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Abstract

The purpose of this study was to examine which factors students born in 1982-1992
value when choosing an employer and, if there are any differences regarding what they attach
importance to, depending on educational program and sex. The survey was performed with an
inquiry form where the participants ranked different factors on a seven-grade scale.

298 participants, divided into eight education categories, carried it out. The result showed that
factors related to development and advancement, together with secure terms of employment
and satisfaction among colleagues, were ranked among the highest. The sex differences
detected were that women listed relation oriented- and altruistic factors, together with secure
terms of employment higher than men, while men prioritized the possibility of career
advancement higher than women did. Significant differences between the education
categories were found. Among the groups showing considerable differences from the other
groups were Real Estate agents and nursing professions. The differences are probably due to
different social norms in the subcultures, and every line of work having their own conditions.
It may also be that individuals are drawn to occupations where the conditions suit their own

values.
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Sammanfattning

Syftet med denna studie var att undersoka vilka faktorer studenter fodda 1982-1992
vardesatter vid val av arbetsgivare samt om det foreligger skillnader inom gruppen beroende
pa utbildningstillhorighet och kon. Undersdkningen genomfordes med hjélp av en enkét dér
deltagarna fick skatta olika faktorer pa en sjugradig skala. Studien genomfordes av 298
deltagare som delades in i atta utbildningskategorier. Resultatet visade att faktorer relaterade
till utveckling och avancemang rankades hogst, tillsammans med anstéllningstrygghet och
trivsel med kollegor. Konsskillnaderna var att kvinnor virderade relationsorienterade och
altruistiska faktorer, samt anstéllningstrygghet, hogre é&n mén. Mén prioriterade mojlighet till
karridravancemang hogre dn kvinnor. Flera signifikanta skillnader fanns mellan
utbildningskategorierna. Bland de utbildningar som skilde sig mest fran 6vriga grupper fanns
fastighetsméklare och omvérdnadsyrken. Skillnaderna beror troligen pa att de har olika sociala
normer i sina respektive subkulturer, och pé att varje bransch har olika forutséttningar. Det kan

ocksa vara sa att individer dras till ett arbete dér forutséttningarna passar deras varderingar.

Nyckelord: attityder, Value Expectancy Theory, attraktiva arbetsgivare, Genration Y
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Inledning

I denna studie utreds vilka faktorer dagens studenter vérdesétter hos en framtida arbetsgivare,
samt vilka skillnader som foreligger inom gruppen avseende kon och utbildningstillhorighet. I
inledningen ges en bakgrund som forklarar varfor savil privat som offentlig sektor kan dra
fordel av denna kunskap. Darefter beskrivs de socialpsykologiska teorierna kring hur attityder
skapas och hur de paverkar vart beteende. Slutligen redogors for vad som kinnetecknar 80-

och 90-talister gillande beteende och vérderingar.

Bakgrund

Ar 1977 fanns det ca 175 000 registrerade studenter vid Sveriges olika universitet.
Liasaret 2012/2013 har antalet okat till strax dver 400 000 studenter (Statistiska Centralbyran
[SCB], 2013). Studenterna blir allt fler, har studerat i ménga ar innan de kommer ut pa
arbetsmarknaden och har hoga krav bade pa sig sjdlv och de potentiella arbetsgivarna (Dyhre
& Parment, 2013). Just nu ser vi 80- och 90-talisternas intdg i arbetslivet. Nedan forklaras
varfor det &r viktigt for arbetsgivare att ha kunskap om denna generation.

I Arbetsformedlingens rapport frdn 2010 (Gustavsson, Israelsson, Lyrén, Nilsson,
Nofors, Pekkari & Strannefors) visas att Sveriges organisationer har stora pensionsavgangar
framfor sig inom de ndrmsta aren da 40-talisterna paborjar sitt uttrdde fran arbetsmarknaden.
De mest framtrddande aren for generationsvéxlingen kommer under 2010-2015, dd berdknas 3
% av befolkningen ga i pension. Ca 1 600 000 personer berdknas ldmna arbetslivet av
aldersskal fram till 2025. Motsvarande antal for de gdngna 15 &ren dr 1 350 000 personer. |
synnerhet drabbas offentlig sektor och organisationer péd glesbygden. Antalet personer som
trader 1 arbete kommer vara férre dn de som ldmnar det, vilket kan skapa kompetensbrister for
de foretag som inte lyckas locka till sig nya medarbetare, enligt Rekar Munro, (2009). Aven
Parment, Wetterberg och Lindstrom (2009) lyfter fram Sveriges demografiska utveckling som
ett problem for rekrytering i foretag. Ar 2030 kommer 5-10% firre ménniskor vara aktiva i
arbetslivet och antalet pensiondrer kommer vara betydligt fler. Redan idag har manga foretag
svért att nyanstilla, i Svenskt Naringslivs rekryteringsenkét 2012 uppgav hélften av de
tillfrigade att de hade ganska eller mycket svart att rekrytera. Parment och Dyhre (2013)
hivdar att de som har svéart att rekrytera far det d&nnu svérare under hogkonjunkturer. De
foretag som valt att dra ner pa kontakten med sin mélgrupp, vilket framst &r studenter, far en

tung vig att ta sig tillbaka nér konjunkturen vénder.



Sverige har under det senaste decenniet gatt fran att vara ett industrisamhalle till ett
kunskapssambhille. Allt fler foretag arbetar med kunskapsintensiva tjénster vilket innebér att
konkurrensfordelarna inte langre dr baserade i kapital och fysiska tillgangar utan i
medarbetarna och deras prestationer (Parment & Dyhre, 2013). Hela 80 % av
tjinsteforetagens virde beriknas ligga i humankapitalet, det vill siiga de anstillda. Aven inom
industriforetagen blir tjansteinnehallet i produktsortimentet storre. Dessutom maste dessa
kunskapsintensiva foretag ha formagan att forédndras snabbt for att kunna dverleva och vara
lonsamma i dagens globaliserade marknad, vilket stéller krav pé de anstélldas flexibilitet och
anpassningsformaga. Dérfor ser manga foretag de anstéllda som sin viktigaste tillgdng och det
avgorande for foretagets framgang.

Globaliseringen har dven bidragit till att 6ka konkurrensen om kompetent arbetskraft
(Marklund, 2007). Nir EU 6ppnade upp granserna mellan sina medlemslédnder mojliggjordes
en hogre grad av rorlighet pa arbetsmarknaden. Det innebér att individer léttare kan flytta
mellan ldnder och dérfor kan ha betydligt fler attraktiva arbetserbjudanden att vilja pa. Dyhre
och Parment (2013) lyfter fram att utlaindska foretag har léttare &n nagonsin att rekrytera
nyutbildade frdn Sverige eftersom de flesta talar god engelska, dr beresta och vana vid att
interagera med ménniskor fran olika kulturer. For att illustrera detta tar de upp Chalmers
arbetsmarknadsdag 2012, dé flera foretag deltog som utstdllare trots att de dverhuvudtaget
inte hade ndgon verksamhet i Sverige. Bland annat soktes ingenjorer till Tyskland och Norge
dér bristen péd dessa dr mycket stor.

For att kunna locka till sig kompetenta medarbetare ur den nya generationen maste
bade privat och offentlig sektor strategiskt arbeta for att bli en mer attraktiv arbetsgivare. En
strategi som organisationer kan anvinda sig av dr "Employer Branding”. Det innebér att
organisationerna arbetar med att stirka sitt varumérke som arbetsgivare (édven kallat
arbetsgivarmirke), och det riktar sig mot savél anstéllda som potentiella anstéillda. (Dyhre &
Parment, 2013). Dagens studenter fodda pa 80- och 90-talet &r varumérkesmedvetna och
lagger storre vikt vid emotionella virden bakom ett varumarke 4n tidigare generationer, enligt
Parment (2008). Det innebér att denna generation ar idealisk som malgrupp for "Employer
Branding”, men som Dyhre och Parment (2013) pépekar, dr det avgorande vid arbetet med
denna metod att arbetsgivaren har kunskap om sin malgrupp. Om en organisation har kunskap
om vilka faktorer som vérderas hogt av potentiella medarbetare kan de pé ett effektivt sétt
anpassa sin organisation och varumirkesstrategi for att nd framgang. Ett arbetsgivarmérke
som dr mindre framgéangsrikt erbjuder endast det som &r standard for foretaget, och inte

villkor, formaner, arbetsmiljo etc. som dr anpassade efter malgruppen. Da malgruppen for



