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Abstract
This research provides insight into how organisations can operate to retain talented staff
within the organisation, with focus on the new generation of employees Generation Y. The
study analyses thru a digital questionnaire what factors Generation Y considers important
when it comes to being satisfied at work to retain them, and the study analyses if personality
is an important factor to consider. The questionnaire was sent out to participants from
Generation Y who were or had been employed by the hour at the same organisation. The final
result reveal which themes Generation Y deem important and how the employed group and
the non-employed group differ from each other with respect to a positive or a negative work
experience. The identified themes were: communication, support from supervisor,
development, working climate, meaningfulness, flexibility, salary, the company’s reputation
and resources. The results only show a significant result in differences of the personality trait
conscientiousness. This study points to the fact that the priorities for Generation Y are

different in relation to previous studies.

Keywords: Employee retention, Generation Y, Work values, Work satisfaction,

Personality
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Sammanfattning

Undersokningen vill bidra med kunskap om hur organisationer kan bibehalla personal, med
fokus pa en ny generation arbetstagare Generation Y och vilka faktorer som anses viktiga for
viljan att stanna kvar pa arbetsplatsen, men dven underséka om personlighet ar en avgorande
faktor. Undersokningen genomférdes genom en digital enkéatstudie med 6ppna svarsfragor till
personer som &r eller har varit timanstéllda pa samma organisation. Studiens resultat visar pa
hur anstallde och icke anstéllda skiljer sig at i positiv respektive negativ upplevelse. Flera
teman identifierades som viktiga av Generation Y varav kommunikation, stéd fran chefer,
flexibilitet och 16n lyfts fram som extra betydelsefulla. Resultatet visade dven pa ett
signifikant resultat for personlighetsdraget samvetsgrannhet. Studien pekar pa att

prioriteringarna ser annorlunda ut fér Generation Y i relation till tidigare studier.

Nyckelord: Bibehallande av personal, Generation Y, arbetsvarden,

arbetstillfredsstéllelse, personlighet
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Att bibehalla talangfull personal utifran Generation Y’s upplevelse av arbetsplatsen

En viktig komponent for att fortsatta utvecklas och vinna kampen mot sina
konkurrenter &r att bibehalla och rekrytera talangfull personal (Chhabra & Mishra, 2008).
Personalen ar viktig for en organisations fortsatta utveckling da en hog personalomséttning ar
kostsamt (Bjorklund, 2001; Lee & Mitchell, 1994) samtidigt som en talangfull, men &ven
valmaende och motiverad, personal bidrar till fortsatt utveckling och hoga vinster for
organisationen da de arbetar mer effektivt (Bjorklund, 2001; Jacobs, 2007). Organisationer
bor darfor satsa pa personalen och géra dem till en av sina hogsta prioriteringar (Chhabra &
Mishra, 2008; Guthridge, Komm & Lawson, 2008), men att bibehalla sin personal &r svarare
an aldrig forr da en globaliserad varld innebér en stérre konkurrens (Mahal, 2012; Yehuda,
2004). Det kan vara utmanande att halla kvar medarbetare inom organisationen da
organisationen standigt behover effektivisera sin verksamhet och arbeta snabbare for att halla
kvar sin plats pa marknaden samtidigt som samhallet ar fyllt av andra spannande mojligheter
for arbetstagaren (Ddckel, Basson & Coetzee, 2006; Chharbra & Misha, 2008; Storey, 1992).

Konkurrensen om personal ar hdg och for att fa en tillfredsstélld personal som véljer
att stanna kvar inom organisationen behdver organisationen identifiera vad som gor deras
organisation unik och attraktiv for medarbetare samt implementera dessa teorier i
verksamheten. Manga organisationer ser detta som en sjalvklarhet men @mnet ar komplext
och manga organisationer misslyckas med att bibehalla sin personal under en langre period
(Chapman, Uggerslev, Carroll, Piasentin, & Jones, 2005; Chhabra & Mishra, 2008).
Organisationer behover dels ta reda pa vad som motiverar anstallda att stanna kvar pa
organisationen samtidigt som de tar hansyn till komplexiteten i &mnet.

Studier av Zimmerman (2008) har visat att personlighet kan vara en avgérande faktor
i hur lange en person véljer att stanna kvar pa en arbetsplats men skillnader i beteende finns
aven mellan generationer (Barnes, 2009; Bergqvist, 2009; Parment, 2008) och organisationer
behdver darfor anpassa sig bade utifran personlighet och aldersstrukturen (Parment, 2008;
Phil, 2011; Zimmerman, 2008). Studier kring bibehallande av personal i relation till
aldersstrukturen samt personlighet ar fortfarande relativt fa och fler studier kréavs for att med
mer sékerhet kunna implementera ratt atgarder (Eddy, Ng & Burke, 2006; Frank, Finneagan
& Taylor, 2004; Lyons, Ng & Schweitzer, 2012; Zimmerman, 2008). Denna studie vill darav
bidra med mer kunskap om vilka faktorer som paverkar bibehallande av personal. Studien
kommer fokusera pa den nya generationen, Generation Y, som klivit in i pa arbetsmarknaden

men aven undersoka om det finns nagon skillnad i upplevelse i relation till personlighet inom



ATT BIBEHALLA TALANGFULL PERSONAL

denna grupp. Genom att bidra med mer kunskap om &mnet hoppas studien kunna bidra med

att organisationer med mer framgang kommer kunna bibehalla sin personal.

Generation Y
Generation Y ar personer fodda under 80-talet fram till bérjan av 00-talet (Barnes,

2009; Jonkman, 2011; Parment, 2008) som har vaxt upp under en tid med snabba férandringar
och manga mojligheter som féljd av globalisering av samhéllet (Parment, 2008). Bortsett fran
en del tragiska handelser sdsom terrordaden den 11:e september har Generation Y haft en
trygg uppvaxt bland annat som féljd av en stark ekonomisk tillvaxt (Barnes, 2009). Bra
samhallsférhallanden samt ny teknologi har bidragit till att generationen erbjudits stora
mojligheter till att fokusera pa sitt egna sjalvforverkligande som bidragit till att generationen
blivit sjalvséker, passionerad och valutbildad (Carolyn, 2005).

Generation Y i arbetslivet. Den trygga uppvéxt som Generation Y upplevt har
bidragit till mindre oro dver sin ekonomiska situation vilket gor att de inte prioriterar 16n i lika
stor utstrackning som tidigare generationer (Barnes, 2009; Wong, Wan & Gao, 2017).
Generation Y prioriterar istallet utveckling, utbildning och nya méjligheter inom arbetslivet
hogst (Barnes, 2009; Jonkman, 2011; Parment, 2008; Wong et al., 2017). Generationen har
stor tilltro till sig egna formaga och uppskattar att deras formaga bekraftas och vardesatts
(Barnes, 2009) samtidigt som de far ta eget ansvar éver sin arbetsdag i form av flexibilitet
(Aycan & Fikret-Pasa, 2003; Brown, Thomas & Bosselman , 2015; Caraher, 2015; Chatman,
1991; Gravett & Throckmorton, 2007; Jonkman, 2011; Kerslake, 2005; Maxwell, 2005;
Morton, 2002; Parment, 2008; Richardson, 2010; Wong et al., 2017). Da Generation Y
beskrivs som bortskamd och &r vana vid snabba I6sningar vill de gérna anstranga sig sa lite
som mojligt (Phil, 2011). Generation Y vardesatter aven sociala faktorer (Gravett &
Throckmorton, 2007) samt organisationens rykte men inte lika htgt som tidigare namnda
faktorer (Arthur, 2001; Jonkman, 2011; Phil, 2011; Wong et al., 2017). Organisationer bor
aven ta hansyn till att Generation Y &r relativt nya in pa arbetsmarknaden vilket kan innebara
hoga och orealistiska krav (Ng et al., 2010; Perrone & Vickers, 2003).

