns i produkten och om det visar
sig att det inte fungerar for vissa kunder sa ar det inte mitt problem. Jag
véljer 16n framfor kunders néjdhet.

B) Jag sdljer in produktens goda egenskaper men dr noga med att forklara
nackdelarna, vilket givetvis kan leda till att fler tackar nej men det kdnns
ratt.

C) Jag sdger upp mig da jag anser att foretaget handlar oetiskt och det
krockar med mina varderingar.

D) Annat:
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13) Ga tillbaka till fraga atta och markera med en stjarna pa den streckade
linjen, vart du tycker att etiskt handlande enligt dina virderingar” hamnar
pa din prioriteringslista! Till exempel mellan 0-1 om det har lag prioritet
eller 7-8 om det har hog prioritet.

14) Hur uppfattar du att Trygg-Hansa arbetar med sitt samhélleliga ansvar
(corporate social responsibility)?

15) Rangordna A-G med 1-7 dar 7 ar hogst, baserat pa hur du tycker att
Trygg Hansa jobbar med dessa kriterier for att behalla sina arbetstagare?
(En bokstav per siffra)

A) Personlig utveckling, B) Lon, C) Engagemang, D) Roligt pa jobbet, E) Bekraftelse,
F) Samarbete, G) Flexibilitet.

Légst prioritet 1------ 2------ 3------ 4------ 5------ 6------ 7 hogst prioritet

16) Markera med en stjarna pa den streckade hur hogt/lagt du tycker att
Trygg Hansa prioriterar etiskt korrekta handlingar.
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