organisationer idag och ett antal &r framat till stor del bestér av 80- och 90-talister behovs
kunskap om vad denna generation uppskattar och prioriterar hos en potentiell arbetsgivare.
Man kan da fraga sig; finns denna nddvéandiga kunskap hos arbetsgivare? Enligt
forskning finns det sévél okunskap som missforstdnd frén arbetsgivarnas sida (Holmstrom,
2008). Missuppfattning uppstér t.ex. ndr man talar om l16nens betydelse. Denna aspekt ar
ndgonting mycket viktigt for den framtida anstéllda da fritidsintresse och andra materiella ting
kostar allt mer. Detta forstar arbetsgivaren, men problemet uppstéir dé arbetsgivaren tror att
’sa lange hog 1on ges ska allting ordna sig”. Utover detta 6verskattar arbetsgivaren betydelsen
av att ge flexibla arbetstider samtidigt som de underskattar anstillningstrygghet, att ha en
tillsvidareanstéllning. Unga tycker att sund arbetsmiljo och trevliga kollegor dr mycket viktigt
medan arbetsgivarna skattar det som en frdga av medelmaéttig betydelse. Denna okunskap
anser Dyhre och Parment (2013) bero pd att &mnet inte prioriteras. S&vil styrelse som
foretagsledning missar ofta att sétta sig in i vad de kan gora for att uppfattas som en attraktiv
arbetsgivare. Vanligt dr att rent ekonomiska fragor far stdrre utrymme an vad
kompetensutveckling far. Problemet lyfts fram av Eva Halvarsson i en intervju i Veckans
Afférer (2012-03-08):
”Den viktigaste resursen i manga bolag &r personalen och det dr hipnadsvéickande hur
lite hr-kompetens det finns 1 ménga styrelser. Jag har suttit i ganska manga och det &r
sdllan det pratas om kompetensforsorjning, diremot kan man prata kvartalsrapporten

och finansiella risker 1 timmar.”

Sammanfattningsvis dr den demografiska utvecklingen, 6kad konkurrens p.g.a.
globalisering, att personalen blir en allt viktigare tillgdng och 6kat fokus pad "Employer
Branding” alla viktiga skél till att organisationer behdver veta vad deras framtida medarbetare

vardesatter.

Tidigare forskning

Konstruktion av attityder. 1 forskningen kring vad individer virdesdtter ar “attityder”
ett centralt begrepp. Attityd &r en relativt stabil kénsla eller uppfattning som riktas mot en
specifik person, grupp, idé, arbete eller liknande (Tesser & Shaffer, 1990). Gillande
stabiliteten hos olika attityder gor Fiirth (2002) en gridnsdragning mellan grundlédggande och
ytliga attityder. Grundléggande attityder formas under vér uppvixt och forandras séllan utan
foljer oss genom livet. Ytliga attityder formas av olika asikter och trender, och kan fordandras

relativt ldtt. Eftersom véra grundldggande attityder formas under var uppvixt ser dessa olika



ut hos olika generationer. Det beror pd att samhillet varit praglat av olika vérderingar, att
generationerna har uppfostrats olika och haft olika upplevelser i termer av utveckling,
héndelser och vélfard under sin uppvéxt. Attityder formas inte bara utifran ménniskors
omgivning utan dven utifrén vilken roll och identitetsuppfattning de har. Individers tolkning
av sin omgivning gors utifrdn deras egen forforstdelse som baseras pa tidigare upplevelser.
Detta leder till att det kan finnas skillnader mellan generationer, andra grupper eller mellan
konen. Mén och kvinnor vixer upp med olika konsroller vilket pdverkar deras
identitetsutveckling och dédrmed deras virderingar. Detta leder till att mén och kvinnor kan
utveckla olika attityder. Exempelvis visar forskning att det finns olika attityder till
deltidsarbete bland revisorer (Drejhammar, 2001). Kvinnor ser generellt inte deltidsarbete
som ett problem utan tycker att det kan vara ett bra alternativ for att kunna balansera arbete
och familjeliv. Mén tenderar att se deltidsarbete som en sdmre anstéllning och vill hellre
arbeta heltid. Denna utveckling kan ocksa visa sig inom andra grupperingar i ett samhalle
(Fiirth, 2002). Som ndmnts ovan kan det finnas skillnader mellan generationer, men ocksa
mellan olika subkulturer inom dessa. Inom varje kultur finns en mingd sociala normer, vilket
definieras som gemensamma forvéntningar pa hur folk ska ténka, kiinna och handla (Schaller
& Crandall, 2004). Dessa kan vara formella lagar eller implicita regler och styr vara val i
vardagen utan att vi nddvandigtvis dr medvetna om det. Eftersom samhillet fordndras vixer
de olika generationerna upp med olika rddande normer och dessa ar nira kopplade med vara
attityder och virderingar. Det finns ocksa olika normer for olika sociala roller, exempelvis
olika yrkeskategorier, vilket kan skapa skillnader i attityder, tankar och beteende hos

méinniskor som redan har eller vill skaffa sig ett visst arbete (Eagly, 1987).

Attityders paverkan pa beteende och val. Men avgor vara attityder verkligen vilken
arbetsgivare vi véljer? Enligt flera forskare kan kopplingen mellan attityder och beteende
bekriftas. Campbell (1950) gick sd langt som att séga att attityder ar sannolikheten att en
individ ska uppvisa ett visst beteende i en viss situation. Schwartz (1992) anség att beroende
pa vilka vérderingar individer har, kommer de att bete sig pa ett sétt som ger fordelar for att
uppfylla de virderingarna. Individen kommer styra sitt beteende beroende pa vad denne vill
ha i livet for att uppna det den onskar. Hur starkt attityden styr beteendet varierar mellan
individer beroende pa hur hog grad av ”self-monitoring” (Snyder, 1974) och self-awareness”
(Carver, 1975) de har. Personer som har en 1ag grad av self-monitoring brukar ha en hogre
overrensstimmelse mellan attityd och beteende, detsamma géller f6r ménniskor med en hog

grad av self-awareness. For att kunna paverka ménniskors val mellan olika alternativ ar det



alltsa avgorande att forstd deras attityder till olika saker, exempelvis vid val av arbetsgivare.
Attityder har bdde kinsloméssiga och kognitiva komponenter, och tankar kring nagot &r inte
alltid helt forenliga med den Overgripande attityden. Exempelvis kan en individ tycka att ett
foretag &r en attraktiv arbetsgivare pa det stora hela, trots att det finns brister i vissa delar
(Rosenberg, 1968). Det dr alltsd inte nddvindigt att erbjuda potentiella anstéllda allt de vill
ha, men det dr nodvéndigt att erbjuda dem det som &r viktigast for dem.

Minniskor bir med sig attityder till en méngd olika saker, och dessa aktiveras
beroende pé situation. Vi har en attityd pd arbetet, en attityd hemma etc. (Converse, 1964).
denna studie ligger fokus pa attityder till arbete, d.v.s. vilken instillning individer har till detta
och hur de ser pé sitt jobb. Attityder dr kopplat till vad vi virdesitter. Individens attityd ar
deras helhetsinstéllning till arbete, exempelvis att de ser arbetet som en vig till
sjalvforverkligande. Vilka faktorer de virdesitter foljer av detta, exempelvis mojligheten att
lara sig nya saker pa jobbet.

Forskning har visat att attityders paverkan pa beteende &r kopplat till hur starkt vi tror
att nagot positivt ska hinda. Victor Vrooms “Expectancy Theory” anvénder individers
attityder och forvéntningar for att forklara deras beteende (Feather & O brien, 1987). Tre
olika variabler anvinds i modellen; Forvantningar (hur starkt du tror att ditt beteende kommer
leda till att du uppnér ditt mal), instrumentalitet (hur starkt du tror att milet kommer ge den
beloning du vill ha) och valens (hur starkt du virdesitter beloningen). Samverkan av de har
tre variablerna avgor alltsa hur hart en individ kommer anstrdnga sig for att nd nigot.
Exempelvis: Aven om en student tror att bra betyg och hart arbete kommer leda till att hon
blir attraktiv pa arbetsmarknaden och att detta kommer belénas med att hon fér ett jobb i en
viss sektor, kommer studenten inte anstridnga sig om hon inte virdesitter det jobb som
erbjuds. Om ett foretag vill att talangerna ur den yngre generationen ska soka sig till dem, och
stanna kvar hos dem, maste de alltsa erbjuda ndgot som denna generation virdesitter. De
méste dessutom gora det tydligt vad som krdvs av individen och hur detta kommer beldnas.

Sammanfattningsvis dr det en mingd faktorer som ligger till grund for vad vi
vérdesétter, sdsom var uppvixtmiljo, var roll i denna och vilka grupper vi tillhér med deras
respektive sociala normer. Hur konsekvent vart beteende speglar véra attityder beror pa
personlighetsdrag (bland annat self-monitoring och self-awareness) och pa faktorerna som tas

upp 1 Expectancy Theory (férvintningar, instrumentalitet och valens).