Generation Y prioriterar och beter sig annorlunda (Carolyn, 2005; Eddy et al., 2006;
Frank et al., 2004 & Lyons et al., 2012) och ar svarare att bibehalla jamfort med tidigare
generationer (Carolyn, 2005; Ng et al., 2010; Lyons et al., 2012., Twenge, Campbell,
Hoffman & Lance, 2010) da de anses krasna (Guthridge et al., 2008; Phil, 2011) men dven da

de prioriterar sin egna utveckling hégt och har oandligt med mdjligheter (Barnes, 2009;
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Carolyn, 2005; Jonkman, 2011; Parment, 2008). Organisationer behdver darfor uppdatera sina
system och arbeta hart for att bibehalla Generation Y (Crumpacker & Crumpacker, 2007).

Organisatoriska faktorer

Arbetet med att bibehalla personal borjar redan fran den anstalldes forsta kontakt med
organisationen som sedan behdver féljas upp och bibehallas genom hela
rekryteringsprocessen och vid bibehallen anstéllning (Chapman et al., 2005). For att
organisationer inte ska riskera att forlora sin personal till en annan organisation krévs kunskap
om hur vara val styrs och vilka faktorer som anses viktiga i valet av arbete och hur
organisationen kan anpassa sig darefter (Chatman, 1991; Jonkman, 2011; Wong, 2007).
Schwartz (1992) benamner faktorer som &r viktiga for oss i arbetslivet som arbetsvarden.
Lyons, Duxbury & Higgings (2010) har identifierat flera olika arbetsvarden men
konkretiserade dessa teorier till fyra framtradande arbetsvarden. (1) Kognitiva arbetsvarden,
aven kallade for inre arbetsvarden, innebdr en strévan efter att arbetet ska k&nnas intressant
och intellektuellt stimulerande genom att bidra med meningsfullhet, utmanande
arbetsuppgifter samt mojligheten till utveckling och befordran. (2) Instrumentella
arbetsvérden, aven kallade for yttre arbetsvarden, innebér en stréavan efter beléning och berém
for de arbete som utfors genom att organisationen bidrar med en rimlig 16n, goda formaner
och en saker anstéllning. (3) Sociala arbetsvarden vilket innebér att stréva efter goda sociala
relationer pa arbetsplatsen. (4) Legitima arbetsvarden som innebar att den anstéllde stravar
efter att uppnd makt och status i sitt arbete (Lyons et al., 2010).

Genom att ta hansyn till och implementera dessa fyra arbetsvéarden kan organisationer
vinna stora fordelar i kampen om talangfull personal (Lyons et al., 2010), men for att lyckas
kan organisationen inte se medarbetarna som en enhetlig enhet utan behdver ta hénsyn till
varje medarbetare for sig (Wong et al., 2017). Organisationer kan utifran Jonkman (2011) och
Wong's et al. (2017) studier om Generation Y implementera olika atgérder att ta hansyn till
for att folja upp och sakerhetsstélla att varje medarbetares forvantningar och behov
tillfredsstélls.

En bra start. Som ett forsta steg ar det viktigt att implementera ett valkommande och
tydligt introduktionsprogram. Ett valkomnande och tydligt introduktionsprogram ger en bra
kansla 6ver organisationen redan fran start. Den nya medarbetaren kommer da snabbt kdnna
sig som en viktig del av organisationen (Connely, 2005; Jonkman, 2011).

Oppet arbetsklimat. Ett 6ppet arbetsklimat mellan chefer och medarbetare ar av stor

betydelse for att skapa ratt forutsattningar pa arbetsplatsen da nya idéer och tankar far svava
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fritt. Det bidrar dels till en positiv kénsla da medarbetarna kanner att deras asikter vardesétts
men Oppnar aven upp for innovation pa arbetsplatsen. Ett 6ppet arbetsklimat Gppnar dven upp
for att klagomal och missnoje fangas upp snabbare hos medarbetarna. Arbetsledningen bor
tillsammans med det 6ppna arbetsklimatet infora ett system som sakerhetsstéller
medarbetarnas nojdhet i varje del av arbetet samt system for att ta tillvara pa och
implementera bra idéer fran medarbetarna. Ett 6ppet arbetsklimat ar d&ven gynnsamt for nésta
benamnda faktor, utvecklingsmajligheter, da ett 6ppet arbetsklimat bidrar till att medarbetare
delar lardomar med varandra under det dagliga arbetet (Arthur, 2001; Chatman, 1991; Gravett
& Throckmorton, 2007; Jonkman, 2011; Lindblom, 1996; Phil, 2011; Wong et al., 2017).

Utvecklingsmojligheter. Organisationen behdver ge sina anstallda mojligheten till att
vaxa inom organisationen. Det behdver finnas en tydlig vag framat och ratt resurser for att na
dit som medarbetaren siktar. Genom att ge sina anstéllda utbildning, coachning och méjlighet
till befordran 6kar chanserna att bibehalla sin personal (Gravett & Throckmorton, 2007;
Jonkman, 2011; Kaye & Jordan Evans.,1999; Lindblom, 1996; Phil, 2011). Det &r viktigt att
de arbetsuppgifter som den anstéallde tilldelas har en bra balans i graden av utmanande da en
allt for utmanande uppgift istéllet kan innebéara att arbetstagaren upplever stress. Om
arbetsgivaren ar uppmuntrande och ger uppskattning till medarbetaren kan en viss del av
denna stress minska (Gravett & Throckmorton, 2007; Kaye & Jordan Evans.,1999).

Stod fran chefer. Att chefer ar narvarande och tar hansyn till medarbetarnas asikter
och kanslor &r en av de viktigaste faktorerna. Anledningen &r att organisationen da enklare
kan individanpassa arbetet utefter individens specifika behov samt underlatta vid mindre
tillfredstéllande arbetssituationer. Chefer har aven en viktig roll att skapa kontext och kanslan
av meningsfullhet i arbetet (Jonkman, 2011; Wong et al., 2017). Att organisationer inte
anpassar sig utefter eller visar sig uppskatta den anstalldas egna intressen och behov ar en av
de vanligaste orsakerna till att en anstalld valjer att sluta pa en organisation (Arthur, 2001;
Gravett & Throckmorton, 2007).

Flexibelt arbete. Att ha mojligheten att paverka sitt egna arbete ar viktigt for
arbetstillfredsstéllelsen men framforallt for Generation Y (Aycan & Fikret-Pasa, 2003; Brown
et al., 2015; Caraher, 2015; Chatman, 1991; Gravett & Throckmorton, 2007; Jonkman, 2011;
Kerslake, 2005; Maxwell, 2005; Morton, 2002; Parment, 2008; Richardson, 2010). Det kan
handla om hur, var och ndr arbetet ska utforas samt vilka arbetsuppgifter som ska tilldelas dig.

For att fa sin vilja igenom ar Generation Y inte radd for att stalla krav pa sin arbetsgivare men
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ar &ven man om att hitta en gemensam vag framat och arbetsgivaren uppmuntras om att
forhandla och stéalla motkrav for att hitta en gemensam vag framat (Jonkman, 2011).

Resurser. For att kunna utfora sitt arbete behover anstallda fa ratt resurser. Pa senare
tid, i takt med teknikens framfart, stalls hogre krav pa att resurser ska vara lattillgangliga for
arbetaren (Gravett & Throckmorton, 2007) . Generation Y har véxt upp under teknikens
framvéaxt och har darfor blivit experter pa &mnet. De tar mycket for givet och det blir darfor
extra viktigt att sdkerhetsstélla att arbetsverktygen ar uppdaterade och fungerar (Gravett &
Throckmorton, 2007; Jonkman, 2011; Kaye, Jordan & Evans.,1999; Lindblom, 1996; Phil,
2011; Wong et al., 2017).

Beldning. En bra I16n bidrar till htgre produktivitet samt trivsel (Tang, Lunda-Acros,
Sutarso & Tang (2004), men Generation Y sdgs inte vardesatta 16n i lika stor utstrackning
som tidigare generationer (Barnes, 2009; Wong, Wan & Gao, 2017). Forskning visar dock pa
att 16n vags tyngre av personer som ar nya ut pa marknaden samt om de star i valet mellan tva
olika arbetsgivare (Wong et al., 2017). Arbetstagaren vill aven fa en rimlig I6n for det arbete
som utfors och trygghet att bli garanterad en viss mangd I6n (Wong et al., 2017; Jonkman
2011). Det &r &ven positivt om medarbetaren beldnas for de arbeten som utférs genom att
exempelvis erbjudas en hogre 16n pa sikt (Wong et al., 2017).

Organisationens status. Organisationer bor arbeta aktivt for att sprida ett gott rykte
da arbetstagare hellre véljer att arbeta pa organisationer som bidrar till en kénsla av stolthet
och positiv sjalvbild (Wong et al., 2017; Younger, Smallwood & Ulrich, 2007).

Meningsfullhet i arbetet. Att arbetet kdnns meningsfullt och stimmer 6verens med
individens sjalvbild har visat sig vara en viktig faktor for valet av arbete (Ryan & Deci, 2001),
det har aven visats viktigare for personer med hog utbildning (Guion & Landy, 1972;
Havener, 1999) samt for Generation Y (Wong et al., 2017)

Genom att arbeta aktivt for att implementera samtliga av tidigare ndmnda faktorer
kommer organisationen lyckas battre i kampen om att bibehalla personal (Jonkman, 2011;
Wong, 2017). Framforallt ar det viktigt att ta extra hansyn till medarbetarnas behov i
forhallande till Generation Y da de inte vill anpassa sig till organisationen utan forvantar sig
istéllet att organisationen anpassar sig utefter deras behov (Caraher, 2015; Chatman, 1991).
Det kan exempelvis vara genom att fran borjan anstélla personal som ar i samklang med
organisationens varderingar, da det 6kar sannolikheten for att de ska trivas och bibehalla sin
anstallning (Caraher, 2015; Chatman, 1991; Chapman et al., 2005).
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Personlighetsfaktorer

Organisationer kan anpassa sig for att 6ka sannolikheten for att bibehalla sin personal,
och behover da ta hansyn till att personlighet kan vara en avgdrande faktor enligt
(Zimmerman, 2008). Organisationer behdver darfor identifiera vilka personlighetstyper som
ar mest gynnsamma att ha pa sin arbetsplats. Den mest kanda personlighetsteorin ar Five-
Factor Model of Personality, eller femfaktorsteorin, fran Costa & Mccrae (1992) och Mccrae
& Costa (1997) visar pa fem olika dimensioner av personlighet; samvetsgrannhet,
extraversion, vanlighet, 6ppenhet och stabilitet.

Samvetsgrannhet. En person som graderas hogt inom samvetsgrannhet beskrivs som
ordningsam, plikttrogen, disciplinerad, eftertdnksam och har en énskan om att lyckas (Costa
& Mccrae, 1992). Personer som uppnar en hdg niva av samvetsgrannhet kommer planera och
ta mer ansvar for sitt arbete. Deras plikttrogenhet gor att de kanner sig starkt bundna till
organisationen de arbetar pa och 6vervéager vad som ar moraliskt ratt innan de valjer att lamna
sin anstallning. Samvetsgranna personer har darfor en stérre benagenhet att bibehalla sin
anstéllning lange (Meartz & Champion, 2004; Maertz & Griffeth, 2004; Erdheim et al., 2006).

Extraversion. En person som graderas hogt pa denna dimension beskrivs som
sjalvsaker, positiv och spanningssokande. Extroverta personer trivs med andra manniskors
séllskap, vardesétter sitt sociala liv hogt och soker sig darfor efter ett stort socialt natverk
inom organisationen (Mccrae & Costa, 1997). Det rader olika asikter om extraversion
paverkar benagenheten att bibehalla sin anstéllning inom en langre tid (Zimmerman, 2008).
Maertz & Griffeth (2004) menar a extroverta personer bibehaller sin anstéllning langre da de
ar enklare att tillfredsstalla da de har en storre benagenhet att kdnna positiva kénslor gentemot
organisationen (Briff & Wiess, 2002) samt tillhérighet till andra (Erdheim et al., 2006),

Vanlighet. En person som graderas hogt pa denna dimension beskrivs som
samarbetsvillig, hjalpsam och har hog kansla av medkénsla (Mccrae, 1992). Det kan tdnkas
enligt Zimmerman (2008) att personer med en hég niva av vanlighet drivs av arbeten dar de
far leva ut sin medmanskliga sida och menar aven att vanlighet har stora likheter med
extraversion nar det kommer till sannolikheten att bibehalla sin anstéallning under en langre
period. Vanlighet kan betyda att personer k&nner en storre skyldighet att folja sina avtal och
ansvarstaganden gentemot organisationen (Maertz & Grifferth, 2004). Clark & Watson (1999)
menar dock pa att personer med hog vanlighet ar mer impulsiva vilket betyder att de 6kar

risken for att de bara spontant ska sluta pa sin arbetsplats (Lee & Mitchell, 1994).
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Oppenhet. En person som graderas hogt inom personlighetsdraget éppenhet soker sig
till kreativa miljoer dar de far mojligheten till utveckling (Furnham et al., 2005). De kan vara
svarare att bibehalla inom generationen da de har svart att tacka nej till ett jobberbjudande
trots att de trivs med sitt existerande arbete (Maertz & Griffeth, 2004) da de garna soker sig
till nya upplevelser och utmaningar (Costa & Mccrae, 1992).

Stabilitet. Personer med en hog grad av stabilitet kan kontrollera sina kénslor, ar
angest- och stressfri samt styrs ej av sina egna impulser. En person med lag stabilitet har
enklare for att kédnna negativa kanslor och kan darfor kanna sig otillfredsstalld med sig sjalv
och sin miljé (Costa & Mccrae, 1992). Da personer som inte kanner sig tillfredsstéllda pa
arbetsplatsen lamnar i en hogre utstrackning bor sannolikheten vara hogre att de med lag
stabilitet ocksa gor det. Fler argument for detta ar att dessa personer har storre sannolikhet att
kanna press, stress och angest over sin arbetssituation, framforallt i borjan av anstallningen,
(Zimmerman, 2008) da de kanner sig mer osakra pa hur de bor utfora sitt arbete (Judge &
lllies, 2002) men dven har svarare for sociala relationer (Cote, 2005).

Personlighet kommer bade paverka valet av att stanna kvar pa arbetsplatsen men &ven
hur val medarbetarna trivs pa arbetsplatsen (Zimmerman, 2008). Om rétt personer anstalls
kommer det bidra med stora vinster for organisationen pa grund utav att de kommer stanna

kvar langre pa arbetsplatsen samt arbeta mer effektivt (Chatman, 1991).

Syfte

Generation Y kommer framdver tillhdra den storsta andelen av arbetsmarknaden,
darav ar det av stor vikt att fa mer kunskap for att bade nu och framat kunna arbeta effektivt
for att bibehalla denna grupp. Studiens priméra syfte ar darfor att fa mer forstaelse om vilka
faktorer som Generation Y anser viktiga i arbetet genom att undersoka varfor personer inom
Generation Y véljer att bibehalla respektive lamna sin anstallning inom en viss organisation.
Da tidigare studier redan har identifierat skillnader mellan generationer (Barnes, 2009;
Bergqvist, 2009; Parment, 2008) kommer denna studie inte undersoka skillnader daremellan
utan vill istallet bygga en djupare forstaelse om Generation Y genom att lyfta fram eventuella
skillnader inom generationen. Genom att undersoka en organisation som mestadels har
anstéllda fran Generation Y som bade lyckas men dven misslyckas bibehalla sin personal
under en langre period kan skillnader uppmarksammas genom att skapa forstaelse for dessa
tva olika gruppers upplevelse av arbetsplatsen. Studiens sekundéra syfte ar att undersoka om
nagon skillnad i personlighet forekommer mellan personer som varit anstéllda en langre tid

inom organisationen och de som valt att avsluta efter en kort tid da tidigare studier, av bland
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annat Zimmerman (2008), visar att personlighet kan vara en avgdrande faktor for

ben&genheten att stanna kvar inom en organisation.