Kdnnetecken for Genration Y. Generation Y har definierats pa flera olika sitt, men en

bred grinsdragning &r individer fodda 1980 och framat, enligt Gibson, Greenwood och



Murphy (2009). Eftersom detta innefattar den aldersgrupp var studie fokuserar pa, kommer
mycket av den teoretiska bakgrund vi anvént oss av fran forskning kring Generation Y. For att
f4 forstaelse for denna generation och deras syn pa arbete har mycket av forskningen inriktats
pa hur deras uppvéxtmiljo sett ut (Parment, 2008). Namnet Generation Y kommer enligt Phil
(2011) fran Generation WhY, vilket baseras pa att generationen kidnnetecknas av sitt
ifrdgaséttande. Jonkman (2011) visar att ifrdgaséttandet hdrstammar frén att de inte har
samma syn pa auktoriteter som tidigare generationer. Det dr en generation som visar respekt
nér de anser det vara fortjdnat, och inte bara for att ndgon har en chefsposition. Parment
(2008) visar i sin forskning att de ocksa har vixt upp med ett kritiskt tinkande, en egenskap
som &r viktig i vart konsumtionssamhélle dér individer stindigt stélls infor nya val, vad géller
allt fran investeringsalternativ till el-abonnemang. Detta kritiska tdnkande tar de sjalvklart
med sig in pa arbetsplatsen. Parment (2008) har dven funnit att den
konsumentmarknadsforing som Generation Y véxt upp med har lett till att de &r mycket
varumirkesmedvetna och stiller hoga krav. De dr krésna och utvirderar sina valmgjligheter
innan de tar beslut. En vanlig attityd ar: “eftersom arbetsgivaren stiller krav pd mig som
anstélld, ar det rimligt att jag stiller krav tillbaka”.

Forskning av Jonkman (2011) lyfter fram att fordldrarna till Generation Y vanligen har
uppfostrat dem pa ett coachande sétt, didr man i familjen diskuterar tillsammans och later
barnen vara med och bestimma saker. Det har lett till att generationen forvéntar sig att {4
delta i beslutsfattandet. Vidare visar Jonkman att denna typ av uppfostran har gett Generation
Y gott sjalvfortroende eftersom de dr vana vid att bli lyssnade pa och uppleva att deras dsikter
ar viktiga. Det visar sig ocksd i att de gdrna kommer med egna idéer. Samhéllet som
Generation Y har vixt upp i1 kdnnetecknas av en 6kande grad av internationalisering,
kombinerat med fler valmdjligheter och snabb fordndringstakt (Parment, 2008). Parment et al.
(2009) har funnit att konsekvenserna av detta syns i att medarbetare som tillhor Generation Y
byter arbetsplats betydligt oftare én sina ildre kollegor. Okade valméjligheter leder till mer
individualistiska attityder och Generation Y ser arbetet som en plats déir de kan forverkliga sig
sjdlva och sina individuellt uppsatta mél. De vill att arbetet ska vara utvecklande och
sjalvuppfyllande, och det kollektivistiska tdnkandet &r ldgre 4n hos tidigare generationer.
Individer som véxt upp under dessa forhdllanden beskrivs i forskning av Fiirth, Holmberg,
Larsson och Raaterova (2002) som personer med stark tro pd sig sjidlv och den egna
framtiden, starka individualister som vill uppna maximal trygghet och oberoende. Dock ser de

inte lika ljust pa samhéllets framtid och alla de problem som sténdigt tas upp av media.
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Forskning visar att lojaliteten till arbetsgivaren &r 14g, vilket gér denna aldersgrupp
svér for arbetsgivaren att behalla under lang tid (Parment, 2008). Det dr viktigt for dagens
unga att de upplever sitt arbete som meningsfyllt. Fallon (2009) visade att de darfor behdver
kunna se sitt bidrag till organisationen som helhet for att kiinna sig motiverade. Det &r en
generation som véxt upp under en relativt stabil ekonomisk period, vilket innebér att de
sluppit uppleva storre ekonomiska kriser och haft en hog materiell standard. Theandersson
(2000) lyfter fram att det kan vara en bidragande faktor till att de inte bara ser arbetet som en
forsorjningsmojlighet utan lagger stor vikt vid personliga utvecklingsmojligheter. Just dérfor
skulle de kunna anse att 16nenivén inte dr en stor motivationsfaktor. Men hér finns det dven
forskning som visar pa motsatsen. Enligt en studie som Anna-Lena Holmstrom gjort for
Svenskt Néringsliv ar 2008 kriver dagens ungdom ofta hog 16n d4 de &r vana vid en hog
materiell standard och har dyra hobbyer. Hon fann &ven att anstillningstrygghet, d.v.s. att ha
en fast anstdllning dr viktigt for dagens unga. Att Generation Y har véxt upp 1 ett fordnderligt
samhille med rask IT-utveckling och stdndig, snabb kommunikation visar sig ocksé i deras
otélighet, enligt Parment (2008). Som exempel pd denna snabba utveckling skriver Fiirth et al.
(2002) att en individ fodd 1982 bara under sina forsta ar bl.a. fitt uppleva Nintendos lansering
av Gameboy, GSM-mobilens intdg och start av reklamfinansierade Tv-kanaler som TV3 och
TV4. De vill inte vénta flera &r pa att nd sina mal utan hellre ga ’den snabba végen” och
kraver stindig feedback. Det dr en generation som vill bli sedd, d.v.s. fa uppskattning och
uppmaérksamhet fran sin arbetsgivare. De vill ocksa ha mojlighet att pa sin arbetsplats kunna
kléttra i karridren (Terjesen, Vinnicombe & Freeman, 2007).

For Generation Y dr det viktigt att foretagskulturen stimmer 6verens med deras
personliga virderingar, desto hogre grad av samstdmmighet desto storre chans att de stannar
kvar pé arbetsplatsen, enligt Backhaus och Tikoo, (2004). Globala miljéproblem ar nagot som
denna aldersgrupp har hort talas om sedan de var sma (Holmstrom, 2008). Detta har skapat en
hog grad av medvetenhet kring resurssloseri. Dagens unga har ett miljotink med sig och
forvantar sig att arbetsgivaren ocksa ska ha det. Vidare tycker de att sund arbetsmiljo ar
viktigt, de 4r medvetna om hilsoriskerna med stress och vill jobba lagom mycket. Déremot
anser de inte att mycket semester dr en viktig faktor, och de ldgger ingen sérskild vikt vid hur
arbetstiderna ser ut, det spelar ingen roll om de &r flexibla eller tydligt strukturerade. Parment
(2008) lyfter fram att Generation Y sedan barnsben vant sig vid stindig kommunikation, och
denna kommunikation &r internationell och multikulturell. De d4r medvetna om vikten av att ha
ett stort socialt ndtverk och &r ofta duktiga pd att knyta viktiga kontakter som kan hjélpa dem i

sin karridr. De ser inget ovanligt i att ha relationer dver religions- och kulturgranser. Det
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innebadr att det blir mer ovanligt att individer bara umgds med likasinnade, som har samma
vérldssyn som dem. De stora nétverken som Facebook, LinkedIn m.fl. anvénds flitigt av unga,
dér de kan komma i kontakt med manga olika typer av ménniskor.

Forskningen kan alltsa forklara mycket av denna generations attityder och beteende.
Men vér kunskap om denna generation ar till stor del generaliserad. For att f4 en djupare
forstaelse ér dven skillnader inom gruppen viktiga. Tidigare forskning har visat pd vissa
skillnader mellan unga kvinnor och méns vérderingar vad giller arbete. Enligt en studie av
Holmstrom (2008) anser mén att anstéllningsvillkor sdsom 16n, att ha en tillsvidareanstéllning
och mojlighet till mycket semester &r viktigt. Kvinnor prioriterar ddremot att det ska vara ett
intressant arbete med mojlighet till medbestimmande. Terjesen et al. (2007) bekriftar dven att
det finns skillnader. Lon, sjdlvstdndighet i arbetet och mojlighet till avancemang ér hogt
vérderat av mdn och kvinnor verkar ldgga storre vikt vid arbetsuppgifterna, exempelvis att de
ska vara intressanta och de vill gérna arbeta med méanniskor. Kvinnor tycker ocksa det ér
viktigare &n mén att ha god gemenskap med sina kollegor. Vidare har Berglund (2001) visat
att kvinnor dr mer altruistiska d4n mén.