Fragestallningar
Primar fragestallning: Vilka faktorer upplever personer som bibehallit samt avslutat
sin anstallning, inom Generation Y, som viktiga for att de ska trivas och vilja bibehalla sin

anstallning?

Metod

Studiens primara syfte var att bidra med en djupare forstaelse av personalens egna
upplevelse av vilka faktorer som far de att trivas och vilja stanna kvar pa en arbetsplats. En
kvalitativ metod anvandes vilket &r gynnsamt nar studiens syfte ar att fa en djup forstaelse av
maéanniskans upplevelse (Alvehus, 2013; Langemar, 2008; Kvale & Brinkmann, 2014;
Polkinghorne, 2005)

For att belysa om personlighet kan vara en anledning till skillnad i upplevelse av

organisationen fick studien aven ett sekundart syfte dar en kvantitativ metod valdes.

Deltagare

Studiens deltagare dr valda utifran ett bekvamlighets- eller lamplighetsurval. Det
innebdr dels att deltagarna valdes utifran vad som enkelt fanns till hands for forfattaren for att
ta hansyn till undersékningens begrénsade tid. Ett bekvdmlighetsurval innebar dock en del
begransningar som forfattaren behover ta hansyn till. Det kan bland annat innebéra att
forfattaren har en viss forforstaelse dver den grupp som undersoks da de véljs ut utifran vad
som redan finns i bekantskapskretsen, samt att det kan innebéra att en relativt homogen grupp
undersdks vilket gor att studiens trovérdighet (Langemar, 2008). Syftet med studien &r dock
inte att primart generalisera resultatet utan att skapa en djup forstaelse for den specifika grupp
och organisation som undersoks, ndrmare diskussion om studiens urval, generaliserbarhet,
validitet och reliabilitet fors i metoddiskussionen.

Deltagarna till studien arbetar eller har arbetat som timanstéllda pa samma
organisation och var i aldern mellan 18-30 ar. Deltagarna delades upp i tva olika grupper.
Den forsta gruppen bestar av deltagare som slutat sin anstéllning inom en 7 manaders period
det senaste aret, och den andra bestar av deltagare som arbetat mer &n 12 manader. Den forsta
gruppen med de som avslutat sin anstallning bestod da av 244 personer varav den andre

gruppen bestod av 178 personer. Uppdelning av vad som raknas som kort respektive lang tid
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ar i relation till vad organisationen sjalva beskrivit, da majoriteten av anstallda valjer att
avsluta sin anstallning inom 12 manader.

| undersokningen deltog 34 kvinnor och 22 méan fran gruppen anstélld. For gruppen gj
anstélld deltog 30 kvinnor och 19 mén. Samtliga deltagare studerade som huvudsaklig
sysselsattning och hade en alder mellan 18 till 29 ar, med en medelalder pa 22 ar.

Beskrivning av organisation. For att ta hansyn till den begrénsade tid som studien
skulle genomfdras inom anvandes en organisation som forfattaren hade kontakt med sedan
tidigare. Organisationen som valdes har drygt 1000 timanstallda och anstaller cirka 15 nya
medarbetare i veckan.

Organisationen arbetar med service gentemot privatpersoner och arbetet utfors oftast
hemma hos kund. Den anstallde blir i samrad med arbetsgivaren tilldelad ett eller flera
uppdrag. Som minst kan en anstalld ha arbetat noll timmar innan de valjer att avsluta sin
anstallning och som mest dver 300 timmar, men de allra flesta anstéllda har inte arbetet mer
an 100 timmar innan de valjer att avsluta. Organisationens forhoppning &r att medarbetarna
ska bibehalla sin anstallning under hela sin studieperiod.

Kommunikationen mellan arbetsgivare och arbetstagare sker framst bland annat
genom videosamtal, telefon och skriftlig kommunikation i form av sms och mail. Fysisk
kontakt mellan arbetsgivare och timanstélld sker séllan.

Organisationen beskriver att de vill bli battre pa att bibehalla sina timanstallda och pa
sikt infora fler atragdrer. Personer som arbetar pa arbetsplatsen beskriver atgarder som inforts
for att oka tillfredstéllelsen hos medarbetarna. (1) Tva ganger per ar skickas berom ut till
medarbetarna. (2) En lénetrappa i avtalet dar arbetstagaren nar hogre 16n och mer formaner i
relation till antalet arbetade timmar pa arbetsplatsen. (3) Majlighet till utveckling i form av
utbildningar som organisationen anordnar.

En narmare specifikation dver vad organisationen arbetar med kommer inte beskrivas

da forfattaren vill ta hansyn till organisationens dnskemal om anonymitet.

Instrument

Studiens primadra syfte genomftrdes genom att enkéter togs fram med en rad 6ppna
fragor som tog inspiration fran vad Kvale & Brinkman (2009) anser relevant i utformandet av
intervjufragor, genom att stalla 6ppet formulerade fragor som ska fanga deltagarnas
upplevelse. Forskarens upplevelse ska inte paverka utformningen av fragor darav utformas
inte fragor riktade gentemot nagon hypotes. De 6ppna fragorna ville fa svar pa vad som far

deltagarna att trivas eller inte trivas pa arbetsplatsen som ett led i deras val att stanna eller
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lamna arbetsplatsen. Fragorna konstruerades med samma syfte mot bada grupperna men
omformulerades utefter om de jobbade kvar eller inte pa arbetsplatsen varav tva separata
enkater utformades till de skilda grupperna, se Appendix A pas. 28.

For att undersoka studiens sekundara syfte kompletterades bada enkaterna av Big Five
personlighetstest 6versatt av Backstrom, Bjorklund & Larsson (2009) utifran Goldberg et al.
(2006) test IPIP Short 50 vilket undersoker samtliga personlighetsdrag extraversion,
samvetsgrannhet, 6ppenhet, vanlighet och stabilitet. Deltagarna far genom detta test svara pa
pastaenden utifran en femgradig skala (Stammer inte alls, stammer daligt, stammer delvis,

stammer bra, stimmer precis).

Procedur

Arbetet borjade med att forfattaren tog kontakt personligen med vald organisation for
att fa tillatelse att utfora undersokningen med deras anstéllda genom att boka in ett méte med
en av organisationens chefer.

Enkaten utformades i Google Forms med 6ppet formulerade fragor. Har tog
forfattaren hjalp av handledare samt personer pa vald organisation for att gemensamt
identifiera 6ppna fragestallningar som undersokte deltagarnas upplevelse av arbetsplatsen.
Enkaten kompletterades sedan med personlighetstest dar ordningen pa fragorna
randomiserades. Enkaten skickades ut fran organisationens e-postadress genom att forfattaren
fick tillgang till listor pa de anstéllda eller tidigare anstallda som berdrdes. Hur mailet sag ut
kan ses bifogat i Appendix A pa s. 28. Deltagarna fick en vecka pa sig att besvara enkdaten och
de som inte svarat fick tva paminnelser ut med tva dagars mellanrum. Nér tidsfristen pa en

vecka hade gatt analyserades resultatet.