Medan ménga tidigare studier behandlar skillnader mellan mén och kvinnor vad giller
vérdeséttning inom arbetet, dr det fa som behandlar eventuella skillnader mellan individer pa
olika utbildningar. Jamforelser mellan olika studenter beroende pé vilket program de gar,
verkar helt enkelt inte finnas. En indirekt jamforelse kan dock ses i en undersékning for
Ungdomsstyrelsen (Zander, 2004) dér studenter mellan 16-29 &r, som arbetar inom
sektorerna: privat foretag, eget foretag, staten, landsting, kommun och férening, fatt skatta
vilka dimensioner de anser viktigast inom arbetet. Viktigast for alla deltagarna ér
kamratskapet och kontakten till sina kollegor. Av de som arbetar inom eget foretag ligger
mdjligheten till karridr ndgot hogre dn de andra arbetsplatserna och av dessa vérderar de som
jobbar inom landsting mojlighet till karridr 1agst. Ddremot anser man inom eget foretag att
organisationen inte spelar sa stor roll, medan anstéllda inom landsting anser detta vara mycket
viktigt. Dock ger dessa siffror igen markant skillnad mellan de olika arbetssektionerna. En
parallell fran denna studie kan dras till studenternas val av utbildning eftersom denna till viss
del styr vilken sektor man kommer arbeta inom. Att titta pa aspekten “skillnader i
utbildningar” kan vara en viktig del i hur studenter sjélv vill bemdtas pa en arbetsplats, d&
arbetsgivaren med denna kunskap kan anpassa sig till framtida anstéllda inom just sin

bransch. Dérfor anser vi att mer forskning behovs kring dessa skillnader.
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Syfte
Syftet med denna studie &r att undersoka vilka faktorer dagens studenter fodda 1982-
1992 virdesatter vid val av arbetsgivare samt ta reda pa om det foreligger skillnader i vad som

vérdesétts inom gruppen beroende pa utbildningstillhdrighet och kon.

Forskningsfrdagor
* Vilka faktorer vérdesétter dagens studenter hos en framtida arbetsgivare?
* Skiljer sig mén och kvinnor dt géllande vad de virdesitter?

* Skiljer sig studenter pé olika utbildningar &t géllande vad de véirdesitter?

Metod

Deltagare

Deltagarna i denna studie bestod av 298 personer, 127 mén och 171 kvinnor fodda
mellan dren 1982-1992, fran flera olika universitet och hogskolor i hela Sverige samt ett fatal
frdn CBS (Copenhagen Business School) i Képenhamn (M=24.5 ér, SD=1.97).
Forsoksdeltagarna rekryterades genom ett bekvémlighetsurval, dér en internetenkét och en
postenkdt anvéndes. Internetenkéten spreds via Facebook samt via mail till forsoksdeltagarna.
Postenkéten delades ut pd Lunds Universitet i foreldsningssalar och bibliotek. Studenterna
laste olika utbildningar, antingen hela program eller enstaka kurser. De delades in i de olika
utbildningskategorierna: Ekonomer, jurister, fastighetsméklare, samhélls- och beteendevetare,

omvardnadsyrken, ingenjorer, ldrare och dvriga.

Tabell 1
Utbildningskategorier

Kategori Omfattning Antal
Ekonomer Studerar nagon typ av ekonomi 35
Jurister Studerar nagon typ av juridik 31
Fastighetsmiklare Studerar till fastighetsméklare 30
Ingenjorer Studerar till ingenjor 53
Omvardnadsyrken Studerar till lakare, sjukskoterska, logoped etc. 32
Samhills- & Studerar psykologi, statsvetenskap, sociologi,

Beteendevetare beteendevetenskap etc. 41
Larare Studerar till larare 45
Ovriga Ovriga utbildningar; turism, arkitektur, media, musik etc. 31
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Material

For att genomfora denna studie anvindes en enkét, egenhéndigt konstruerad via
psychsurveys.org, se appendix. Metoden valdes da syftet med studien var att beskriva vilka
faktorer dagens studenter vérdesétter, och se om det finns skillnader inom gruppen. Denna
form av enkét var ldmplig eftersom det var ett enkelt och ekonomiskt alternativ for att samla
in kvantitativ data och som gjorde det mojligt att kontakta ett storre antal deltagare under en
kort tidsperiod (Dahmstrom, 2011). Faktorerna som konstruerades och sedan méttes med
enkéten baserades pa tidigare forskning kring Generation Y.

Fragorna i enkiten baserades pé studiens fragestdllningar samt tidigare forskning
kring amnet. Enkéten blev innan utskick testad genom en pilotstudie for att sdkerstélla att
fragorna inte var otydliga eller kunde misstolkas. Pilotstudien genomfordes pa 4 individer
som studerar vid hogskola/universitet och dr fodda 1982-1992. Efter pilotstudien dndrades
inga av fragorna, dé deltagarna uppfattade enkéten som forstéelig. En viktig anledning till att
pilotstudien genomfordes var att undvika bortfall, vilket kan uppsta for vissa fragor om dessa
ar otydliga (Dahmstrom, 2011).

Enkéten bestod av 24 frigor som alla skulle besvaras genom en likertskala fran 1-7
dér 1= inte alls viktigt och 7= absolut viktigt. Detta ger neutralvérde 4. Likertskalan anvindes
dé det dr en 7-gradig skala som dr lamplig for frageformuldr dér respondenterna ska visa sin
instéllning till nagonting. De olika fragorna delades in i de fyra blocken “kollegor & chef”,
“utveckling & avancemang”, “anstillningsvillkor” och “foretagskultur”, alla bestaende av 6
fragor var. Forsta sidan var en informationssida dér syftet med studien, deltagarnas rétt att
avsluta ndr som helst samt anonymiteten meddelades. Sida tvé bestod av
bakgrundsinformation om deltagarna; kon, alder, skola de studerar vid samt vilket
program/kurs de studerar. Dessa fragor var deltagarna tvungna att besvara for att kunna ga
vidare. For att undvika odnskade variabler kunde man endast vélja alder mellan artalen 1982-
1992, den efterfrdgade aldersgruppen. De foljande 4 sidorna bestod av de fyra blocken:
“foretagskultur”, “anstéillningsvillkor”, “utveckling & avancemang” samt “kollegor & chef”.
Ordningen blocken kom i randomiserades for att korrigera for dvningseftekter.
Ovningseffekter kan uppstd exempelvis for att deltagarna tréttnar pa att svara och dérmed blir
mindre noggranna, det kan dven hénda att de t.ex. svarar generellt hdgt i borjan men lagt i
slutet, eller ndgon annan dvningseffekt. Darfor kommer fragorna i olika ordning. Vissa fragor
gjordes mer extrema for att undvika hdga svar enbart pd grund av social dnskvérdhet.

Exempelvis omformulerades fragan “Hur viktigt dr det for dig att din framtida arbetsplats

tdanker pa miljon? ” till “Hur viktigt dr det for dig att din framtida arbetsplats tdnker pa
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miljon i varje del av arbetet?”. Social dnskvérdhet innebér att ménniskor svarar enligt vad de
tror dr det socialt accepterade svaret istéllet for att svara vad de sjédlva egentligen tycker. Sista
sidan bestod av en informationstext ddr deltagarna tackades for deras tid samt informerade om
deras rétt att fa reda pd mer om resultatet av studien. Kontaktuppgifter inkluderas for att

deltagarna skulle kunna ta del av resultatet om de s& 6nskade.

Procedur

Enkaten blev utskickad till studenterna via deras studentmail, via Facebook samt
delades ut i pappersform pd Lunds Universitet. Ndr enkiten varit tillgdnglig online i fyra
dagar delade vi ut den i pappersform pa fakulteter tillhdrande jurister, ekonomer och
ingenjorer eftersom det fanns férre respondenter frén dessa omrdden. De respondenter som
enbart hade fyllt i bakgrundsinformationen eller besvarat mindre &n 50 % av frdgorna i
enkiten uteslots ur resultatet. Enkédten tog ca 3-5 minuter att besvara. De deltagare som gjorde
enkéten online kunde f6lja processen via en processmaétare i deras hdgra horn. Detta for att de
skulle vara medvetna om hur langt kvar av enkéten de hade (Dahmstrém, 2011). Enkéten

fanns tillgidnglig online i 17 dagar innan den stingdes.