Analys

Resultatet behandlades med en dppenhet dar teman identifieras genom att identifiera
monster mellan deltagarnas enkétsvar utifran de steg som Braun & Clarke (2006) identifierat i
den tematiska analysen.

Studiens epistemologi. Studien karakteriseras av ett fenomenologiskt perspektiv dar
syftet med undersokningen blir enligt Thomassen (2007) att med en 6ppenhet understka
manniskans upplevelse samt hur mening skapas i vardagen. Till en bérjan holls ett induktivt
forhallningssatt till deltagarnas svar, vilket betyder att teman ska vaxa fram under processens
gang och sa lite som mojligt vara formade av tidigare forskning, dar forfattaren forst ville
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analysera studiens enkétsvar for att sedan generalisera svaren till bakomliggande teori och
forfattarens forforstaelse av amnet (Langemar, 2008; Willig, 2013).

Tematisk analys. Den tematiska analysen gjordes utifran Braun & Clarkes (2006) sex
steg dar den borjades genom att I&sa enkatsvaren och bilda sig en helhetsbild av deltagarnas
uppfattning samtidigt som anteckningar tas till priméra idéer och tankar om deltagarnas svar.
Dérefter soktes det efter meningsfyllda koder i materialet dar héansyn inte tas till de teman som
skapas i ett senare skede utan syftet ar enbart att lokalisera sa manga koder som majligt.
Koderna skapades primart utifran nyckelord som gav meningsfullhet utifran vad som far
deltagarna att trivas respektive inte trivas pa sitt arbete. Som exempel pa koder kunde svara,
stdd, planering, ersattning, tid, reseersattning och fritid urskiljas. Nar samtliga koder
identifierats genom att lasa igenom materialet flera ganger utan att nagon ny kod
identifierades understktes samband mellan koderna i syfte att skapa teman. Som exempelvis
kunde 16n och erséttning kombineras till ett och samma tema, aven planering och fritid kunde
kombineras till ett och samma tema. P4 sa vis bestar ett tema av flera mindre bestandsdelar av
materialet som tillsammans bildar en meningsfullhet helhet. Sist i analysen analyserade
forfattaren om nagon av de identifierades teman kunde tas bort eller paras ihop vilket inte var
fallet. Slutligen namngavs samtliga teman. Som vidare analys gjordes en ny genomléasning av
materialet for att se om nagra nya tankar eller idéer vaxte fram. Pa sa vis kunde forfattaren fa
en djupare forstaelse for de teman som vaxt fram samt identifiera positiva samt negativa
responser utifran de teman som identifierades. Samtidigt antecknades &ven citat som gav
exempel pa den upplevelse som de identifierade teman fangade.

Analys av personlighetstest. For att rdkna ut svaren for personlighetstyperna
anvéandes SPSS.

Etik

En viktig aspekt under studien har varit att ta hansyn till organisationens anonymitet.
Organisationens 6nskan var att det inte ska ga att identifiera vilken organisation som studien
undersokt vilket jag har varit tvungen att ta hansyn till i varje steg. Med hansyn till detta
anges inte organisationens namn i studien och beskrivs i sa generella termer som mojligt.

Utdver organisationens anonymitet har det dven varit viktigt att ta hansyn till
deltagarnas anonymitet i studien. Det har bland annat varit viktigt att organisationen inte ska
kunna harleda svaren till en specifik anstalld, trots att organisationen bistod med tillgang till
anstalldas kontaktuppgifter vet de inte vilka som i slutdndan fick en inbjudan att delta. Utan

forfattaren skickade pa egen hand ut forfragan. Deltagarna behovde inte ange namn, alder
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eller kon i enkéaten. De var fria att avbryta studien och skulle da fatt samtliga svar raderade
omgaende.
Organisationen och deltagarna erbjéds dven att ta del av studiens resultat nar det

sammanstallts.
Resultat

Ur resultatet kan monster urskiljas som visar pa de forvantningar en anstalld, fran
Generation Y, har pa sin arbetsgivare. Genom att analysera enkéatsvaren kunde forfattaren
urskilja liknande svar mellan de olika respondenterna, &ven mellan de olika grupperna.
Samtliga faktorer som namndes foér gruppen anstalld kunde &ven urskiljas i gruppen egj
anstélld. Den storsta skillnaden mellan grupperna var att gruppen anstélld var mer positiv och
lyfte fram fler faktorer som betydelsefulla &n gruppen ej anstalld. Gruppen anstélld lyfte fram
foljande teman; kommunikation, stod fran chefer, utveckling, arbetsklimat, meningsfullhet,
flexibilitet, 16n, foretagets rykte och resurser. Gruppen ej anstalld lyfte fram féljande teman;
kommunikation, stod fran chefer, utveckling, meningsfullhet, arbetsklimat, 16n och resurser.
Nedan kommer de olika teman beskrivas tillsammans med exemplifierande citat. |

nedanstaende tabell anges frekvensen av citat for respektive grupp.

Tabell 1
Visar pa mangden forkommande citat som beskriver de teman som deltagarna upplever som

betydelsefulla

Teman Antal citat anstalld Antal citat ej anstalld Antal citat totalt
Kommunikation 17 6 23

Stod fran chefer 18 4 22

Utveckling 5 2 7

Arbetsklimat 7 3 10
Meningsfullhet 12 1 13

Flexibilitet 20 0 20

Lon 12 4 16

Foretagets rykte 19 0 19

Resurser 15 4 19

Kommunikation. En av de mest framtradande faktorerna som lyfts fram av bada
grupperna var organisationens sétt att kommunicera. | temat betonas hur snabbt och enkelt
kommunikation flédar genom organisationen men aven att den information som nar ut till
anstéllda &r anvéandbar, korrekt och tydlig. Gruppen anstélld upplevde att det fanns en snabb

och bra kommunikation.
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”Den snabba samt engagerade personalen som bistod med hjilp genom bdde mejl-

och telefonkontakt.”

Gruppen ej anstalld upplevde i stérre utstrdckning att kommunikationen inte

fungerade.

"Vara mer tillgdangliga! Jag forstdr att ni har mdnga anstdllda och att man inte

kan fd svar direkt, men inom ndgra dagar hade varit en stor forbdttring!”

Stod fran chefer. Att kanna en narhet och uppbackning av sin narmsta chef lyfts fram
som viktigt for bada grupperna. Att fa stod fran sin narmsta chef lyfte bada grupperna upp
frekvent som en bidragande faktor till dess trivsel. Det handlar dels om att bidra med hjalp,
resurser och aterkoppling pa de arbete som gors. Bada grupperna lyfter fram att de vill ha
uppskattning for de arbete som gérs och valkomnar mojligheten till utveckling genom en néra
dialog med narmsta chef. Gruppen anstélld upplever att deras ndrmsta chef bidrar med det

stdd som kréavs.

”Bra, man far mycket hjalp och aterkoppling fran sin arbetsgivare och arbetet i sig

dr mycket givande ndr man ser resultat”

Gruppen ej anstélld upplevde inte samma goda kontakt med sin narmsta chef och hade

onskat mer uppfdljning och uppmuntran.

" Uppfolining - kontaktpersonen hade sallan sarskild bra koll pa vad som pagick

under arbetstillfallena och man fick sjilv ingen direkt negativ eller positiv kritik.”

Utveckling. Att utvecklas ar dels kopplat till foregaende tema da aterkoppling och
feedback fran sin narmsta chef kan bidra till utveckling men bada grupperna lyfter aven fram
mer specifikt mojligheten till utbildning, befordran samt att bidra med tillréckligt utmanande
arbetsuppgifter varav detta blev ett separat tema. Gruppen anstélld upplevde att det finns

mojlighet till utveckling inom organisationen.

"Att jag genomgdende har fdtt nya arbetsuppdrag och ként detta fértroende har

bade okat min sjalvsakerhet samt fatz mig att utvecklas som person.”