Resultat

Resultatet av enkédten gav foljande resultat for studiens tre forskningsfrigor:

Forskningsfrdaga 1: Vilka faktorer virdesdtter dagens studenter hos en framtida arbetsgivare?
Sammanstdllningen av enkdten gav foljande resultat for hur dagens studenter
rangordnar olika faktorer hos en framtida arbetsgivare, visat nedan i tabell 2. Faktorer som
kunde knytas till utveckling och avancemang skattades generellt hogt, dven
anstéllningstrygghet och att ha kollegor man trivs med skattades hogt. De som skattades som
minst viktiga var bl.a. “kunna umgas med kollegor privat”, “ha jamnariga kollegor” och “ha
kollegor med olika etnicitet”. For att styrka dessa resultat gjordes signifikanstestning med
Single Sample #-test som undersokte vilka faktorer som signifikant skilde sig frén
neutralvirdet 4. 15 faktorer visade sig vara signifikant hdgre dn neutralvérdet (p <0.05), 12 av
dessa hade effektstorlekar som kan anses som stora (d >0.8). Fyra faktorer hamnade
signifikant ldgre 4n neutralvérdet. I tabell 2 nedan visas rangordningen for samtliga kategorier

1 enkéten.

15



Tabell 2
Rangordning av faktorer,
neutralvirde 4

Faktor M SD n t p d
Trivsel med kollegor 6.53 .65 296  66.79 .000 3.87
Kompetensutveckling 6.35 .86 298 47.33 .000 2.75
Anstillningstrygghet 5.82 1.40 298 2233 .000 1.30
Karridravancemang 5.76 1.24 298  24.37 .000 1.42
Utmaningar i arbetet 5.71 1.14 298  25.96 .000 1.51
Feedback fran chefen 5.65 1.08 296  26.28 .000 1.53
Delaktighet i beslutsfattande 5.57 1.10 296  24.66 .000 1.43
Overenstimmelse virderingar 5.55 1.15 298  23.36 .000 1.35
God fysisk arbetsmiljo 5.51 1.23 298  21.07 .000 1.22
Fa ta ansvar 5.47 1.13 298 22.53 .000 1.30
Ha en mentor 5.29 1.35 298 16.58 .000 .96
Pensionsformaner 5.30 1.29 298 17.34 .000 1.01
Miljomedvetenhet 4.60 1.59 298 6.55 .000 38
Hogre 16n dn genomsnittet 4.57 1.56 298 6.27 .000 37
Vara vin med chefen 4.19 1.52 296 2.18 .030 13
Vanliga kontorstider 4.14 1.91 298 1.25 214 .07
Mgjlighet till utlandsjobb 4.04 1.91 298 40 .693 .02
Formaéaner (ex. mobil, dator, bil) 3.99 1.56 298  -.07 941 -.01
Bidrag till forbéttrad vélfard 3.95 1.62 298 - .57 .568 -.03
Jamn konsfordelning 3.86 1.23 298 - .46 .150 -.11
Mgjlighet att arbeta hemifran 3.80 1.74 298 -2.04 .043 -.12
Kollegor med olika etnicitet 3.78 1.77 298 -2.16 .031 -.13
Jamnariga kollegor 3.76 1.55 296 -2.57 .008 -.15
Umgénge med kollegor privat 3,76 1.44 296 -2.84 .005 -.17

Forskningsfrdaga 2: Skiljer sig mdn och kvinnor dt gdillande vad de virdesdtter?

For att fa fram resultatet for forskningsfraga tva, gjordes ett Independent Samples #-
test fOr att testa om det fanns signifikanta skillnader mellan mén och kvinnor. Elva faktorer
vérdesattes signifikant olika av de tva grupperna (p <0.05). Bland dessa fanns flera faktorer
som géllde altruism (t.ex. miljdmedvetenhet och donationer till vilgdrenhet frén
arbetsgivaren) och relationsrelaterade faktorer. Aven “anstillningstrygghet” och att ha
“vanliga kontorstider” gav signifikant resultat. Samtliga skattades hogre av kvinnor dn mén.
Det enda som skattades hogre av mén var “mdjlighet till karridravancemang”. For att testa hur
stor effekt dessa faktorer hade anvindes Cohen’s D, som gav laga effektstorlekar for samtliga

faktorer (d < 0.5). Det innebér att kon endast till liten del bidrar till att forklara varfor
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vérdeséttningen ser olika ut. I tabell 3 nedan visas faktorerna med signifikanta skillnader

mellan mén och kvinnor, sorterade efter effektstorlek.

Tabell 3
Skillnader mellan kvinnor och mdn

Kvinnor Min
Faktor M SD M SD t p d
Anstillningstrygghet 6.06 1.20 548 1.58 -3.48 0.001 042
Vara vin med chefen 4.43 1.40 3.87 1.63 -3.14 0.002 0.37
Ha en mentor 5.50 1.30 5.02 .36 -3.10 0.002 0.36
Vanliga kontorstider 4.42 1,91 3.76 1.85 -3.02 0.003 0.35
Miljomedvetenhet 4.92 1.29 4.8 1.85 -3.85 0.000 0.34

Overenstimmelse virderingar 5.85 0.95 5.15 1.27 -526 0.000 0.34
Bidrag till forbéattrad valfard 4.30 1.53  3.47 1.63 -4.49 0.000 0.34
Kollegor med olika etnicitet 4.03 1.69 3.44 .82  -2.85 0.005 0.34

Trivsel med kollegor 6.63 0.62 641 0.67 -2.87 0.004 0.34
Feedback fran chefen 5.80 1.01 546 1.15 -2.64 0.009 0.32
God fysisk arbetsmiljo 5.62 1.24 535 1.22 -1.84 066  0.22
Pensionsformaner 5.40 1.27 5.16 1.31 -1.63 104 0.19
Delaktighet i beslutsfattande 5.65 0.98 5.46 1.24  -1.49 A37 0 0.17
Fa ta ansvar 5.55 1.05 5.37 1.23 -1.36 175 0,16
Jamn konsfordelning 3.97 1.0 370 1.87 -1.3l1 192 0.16
Umgénge med kollegor privat 3.84 1.50  3.66 .33 -1.10 271 0.13
Jamnariga kollegor 3.82 1.50  3.67 1.63 -.83 405  0.10
Utmaningar i arbetet 5.75 1.07 5.65 1.23 - .80 425 0.09
Formaner (ex. mobil, bil) 4.01 1.50  3.98 1.65 -.16 872 0.02
Kompetensutveckling 635 085 635 0.87 .01 989  0.00
Karridravancemang 5.62 1.31 5.94 1.13 2.24 026 -0.26
Mgjlighet till utlandsjobb 4.03 197 406 1.83 15 880 -0.02
Mgjlighet att arbeta hemifran 3.77 1.68 3.83 1.82 34 737 -0.03
Hogre 16n dn genomsnittet 4.44 1.58 4.74 1.53 1.65 100 -0.19

Forskningsfrdaga 3: Skiljer sig studenter pa olika utbildningar dt gdllande vad de virdesdtter?
For att testa for signifikans i forskningsfriga tre anvindes metoden One-way ANOVA
med Bonferroni-korrektion. Resultatet visade signifikans (p <0.05) for tolv faktorer.
Fastighetsmiklare var den kategori som skilde sig mest &t i forhallande till de andra
utbildningskategorierna, de skattade framforallt annorlunda &n andra grupper géllande "hogre
16n &n genomsnittet”, ”forméner” och “vanliga kontorstider”. For lirare var
“karridravancemang” och “feedback frdn chefen” de faktorer som skilde sig mest. Dessa var

mindre viktiga for ldrare, diremot véirderade de anstéllningstrygghet hogt. Ingenjorerna
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skattade lagst gdllande att foretag och anstélld bor ha samma véarderingar, de var signifikant
skilda fran samtliga grupper. Deltagarna som studerade till ett omvardnadsyrke ansédg att
“mdjlighet att arbeta hemifran” och “forméner” var mindre viktigt 4n vad ovriga grupper
gjorde. For samhalls- och beteendevetare var det minst viktigt att utmanas i arbetet.
Ekonomer och jurister hade inga signifikanta skillnader mellan sig. Jurister skilde sig fran
fastighetsméklare gillande kategorin “kollegor med olika etnicitet”, vilket jurister skattade
betydligt hogre pa. Endast tva av dessa tolv faktorer visade stor effektstorlek (57 >0.14), sex
faktorer hade en medelstor effekt (5° > 0.06) och fyra faktorer hade liten effekt (7°>0.01).
Trots skillnader i rankning fanns det ett flertal utbildningskategorier som det inte fanns
signifikanta skillnader mellan, dessa var ekonomer/jurister, ingenjdrer/jurister,
omvardnadsyrken/larare samt samhills- och beteendevetare/ldrare. Nedan visas tabell 4 med

en oversikt dver de olika utbildningskategorierna och hur de skiljer sig at.
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Tabell 4