Gruppen ej anstélld lyfte fram en 6nskan om att organisationen skulle bidra med mer

mojligheter till utveckling bland annat i form av utbildning.

"Erbjud utbildning”
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Arbetsklimat. Bada grupperna lyfter fram 6nskan om en trevlig arbetsplats med bra
samhorighet till chefer och medarbetare. Bada grupperna lyfter fram att de 6nskar/6nskat en

storre samhorighet till arbetsplatsen.

"Sjdlvstdndig, opersonligt, avskuren frdn andra anstdllda och foretaget som
helhet. Har aldrig traffat nagon kollega eller 6verordnad personligen. Upplever

inte NAMN som en arbetsgivare, mer som en uppdragsgivare.”

En del anstallda lyfter dock fram organisationen som trevlig och att det finns ett 6ppet

klimat med en god sammanhallning.
”Oppet klimat, inspirerande ménniskor som sagt och god sammanhdllning.”

Meningsfullhet. Deltagarna i bada grupperna lyfter fram att meningsfullheten i
arbetet ar viktig, varav det var mer framtraddande som en viktig faktor hos gruppen anstélld.
Meningsfullheten beror antingen pa att deltagarna upplever arbetet som roligt, givande da det
bidrar med nagot positivt i en annan manniskas liv eller for att de bidrar till en bra merit for de

sjalva for framtida utbildning eller arbete.

“Min anstdllning pa NAMN var en vildigt roligt tid. Hade mojligheten till ett
arbete dar jag kunde inspirera och paverka manniskor att ta tag i sig sjalv for att

kunna arbeta mot sina drommar.”

Flexibilitet. For grupperna anstélld lyfts flexibilitet upp som en av de mest avgdérande

faktorerna dar de uppskattar att kunna planera och utforma sitt egna arbete.

“Jag upplever min anstdllning pa NAMN som dels mycket fri och dels vildigt

anpassad efter mina personliga behov, vilket jag tycker om starkt.”

Lon. Lon namndes frekvent for bada grupperna som ett missndje, deltagarna upplevde
att Iénen inte var tillracklig. De anstallda lyfter fram att 16nen &r for 1ag eller inte rimlig

utifrén de arbete som utfors.

“Just nu &ar det stora problemet I6nen. Det &r inte riktigt vart det som det ar just
nu. Timlénen &r egentligen okej men ofta innebdr ett uppdrag att det forsvinner tid
bade innan och efter som inte ar betald. Att arbetsuppdragen ar sa korta gor att

proportionen obetald tid mot betald tid blir ganska stora.”

Gruppen ej anstélld lyfter &ven fram att de 6nskat mer 16n for de arbete som utfors och

namner &ven att det finns konkurrenter som erbjuder hogre 16n for arbetade timmar.
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“Hogre lon. Jag valde ett annat extra arbeta som var ungefar lika manga timmar

men bdttre betalt.”

Resurser. Missnoje lyfts dven fram fran bada grupperna frekvent i forhallande till
resurser som organisationen tillhandahaller. Bada grupperna upplever att arbetsverktyg och

system inte i alltid fungerar optimalt.

“Jag har haft problem med schemaldggaren och portalen i ovrigt, vilket har varit

frustrerande och forsvarat mitt arbete. Det fungerar nu i alla fall, utan nagra

’

storre problem.’

Organisationens rykte. Gruppen anstalld lyfter fram anledningar till varfor de valt att
arbeta i organisationen utifran organisations kompetens och varderingar. Vissa deltagare lyfter
fram varfor de valde att arbeta i organisationen och att de kanner stolthet av att arbeta pa vald

organisation.

“Sjilva idéen, att hjalpa kunder pA NAMNs smarta egna(!) satt. Kanns som att

man representerar vdrldens bdsta foretag.”

Varfor lamnar personalen. Pa fragan varfor de valde att sluta sin anstallning
alternativt vad som krévs for att de skulle vilja stanna kvar och arbeta &ven nésta termin var
det fa som lyfte upp nagon anledning direkt relaterad till organisationen. De flesta lyfte upp
personliga omstandigheter sasom maende, andrade livforhallande eller att arbetet inte var

relaterat till deras utbildning.

”Det var framst pa grund av att min livstillvaro &ndrades sa drastiskt nar jag
borjade pa universitetet. Jag forlorade all fritid jag hade till studier vilket ledde till
att jag inte kdnde att jag kunde klara av att jobba samtidigt. Aven om de hade hojt
min 16n sa skulle jag nog inte ha stannat da det inte var hur foretaget behandlade
mig som gjorde sa att jag slutade utan snarare att min livssituation tvinga mig till
det.”

Personlighet

Nedan foljer resultatet for respektive faktor pa personlighetstestet.

Extraversion. For faktorn extraversion visades en icke signifikant lag effektstorlek
mellan grupperna dar gruppen anstalld visades ha en ldgre niva av extraversion (M=34.31,
SD=6.12) tillskillnad fran gruppen ej anstalld (M=35.72, SD=7.88), t(69)=-0.85, p=.39,
d=.20.
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Oppenhet. For 6ppenhet visades ingen signifikant skillnad mellan grupperna. For
grupperna anstélld (M=36.90, SD=4.02) och ej anstélld (M=36.90, SD 6.54) visades samma
medelvérde med liten skillnad i spridning mellan grupperna samt en lag effektstorlek,
t(43)=0.01, p=.99, d=.01.

Samvetsgrannhet. Faktorn samvetsgrannhet visade sig ha en signifikant skillnad med
en lag effektstorlek mellan grupperna dar gruppen anstélld visade sig ha en lite hogre grad
(M=39.48, SD=4.97) av samvetsgrannhet an gruppen ej anstalld (M=37.10, SD=5.33),
t(69)=1.92, p=.05; d=.14.

Vanlighet. FOr véanlighet visades en icke signifikant skillnad for grupperna anstélld
(M=41.88, SD=4.40) och ej anstalld med en lag effektstorlek (M=39.79, SD=6.10),
t(47)=1.58, p=.12, d=.46.

Stabilitet. For faktorn stabilitet var det en icke signifikant skillnad for grupperna
anstalld (M=33.67, SD=7.23) och ej anstalld med en lag effektstorlek (M=34.07, SD=7.54),
t(69)=-0.23, p=0.82, d=.06.

Diskussion

Studiens syfte var att identifiera vilka faktorer som Generation Y anser &r viktiga for
deras tillfredstallelse pa arbetsplatsen, samt att identifiera om det foreligger en skillnad i
personlighet mellan de personer som fortfarande ar anstallda inom organisationen i relation
till de personer som valt att avsluta sin anstéallning. Ur resultatet kan monster urskiljas som ger
ett komplement till tidigare studier. Trots att studien kompletterar med kunskap om &mnet bor
resultatet tolkas med forsiktighet. Studien &r inte fullandad och komplett i sin ensamhet och
bor darfor kombineras med tidigare och framtida studier. Framtida studier kan lara sig av

studiens fordelar samt nackdelar och pa sa vis undvika potentiella fallgropar.

Resultatdiskussion

For att lyckas bibehalla sin personal behéver organisationer ta till sig de rdd som
Chhabra & Mishra (2008) samt Guthridge et al. (2008) lyfter fram om att gora personalfragan
till en av sina hogsta prioriteringar. Under den tid som undersokningen genomfordes lyfte
organisationen sjalva fram att de vill prioritera bibehallande av dess timanstallda hogre vilket
ger goda forutsattningar for att lyckas, men det kravs att organisationen arbetar hart for att fa
sin personal att trivas och stanna kvar pa arbetsplatsen (Crumpacker & Crumpacker, 2007).