Skillnader mellan utbildningar angivet i medelvirde

Medelviirde signifikant skilda frdn varandra delar bokstav

LAR

Faktor EKO JUR FAS ING OMV SB F p n
Forméner (ex. mobil, bil) 417" 4.10% 557 4 q1¢ 2,930 3738 391" 9.08  .000 .18
Mbjlighet att arbeta hemifran  3.83° 4.35° 4.90% 3.85° 244" 417" 3.59¢ 743 000 .15
Karridravancemang 6.17% 6.19% 6.10° 6.06' 5.27%" 5.44 5.06°¢ 516 .000 .11
Feedback frén chefen 597 6.03 6.03° 5.49 5.47 5.73 4.97%¢ 3.97  .000 .09
Hogre 16n 4n genomsnittet 4.91 4.45 5.73%cde 4 40° 4.27° 4.15¢ 4.41° 3.68 .00 .08
Utmaningar i arbetet 6.14° 6.06" 5.77 5.74° 5.89 5.07% 5.53 3.62  .001 .08
Ha en mentor 5.29 5.45 6.00* 5.00° 5.78° 4.85" 4.97 358 .001 .08
Overenstimmelse virderingar ~ 5.86° 5.61 5.83 4.92%4  573° 5.71¢ 5.50 333 .002 .08
Vanliga kontorstider 3.83 4.55° 2.97%¢ 4.26 4.00 4.39° 4.59¢ 255 .015 .06
Anstéllningstrygghet 5.77 5.84 6.30 5.43° 5.80 5.61 6.50° 247 018 .05
Kollegor med olika etnicitet 3.57 4,74 3.27° 3.64 4.02 3.76 3.69 2.05 .049 .05
Méjlighet till utlandsjobb 4.43 4.68 3.47 4.51 3.62 3.78 3.63 226 030 .05
Trivsel med kollegor 6.69 6.31 6.70 6.36 6.56 6.68 6.56 2.02 053 .05
Kompetensutveckling 6.43 6.68 6.27 6.30 6.53 6.05 6.19 1.99 057 .05
Bidrag till forbéttrad valfird ~ 3.71 4.52 3.77 3.60 4.02 4.34 3.50 192 066 .04
Umgédnge med kollegor privat  3.74 4.10 4.13 3.66 3.58 3.90 3.16 1.69 112 .04
Jamn konsfordelning 3.60 4.71 3.90 3.77 4.00 3.71 3.50 1.54 154 .04
F4 ta ansvar 5.74 5.71 5.63 5.42 5.33 5.10 5.63 144 188 .03
Delaktighet i beslutsfattande 5.91 541 5.57 543 5.78 5.59 5.28 1.25 274 .03
Pensionsféormaner 5.37 5.39 5.43 5.23 5.38 4.83 5.66 1.27 268 .03
Jamnériga kollegor 3.94 4.07 3.63 3.83 4.11 3.59 3.31 124 280 .03
Vara vin med chefen 4.20 4.21 4.20 4.02 4.24 4.05 391 1.21 .300 .03
Miljémedvetenhet 4.06 4.87 4.63 4.55 4.73 4.51 4.53 112 350 .03
God fysisk arbetsmilio 5.71 5.68 5.47 5.36 5.58 5.44 5.31 50 833 .01



Diskussion

Syftet med denna studie var att undersoka vilka faktorer dagens studenter vidersatter vid val av
arbetsgivare samt ta reda pa om det foreligger skillnader i vad som véardesétts inom gruppen

beroende pa utbildningstillhorighet och kon.

Forskningsfraga 1: Vilka faktorer virdesdtter dagens studenter hos en framtida arbetsgivare?

Resultatet av studien dr pa flera punkter vél 6verensstimmande med tidigare forskning
kring vad 80- och 90-talister vill ha ut av sin arbetsgivare. De faktorer som deltagarna vérderat
bland de hogsta dr “mdojlighet till kompetensutveckling”, “karridravancemang” och “utmaningar i
arbetet”. For att kdnna sig motiverade vill dagens studenter att arbetet ska vara utmanande. Detta
resultat dr inte ovéntat, da dven tidigare forskning fran bland annat Parment (2008) lyfter fram en
attityd till arbete inom denna generation dir arbetet ses som en mdjlighet att forverkliga sig sjalv
och uppna sina individuella mal. Enligt denna studie dr mdjligheten att utvecklas pé arbetet och
kunna klattra i karridren betydligt viktigare dn 16nen, vilket visas av att “hogre 16n &n
genomsnittet” rankades som nummer 14 av deltagarnas sammanstéllda resultat. Hur man
virdesdtter 16nen dr dock ett omstritt &mne, dd olika studier gett olika resultat. Dagens unga har
vixt upp med hog materiell standard och det finns olika teorier kring hur det har paverkat dem.
Det kan ha skapat en forvéntan om att dven i fortséttningen leva pa detta satt vilket leder till att
hog 16n ér viktigt. Det kan ocksa vara sé att det fordndrar attityden gentemot arbete, frén att ha
varit en ren forsorjningsmdjlighet blir det viktigare att arbeta for att det kéinns meningsfullt och
givande. Som tidigare diskuterat bekréftar denna studie att dagens unga i stor utstrackning véljer
bort en hogre 16n till formén for ett meningsfullt arbete. Att kinna nagon form av vérde i det man
g0r, samt att arbetet dr givande kan &dven kopplas till faktorn “att fa sténdig feedback fran chefen”.
Att studenterna i studien rankat denna faktor hogt kan bero pa att de vill fa uppmirksamhet och
uppskattning frén sin arbetsgivare, ndgot de &r vana att fa av sina forédldrar enligt Jonkman (2011).
Behovet av feedback kan ocksé vara relaterat till att de gérna vill kléttra i karridren, vilket
underléttas av att fa stdndig feedback som kan leda till forbattring och utveckling i arbetet, samt
dven fa bekraftat att deras arbete dr meningsfullt.
Generationen har uppfostrats i en demokratisk anda, har fitt vara med och bestimma och upplevt
att fordldrarna lyssnat pd dem. Detta har gett dem attityden att deras asikter ar viktiga, de vill
darfor gdrna vara delaktiga i beslutsfattandet pd arbetsplatsen. Detta bekriftas dven i vér studie
dér “att fa delta i beslutsfattandet pd arbetsplatsen” rankas som nummer sju.

Tidigare undersokningar visar att anstillningstrygghet, d.v.s. att ha en fast anstéllning

istéllet for andra anstillningsformer, &r viktigt for dagens unga, Holmstrom (2008). Detta &r nagot
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som arbetsgivare ofta har missuppfattningar kring. I denna studie ar anstédllningstrygghet rankat
som den tredje viktigaste faktorn. Det kan téinkas att det delvis beror pé att dagens unga &r vana
vid en materiell standard som forutsitter finansiell trygghet. Exempelvis behovs fast anstidllning
for att kunna lana pengar till ett bostadskdp. Det kan delvis bero pa att denna generation ar
uppvéxt i ett fordnderligt samhélle under stindig rorelse, vilket kan skapa en uppskattning av att
ha en fast punkt och trygghet i det. Missuppfattningen frén arbetsgivarna grundas eventuellt i att
unga ofta byter arbete, vilket kan misstolkas som att de inte behdver en fast anstéllning. Men att
byta arbete har ingenting med behov av trygghet att gora, utan handlar om vilja att utvecklas. Nar
dagens studenter vél har en anstillning ser de gérna att det &r en tillsvidareanstéllning.

Den faktor rankad hogst av de tillfragade &r vikten av att trivas med kollegorna, nagot som
séllan lyfts fram i forskning kring denna generation. Denna studie visar att det ar valdigt viktigt
for deltagarna att trivas med sina kollegor, men endast pd arbetet. Att ha jamnariga kollegor och
kollegor att umgés privat med, &r inget som spelar stor roll. De tillfrigade i studien ldgger inte
nagon vikt vid om det dr jamn konsfordelning eller finns manga olika etniciteter pa arbetsplatsen.
Detta tolkas som att det centrala for denna generation ér att ha kollegor som de har ett gott
samarbete med pa jobbet, i ovrigt har de inga starka dnskemal kring kollegorna. For tidigare
generationer har arbetsplatsen varit en viktig del i det sociala umgéngeslivet, men dagens unga har
inte samma begransningar bland annat tack vare utvecklingen av sociala medier. De har fler
forum dér de kan utveckla vdnskapsrelationer én pa arbetsplatsen.

Att det finns en dverensstimmelse mellan den anstilldes och foretagets varderingar
rankades som nummer atta i denna studie. Aven tidigare forskning av Parment (2009) har visat att
det ar en viktig faktor. Miljomedvetenhet dr, enligt sdvil detta resultat som andra
undersdkningars, viktigare dn att foretaget donerar till olika vélgdrenhetsorganisationer. Det kan
bero pa att denna generation viaxt upp med stort fokus i media pa ménniskors negativa inverkan pa
miljon, t.ex. har debatten kring vaxthuseffekten varit intensiv. Som diskuterats av Fiirth (2002)
kan mycket av det som sker runt omkring oss idag ha lett till att tron pa ett hallbart samhille
verkar ldngt borta for dagens unga, medan tron pa den egna framtiden ar storre.

Gillande arbetstider bekréftar denna studie vad tidigare forskning av Holmstrom (2008)
kommit fram till; varken normala arbetstider eller mdjlighet att arbeta hemifran &r viktigt for
dagens studenter. Vad studenter idag anser vara betydligt viktigare dr att arbetsmiljon dr god bade
socialt och fysiskt. Det kan bero pa en 6kad medvetenhet om héilsoriskerna med bade stress och
stillasittande arbete. Exempelvis har &mnet fatt mycket utrymme i media.

Att studenterna i undersokningen skattar dessa faktorer pa ett av sétt som kan sparas
till upplevelser de har fran sin barndom é&r relaterat till att vara attityder skapas under uppvéxten.

De normer och virderingar som deltagarna véxt upp med styr deras val i vardagen, dir deras val
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av arbetsgivare ingar. Som tidigare diskuterats paverkas detta av véra véarderingar kring ett flertal
faktorer, varav vissa har stor paverkan pa det slutliga beslutet och andra &r irrelevanta. En
arbetsgivare som vill anstdlla ur denna generation kan alltsd dra fordel av att ha en dkad forstaelse

for hur dagens unga resonerar.

Forskningsfrdaga 2: Skiljer sig mdn och kvinnor dt gdillande vad de virdesdtter?

Studiens resultat visar att det finns en del signifikanta skillnader mellan mén och
kvinnor i vad de onskar av framtida arbetsgivare, dock handlar det generellt om sma
effektstorlekar vilket innebar att kon som variabel inte kan forklara mer &n en liten del av
variationen mellan individer. Viktigt att notera &r att &ven om vissa faktorer véirderas hogre av
den ena gruppen, innebér det inte att faktorn dr oviktig for den andra. Bdda grupperna
prioriterar mojlighet till karridravancemang hogt, men mén vérderar det hogre &n kvinnor,
vilket dr 1 6verenstimmelse med tidigare forskning av Terjesen et al. (2007). Kvinnor
prioriterar att ha en god gemenskap pé arbetsplatsen, de tycker det dr viktigare dn mén att
trivas med kollegorna, vara vin med chefen, att fa feedback och ha en mentor. Kvinnorna i
denna studie skattade dven hogre 4n mén pa faktorn “att ha kollegor med olika etnisk
bakgrund”. Sammanfattningsvis verkar kvinnor vara mer relationsorienterade &n min, vilket
styrks av tidigare forskning. En teori som framforts dr att detta beror pa att kvinnor forvintas
vara mer omvardande d4n mén.

Kvinnorna i denna studie rankade i det sammanstéllda resultatet faktorn “vanliga
arbetstider” hogre an ménnen gjorde. Detta kan bero pa att kvinnors attityd till familjen ar
annorlunda dn ménnens. Den traditionella sociala normen séger att kvinnor ska ta mer ansvar
for barn och hem, vilket 4r svart om man stindigt jobbar dvertid.

I denna studie rankades anstdllningstrygghet hogre av kvinnor, vilket motséger
tidigare forskning ddr mén skattat denna faktor hogre.

Tidigare forskning av Berglund (2001) har funnit att kvinnor dr mer altruistiska &n
méin och 1 denna studie visar det sig i att det finns skillnader vad giller miljomedvetenhet,
bidrag till forbattrad vilfard och hur viktigt det dr att anstélldas och foretagets véarderingar
overensstimmer. Samtliga av dessa faktorer véirderas hogre av kvinnor i denna undersdkning.

Skillnaderna som fanns i denna undersokning visar att vad vi vardesitter paverkas av
normerna for vr konsroll. Vara attityder skapas inte enbart utifrdn var miljo, de paverkas
dven av hur vi uppfattar vér egen roll i denna. De traditionella konsrollerna for kvinnor kan
leda till att de tar annorlunda beslut nér det géller vilken arbetsgivare de viljer och detta

illustrerar hur attityd leder till handling. Som ndmnts ovan kan dock kon inte ensamt forklara
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varfor det uppstar skillnader inom gruppen, da effektstorleken for de olika faktorerna inte &r

tillrackligt stora.

Forskningsfraga 3: Skiljer sig studenter pd olika utbildningar dt gdllande vad de vdirdesidtter?

Resultatet for forskningsfraga tre visar att en del utbildningskategorier signifikant
skiljer sig fran andra. Detta kan bero pa att det finns olika normer for olika sociala roller. Som
tidigare namnts kan det leda till att de som planerar att skaffa arbete inom en viss bransch
internaliserar de virderingar och attityder som &r rddande for denna yrkeskategori. Det kan ocksa
bero pa att det finns en generell attityd pa ett utbildningsprogram som sprider sig mellan
studenterna. Nér en individ tagit till sig en attityd paverkar denna sedan dven beteendet, och leder
till att vissa faktorer varderas hogre dn andra. Exempelvis forvéntas du ofta som méklare arbeta
bade kvillar och helger (obekvdma arbetstider) och det &r en forutsittning att du motiveras av hog
16n eftersom du har provisionslon. Denna sociala norm visar sig i att fastighetsméklare har skattat
hogt pa “hogre 16n &n genomsnittet” och lagt pa “vanliga arbetstider”. Fastighetsméklare har
viarderat faktorn “att ha en mentor” hogst av utbildningsgrupperna. Eftersom det ér ett yrke dir
man arbetar sjilvstindigt och tar mycket personligt ansvar skulle en mentor kunna upplevas som
ett bra stod och skapa trygghet.

Deltagarna som studerar olika omvérdnadsyrken rankade “mojligheten att arbeta
hemifrdn”, “karridravancemang” och “féormaner” lagt. Det finns vissa mojligheter for dem inom
omvardnadsyrken att arbeta hemifran, exempelvis kan man bedriva egen verksamhet eller gora
administrativt arbete i anslutning till hemmet, men resultatet av denna studie visar att detta inte r
intressant for gruppen. Eftersom de dven skattat “féormaner” och “mojlighet till
karridravancemang” lagt kan slutsatsen dras att denna grupp motiveras av andra faktorer. Vidare
forskning behovs for detta omrade.

De som studerar till ldrare skattade signifikant ldgre pa “karridravancemang” och
“feedback fran chefen”, gentemot flera andra grupper. For larare ar det alltsa inte lika viktigt att
kunna klattra i karridren och kompletterande incitament krévs frén arbetsgivarens sida for att
motivera dem. Dock skattade de hogre dn neutralvirdet 4 pa denna faktor vilket innebér att
karridravancemang inte dr oviktigt for dem. De kategorier som de skattade hogst pa var
“anstéllningstrygghet”, dér de skilde sig fran ingenjorerna. Det skulle kunna vara en effekt av att
visstidsanstéllningar och vikariat inte dr ovanliga for larare. De skattade dven hogst pa vanliga
kontorstider dir de signifikant skilde sig fran méklare. Detta dr forstdeligt da larare arbetar enligt
ett skolschema medan miklare, som tidigare ndmnts, arbetar obekvama arbetstider.

Enligt studien skilde sig samhélls- och beteendevetare at fran méklare och de som

studerar omvardnadsyrken vad géller “att ha en mentor”. Detta skattade samhélls-och
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beteendevetarna betydligt lagre dn de foregdende utbildningskategorierna. Det kan tdnkas att
dessa individer inte skulle sakna en mentor eftersom det ger dem chansen att ge sin egen
synvinkel pa problematiken de arbetar med och inte arbeta utifran en forutbestimd mall.
“Utmaningar i arbetet” har dock skattats lagst av denna grupp och vidare forskning kring detta
skulle kunna ge storre forstaelse kring detta.

Ingenjorerna sérskiljer sig frdn dvriga grupper framst pd faktorn “Gverrensstimmelse
virderingar” som handlar om ifall féretag och anstédllda har samma viarderingar, de skattade denna
faktor lagst av grupperna. En bidragande orsak till att studien fick detta resultat kan vara att
ingenjorerna i denna studie framst var médn, och som redovisats under forskningsfriga tva skattar
mén denna faktor signifikant ldgre dn kvinnor. Att ingenjorer skattade faktorn
“anstéllningstrygghet” ldgre dn larare kan tdnkas bero pa att de forberett sig pé att arbeta i
projektform, vilket dr en vanlig arbetsform for ingenjorer.