Teman i relation till tidigare studier. Det som paverkar trivseln pa arbetet &r dels de
arbetsvérden som Lyons, Higgins & Duxbury (2010) lyfter fram, i form av kognitiva,

instrumentella, sociala samt auktoritdra arbetsvarden, men &ven de mer specifika faktorer som
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Jonkman (2011) och Wong et al. (2017) lyfter fram, i form av ett bra vdlkomnande, Oppet
arbetsklimat, utvecklingsmajligheter, stod fran chefer, flexibelt arbete, resurser, beléning och
organisationens status. Enligt tidigare forskning (Barnes, 2009; Gravett & Throckmorton,
2007; Jonkman, 2011; Kaye & Jordan Evans., 1999; Parment, 2008; Phil, 2011) prioriterar
Generation Y mdjligheten till utveckling men dven flexibilitet hogt (Aycan & Fikret-Pasa,
2003; Brown et al, 2015; Caraher, 2015; Chatman, 1991; Gravett & Throckmorton, 2007;
Jonkman, 2011; Kerslake, 2005; Maxwell, 2005; Morton, 2002; Parment, 2008; Richardson,
2010). Deltagarna i denna studie namner istéllet 16n, kommunikation, stod, flexibilitet och
foretagets rykte mest frekvent som deras viktigaste arbetsvarden.

Lonens betydelse. Barnes (2009) menar att Generation Y vardeséatter 16n véldigt lagt
vilket inte dverensstammer med denna studie. Tang et al. (2004) samt Wong et al (2017)
menar dock att det krévs en rimlig 16n for de arbete som utfors och att den ska vara likstélld
med konkurrenternas Ioner for att arbetstagaren ska vara tillfredsstalld, vilket kan vara en
anledning bakom deltagarnas missndéje i denna studie. Samtidigt ses generationen som
bortskamd och vill darfor anstranga sig sa lite som majligt for den beléning som ges (Phil,
2011). Deltagarna i studien bestar dven mestadels av personer som &r nya pa arbetsmarknaden
vilket enligt Wong (2017) innebdr att I6nen &r av storre betydelse for arbetstagaren.
Organisationstypen bor dven tas i beaktning nér identifierade teman analyseras. Da arbetet
endast ar under begransad tid och darav inte erbjuder utvecklingsmojligheter i stor
utstrackning kan det tiankas att generationen istéllet vardesatter andra faktorer i sitt arbete sa
som 16n och flexibilitet.

Kommunikationens och stddets betydelse. Kommunikation och en god relation till
chefer, samt arbetskamrater ar nagot som aven tidigare forskning av bland annat Jonkman
(2011) och Wong et al. (2017) lyfter fram som viktigt for Generation Y men kombinerar
kommunikation och stod fran chefer i samma. | denna studie ar det av fordel att dela upp
dessa tva olika teman eller arbetsvéarden da organisationens kommunikationssétt med de
anstallda skiljer sig at jamfort med manga andra organisationer och blir darav intressant att
analysera separat. Kommunikationen pa organisationen sker framforallt genom telefon, mail
och sms vilket ar unikt for denna typ av organisation varav det blir intressant att understka
upplevelsen av detta arbetssatt separat. Anstallda pa organisationen upplever i stor
utstrackning att kommunikationen med organisationen &r god vilket visar att denna typ av
kommunikation racker for att manga anstéllda ska kanna sig tillfredsstéallda. Det skulle kunna

tankas att det ar enklare att uppna denna tillfredstallelse med personer som har en vana vid att
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kommunicera via datorer och telefoner, nagot som blir allt vanligare de senaste aren. Skulle
organisationer i framtiden helt kunna byta ut fysisk kommunikationen och istallet anvénda sig
av teknologi kommer organisationer kunna oka sin effektivitet avsevart, men studien visar
aven att vissa deltagare inte upplevde att kommunikationen och stodet fran arbetsgivaren var
tillracklig. Formodligen beror missnojet bade pa organisatoriska samt personliga faktorer som
organisationen bor ta hansyn till vilket kan goras genom att infora ett system for att
sékerhetsstalla nojdhet i varje steg av arbetet, vilket exempelvis kan géras genom att inféra
kontinuerliga medarbetarsamtal eller enkater (Arthur, 2001; Chatman, 1991; Gravett &
Throckmorton, 2007; Jonkman, 2011; Lindblom, 1996; Phil, 2011; Wong et al., 2017).
Organisationen kommer da snabbare kunna identifiera hur de ska anpassa sin verksamhet for
att fa personalen att trivas, i det stora hela handlar inte de forslag som namns om att enbart
tillfredsstélla olika generationer utan hur organisationer alltid kan arbeta for att sakerhetsstélla
att varje anstallds behov tillfredsstélls trots eventuella olikheter. Framforallt bor
organisationen satsa pa att infora ett tydligt introduktionsprogram i enlighet med vad Jonkman
(2011) foreslar i borjan av anstéllningen da det gor att organisationen kan fanga upp
medarbetarnas asikter och individuella behov for att ta hansyn till olikheter, exempelvis som
ett resultat av generationstillhérighet, och for att samtliga anstéllda snabbt ska kénna sig som
en del av organisationen. Det hojer dven kvalitéten pa arbetet da det introduceras effektivt till
sina arbetsuppgifter, samt att eventuellt missnoje snabbt kan féljas upp och anpassas utifran
individens behov (Jonkman, 2011). Organisationen har idag valkomstmail som skickas ut till
nyanstallda men ingen tydlig rutin for att folja upp organisationers arbete och asikter.
Organisationen bor prioritera detta hogt da det ar en av de viktigaste atgarderna for att
bibehalla personal (Arthur, 2001)

Foretagets rykte. Till viss del har forskare (Arthur, 2001; Jonkman, 2011; Phil, 2011)
visat pa att foretagets rykte har betydelse for valet av arbete, framforallt for Generation Y och
yngre arbetstagare (Jonkman, 2011; Phil, 2011). Unders6kningen i denna studie visar att
foretagets rykte ar av stor betydelse och dven upplevs positivt men det finns inget i denna
studie som tyder pa att detta skulle vara mindre viktigt for tidigare generationer vilket hade
varit intressant att undersdka i en kommande studie.

Flexibilitetens betydelse samt arbete som extra sysselsattning. Deltagarnas upplevelse
och férvantningar av organisationen kan dven paverkas av att de ar studerande och har arbetet
som en extra sysselséttning, under en begrénsad tid. For att med enkelhet kunna kombinera

arbete tillsammans en annan sysselséttning satts hogre krav pa att sjalv kunna styra sina
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arbetstider vilket kan vara anledningen till varfor flexibilitet prioriteras hogt av deltagarna i
undersdkningen, men som &ven stdmmer dverens med vad andra forskare (Aycan & Fikret-
Pasa, 2003; Brown et al., 2015; Caraher, 2015; Chatman, 1991; Gravett & Throckmorton,
2007; Jonkman, 2011; Kerslake, 2005; Maxwell, 2005; Morton, 2002; Parment, 2008;
Richardson, 2010) lyfter fram.

Generationen Y dr relativt nya pa arbetsmarknaden och soker sig till arbeten som de
kan kombinera med studier vilket formar de forvantningarna som finns pa arbetsplatsen.
Tidigare forskning har lyft fram att personer som &r nya ut pa arbetsmarknaden ofta har for
hoga forvantningar pa arbetsplatsen. Det innebar att de tidigt kan bli besvikna om
organisationen inte gar dessa forvantningar till motes (Ng et al., 2010; Perrone and Vickers,
2003).