Juriststudenter anser det vara viktigt att ha kollegor med olika etnicitet, viket de skattar
hogre pé dn alla andra utbildningskategorier och skiljer sig signifikant fran méklare. Att arbeta
vanliga kontorstider dr ocksé viktigt for juriststudenter, néstan lika viktigt som for larare, och de
skiljer sig signifikant fran fastighetsméklare dven hér.

De som studerar ekonomi skiljer sig signifikant frén lararstudenter och de som studerar
till omvardnadsyrken géllande “karridravancemang”. Det dr dven denna utbildningskategori som
virderar “utmaningar i arbetet” hogst.

Sammanfattningsvis beror troligen skillnaderna mellan grupper pé att de har olika sociala
normer i sina respektive subkulturer, och pa att varje arbete har olika forutséttningar. Det kan

ocksa vara sa att individer dras till ett arbete dér forutséttningarna passar deras varderingar.

Reflektioner kring studien och vidare forskning

Att anvinda sig av enkét som forskningsmetod ger mojlighet att fa ménga deltagare
inom kort tid, men ger inte samma mojlighet att ga pa djupet till orsaker bakom svaren. Urvalet
hade kunnat forbattras genom att anvénda ett slumpmaéssigt urval istéllet for ett
bekvamlighetsurval, det hade 6kat den externa validiteten och generaliserbarheten. Dock har
studien dndé uppnatt ett brett urval med studenter fran méanga olika utbildningar och ldroséten. Att
sakerstélla korrekt alder, samt att deltagarna studerar hade enklare kunnat géras om enkéten delats
ut personligen, dock hade detta troligen varit pa bekostnad av antalet deltagare, da mojlighet att fa
spridning 6ver landet minskats.

Vid den statistiska analysen av forskningsfraga tre anvindes Bonferroni-korrektion
vilket dr en string statistisk korrigering som minskar risken for att finna signifikans enbart av en

slump (Typ 1-fel). Eftersom de skillnader som fanns var sa pass stora paverkades inte resultatet av
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att denna korrektion anvéndes. Problematiken med att finna signifikans enbart av en slump &r
dven vart att notera for forskningsfrdga 1 och 2. Vid anvindning av t-test med ett stort antal
jamforelser 0kar risken att felaktigt anta forskningshypotesen. Dérfor &r det viktigt, som tidigare
poéngerat, att d&ven betrakta resultaten utifran deras effektstorlekar.

Da studiens tredje forskningsfraga inte baserats pa nagra storre méngder tidigare
forskning ar det svért att tolka vad resultaten kan bero pa. Vidare forskning behdvs inom detta
omrade fOr att fa djupare forstaelse for varfor studenterna i de olika utbildningskategorierna
virdesdtter olika faktorer pa det sitt som beskrivits. Enkéter med mojlighet att motivera sina svar,
eller intervjuer, skulle ge mer utforliga forklaringar till detta.

D4 denna studie visat sma effektstorlekar pa flera omraden finns det uppenbarligen dven
andra variabler som skulle kunna forklara skillnaderna bland dagens studenter, darfor
rekommenderas vidare forskning kring detta.

I takt med att nya generationer kommer ut pa arbetsmarknaden kommer ny forskning
behovas for att kunna folja nya anstélldas attityder och vérderingar. Eftersom varje generation
viaxer upp under olika forhallanden kommer de skilja sig fran foregdende aldersgrupper. Precis
som dagens arbetsgivare behdver veta vad dagens studenter virdesitter kommer motsvarande

information behovas 1 framtiden.
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Appendix

Vad onskar du av din framtida arbetsgivare?

Information

Vi ér tvé studenter vid Lunds Universitet som denna termin (HT13) skriver var
kandidatuppsats i psykologi. Véar undersokning handlar om studenters (fédda 82-92) syn pa
arbetslivet. Enkéten bestar av 24 ST frdgor dir du ska skatta pa en skala fran 1-7 vad du anser
vara det viktigaste hos en arbetsgivare och en arbetsplats. Deltagandet dr helt anonymt och du
har mojlighet att avbryta undersdkningen nér du vill. Enkéten tar ca 3-5 minuter att
genomfora.

Tack for din medverkan!

Mvh Frida & Daniela

KON: Man () Kvinna @)

Vilket artal dr du fodd?
Svar:

Vilken kurs/vilket program studerar du?
Svar:

Vilken skola studerar du vid?
Svar:
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Chef & Kollegor

Vid féljande fragor ska du uppskatta hur viktigt ditt forhdllande till dina kollegor och din chef
ar, dar 1= inte alls viktigt och 7= absolut viktigt.

* Hur viktigt dr det for dig att ha jimnériga kollegor?

1 2 3 4 5 6 7

* Hur viktigt dr det att du trivs med dina kollegor?

1 2 3 4 5 6 7

* Hur viktigt dr det att du kan umgas med dina kollegor privat?

1 2 3 4 5 6 7

* Hur viktigt dr det for dig att se chefen som en vén och inte bara en auktoritetsfigur?

1 2 3 4 5 6 7

* Hur viktigt dr det for dig att du far kontinuerlig feedback av din chef?

1 2 3 4 5 6 7

* Hur viktigt dr det for dig att chefen ldter dig vara en del av beslutsfattandet pa
arbetsplatsen?

1 2 3 4 5 6 7
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Utveckling & Avancemang

Vid féljande fragor ska du uppskatta hur viktig din utveckling och ditt avancemang ér, dir 1=
inte alls viktigt och 7= absolut viktigt.

* Hur viktigt dr det for dig att du har mdjlighet att sténdigt utveckla din kompetens pé
ditt arbete?

1 2 3 4 5 6 7

* Hur viktigt dr det for dig att ha mojlighet att kléttra i karridren inom arbetsplatsen?

1 2 3 4 5 6 7

* Hur viktigt dr det for dig att ha mojligheten till ett utlandsjobb?

1 2 3 4 5 6 7

* Hur viktigt dr det for dig att fa ta mycket ansvar pa din arbetsplats?

1 2 3 4 5 6 7

* Hur viktigt dr det for dig att stindigt utmanas 1 ditt arbete?

1 2 3 4 5 6 7

* Hur viktigt dr det for dig att ha en person pa arbetsplatsen som du kan se som en
mentor?

1 2 3 4 5 6 7
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Vid f6ljande fragor ska du uppskatta hur viktiga dina anstallningsvillkor &r, dir 1= inte alls

Anstallningsvillkor

viktigt och 7= absolut viktigt.

Hur viktigt for dig ar det att ha hogre 16n &n genomsnittet? (inom din bransch)

1 2 3 4 5 6 7

Hur viktigt ar det for dig att fa bra pensionsforméner?

1 2 3 4 5 6 7

Hur viktigt ar det for dig med 6vriga arbetsformaner? (ex. bil, dator, mobiltelefon)

1 2 3 4 5 6 7

Hur viktigt ar det for dig att ha anstéllningstrygghet? (Fast jobb istdllet for annan
anstéllningsform t.ex. projektanstillning)

1 2 3 4 5 6 7

Hur viktigt dr det for dig att jobba vanliga kontorstider? (8 timmars arbetsdag med
ledig helg)

1 2 3 4 5 6 7

Hur viktigt ar det for dig att ha mdjlighet att arbeta hemifran?

1 2 3 4 5 6 7
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Foretagskultur

Vid féljande fragor ska du uppskatta hur viktiga fragor kring foretagets kultur och
vérderingar ar, dér 1= inte alls viktigt och 7= absolut viktigt.

Hur viktigt ar det for dig att din framtida arbetsplats tdnker pa miljon i1 varje del av
arbetet?

1 2 3 4 5 6 7

Hur viktigt ar det for dig att foretagets varderingar stimmer verens med dina egna?

1 2 3 4 5 6 7

Hur viktigt dr det att det finns ungefér lika manga mén och kvinnor pé din arbetsplats?

1 2 3 4 5 6 7

Hur viktigt ar det for dig att din framtida arbetsplats har en god fysisk arbetsmilj6?
(ex. ergonomiskt utformade verktyg)

1 2 3 4 5 6 7

Hur viktigt dr det for dig att din framtida arbetsplats 1dgger mycket resurser pa att
bidra till forbéttrad vélfard i samhéllet? (ex. donationer till olika organisationer)

1 2 3 4 5 6 7

Hur viktigt ar det for dig att du har kollegor med olika etnisk bakgrund?

1 2 3 4 5 6 7
Tack for din medverkan!
Om du ér intresserad av resultatet for denna studie ar du vilkommen att kontakta

ndgon av oss pd foljande mailadresser: daniela.nilsson.644@student.lu.se och
frida.mansson.364@student.lu.se
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