Personlighetens betydelse. Zimmerman (2008) har lyft fram att personlighet kan vara
en avgorande faktor for hur lange en anstalld valjer att stanna kvar pa en arbetsplats.
Personlighetsdragen samvetsgrannhet, extraversion och vénlighet anses ha en positiv
paverkan pa hur lange en anstalld véljer att bibehalla sin anstéllning (Meartz & Champion,
2004; Maertz & Griffeth, 2004; Erdheim et al., 2006)

Samvetsgrannhet. Denna undersokning visar pa ett signifikant resultat for
personlighetsdraget samvetsgrannhet. Det innebér att samvetsgranna personer formodligen &ar
mer gynnsamma for den typ av organisation som undersoks, dock &r skillnaden véldigt liten
mellan undersokta grupper. Organisationen som undersokts staller krav pa eget ansvar och
planering och kommentarer fran vissa deltagare visar pa att olika system inom organisationen
ibland inte fungerar vilket kan vara frustrerande for en samvetsgrann person. Tidigare studier
(Meartz & Champion, 2004; Maertz & Griffeth, 2004; Erdheim et al., 2006) har visat pa att
samvetsgranna personer har stor betydelse for bendgenheten att stanna kvar inom en
organisation under en langre period da de gillar planering och struktur i hogre utstrackning.

Extraversion. FOr extraversion och vanlighet visades inget signifikant resultat mellan
grupperna. Trots att resultatet inte ar signifikant finns det anledning att tro att dessa
personlighetsdrag paverkar hur lange en anstalld véaljer att stanna kvar pa arbetsplatsen da
bland annat Maertz & Griffeth (2004) i sin studie visat att extraversion och vanlighet paverkar
benagenheten att stanna kvar pa arbetsplatsen vilket gor &mnet fortsatt intressant att
undersoka i framtida studier.

Vanlighet. Resultatet visade pa ett signifikant resultat for vanlighet men med en lag

effektstorlek. Det tyder pa att det personer med en hogre niva av vanlighet formodligen &r mer
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benagna att stanna kvar pa sin arbetsplats under en langre period, men skillnaden &r liten och
det &r svart att dra en slutsats om att det verkligen ar véanlighet som paverkar en persons
benagenhet att stanna kvar pa en arbetsplats. Tidigare studier av bland annat Zimmerman
(2008) visar pa att personer som har en hogre niva av vanlighet ar mer benagna att stanna kvar
pa sin arbetsplats om de kanner att deras arbete har ett positivt syfte for en annan méanniska.

For att hantera de skillnader i personlighet som finns inom organisationen kan
organisationen antingen anpassa sitt arbete gentemot de personlighetsskillnader som finns
inom organisationen eller anpassa sina rekryteringsmetoder och anstélla de personer som
redan trivs val ihop med organisationens arbetssétt och varderingar (Chatman, 1991). Da det
alltid kommer finnas sma olikheter mellan anstallda trots en anpassad rekryteringsmetod ges
radet till organisationer att arbeta aktivt for att tillfredsstalla samtliga medarbetares olika

behov genom att ta hansyn till de steg som Jonkman (2011) och Wong (2017) foreslar.

Metoddiskussion

Studiens resultat bor tolkas med forsiktighet. Valet av metod samt foérfattarens
forforstaelse kan ha paverkat resultatet (Langemar, 2008). Den forforstaelse som finns hos
forskaren kan inte fornekas utan bor ses som en viktig del av studien da det kan ha paverkat
resultatet (Willig, 2013). Da forfattaren har kdnnedom av organisationen sedan tidigare,
utbildning samt arbetar med personalfragor fanns en viss forforstaelse innan studiens borjan.
En tidigare forstaelse fanns exempelvis dver hur organisationen arbetar idag och vad de
erbjuder sina anstéllda i dagslaget. Forfattaren har dven talat med vissa som arbetat pa
organisationen sedan tidigare och hade pa sa vis redan tankar éver vad som kan komma fram i
resultatet. Samtidigt har forfattarens egen utbildning och tidigare arbete inom personalfragor
gett indikationer pa vad som vanligtvis paverkar en anstéllds valmaende. Slutligen paverkar
aven forfattarens forvantningar pa resultatet utifran forfattarens bakgrund, uppfostran och
personlighet och vad forfattaren sjélv valjer att prioritera i arbetslivet. For att undvika att
sadana forutfattade meningar paverkar resultatet for mycket har éppna fragestallningar stallts
men ett annat satt hade &ven varit att fler personer analyserat resultatet. Willig (2013) menar
att forforstaelse inte ska uteslutas utan istéllet ska ses som en viktig del av resultatet dar
forforstaelsen hjalper forskaren att fa en annu djupare forstaelse av resultatet (Alvesson &
Skolderberg, 2017) och forskarens forforstaelse kan istallet ses som en tillgang for en djup
forstaelse av amnet dar forstaelsen utvidgas. Till forforstaelsen bor aven hansyn tas till att
forfattaren inte genomfort nagon kvalitativ studie tidigare, vilket saklart innebar brister i

studiens genomforande samt beskrivning dérefter.
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Da studien enbart undersoker ett fatal deltagare vid en tidpunkt &r det svart att dra
nagra kopplingar till kausaliteten, vilket skapar utmaningar for studiens interna validitet.
Vilket hade varit intressant att studera vidare genom att exempelvis studera deltagarna under
flera olika tidpunkter och kontexter. Det blir svart déarav att dra nagra slutgiltiga slutsatser av
vad som verkligen paverkar deltagarnas uppfattning och vad de &r som far de att vilja stanna
inom en organisation. Det gar inte heller att dra nagra slutsatser att resultatet enbart ror
Generation Y da studien inte jamfort generationer de emellan. Studien bor istallet ses som en
inblick i hur unga personer resonerar nér de valjer extrajobb vid sidan av studierna. Studien
huvudsakliga syfte var att fa en djup forstaelse och intervjuer hade varit en béttre
insamlingsmetod for att uppna detta syfte (Kvale & Brinkman 2009), men anvandes inte i
denna undersokning for att effektivisera insamling av data. Resultatets trovardighet kan éven
ifrdgasattas pa sa vis att forfattaren inte kan vara saker pa att de ar deltagarna sjalva som
faktiskt besvarat enkéaten eller att de besvarat fragorna med arlighet. Det gar inte heller att
garantera att fragorna i enkéten ar mest gynnsamma for att undersoka studiens fragestallning
da de inte har beprovats i tidigare studier. Da en djup forstaelse stod i fokus for en specifik
organisation blir det svart att generalisera resultatet utanfor den undersokta organisationen.
Framtida forskning kan anvénda sig av resultatet i denna studie for att skapa mer relevanta
fragor till intervjuer och enkater. Intressant for framtida studier ar aven att utforma en
kvantitativ studie for att utforska samband mellan personlighetstyper och de teman som

studien identifieras, men dven hur generationer skiljer sig at i relation till dessa variabler.

Slutsats

Sammanfattat har studien identifierat 9 teman eller arbetsrelaterade faktorer som
Generation Y uppfattar som betydelsefulla vid timanstéallningar dér arbetet ar en sekundar
sysselsattning. Deltagarna i studien lyfte fram kommunikation, stod fran chefer, foretagets
rykte, flexibilitet och 16n mest frekvent. Formodligen ar dessa faktorer extra framtradande for
Generation Y men dven for organisationer med temporéra anstéllningar och valkomnar fler
studier fOr att undersoka &mnet vidare.

Studien visar pa att samvetsgrannhet kan paverka upplevelsen av arbetet men ger inget
signifikant resultat for nagon annan personlighetsfaktor. Intressant for framtida studier hade
varit att undersoka samband mellan olika teman samt personlighetsdrag.

For att organisationer ska kunna bli annu béttre pa att bibehalla personal uppmuntrar

studien till att inspireras av denna samt tidigare studier for att undersoka &mnet ndrmare.
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APPENDIX A
Mail till deltagare
Mail till anstéllda

Jag heter Olivia Josefsson och skriver just nu min masteruppsats i personal och arbetsliv vid
Lunds Universitet och skulle behdva din hjalp med att svara pa en enkat om din upplevelse av
arbetet pA NAMN. :)

Enkaten tar cirka 15-20 minuter och ar uppdelad i tva delar: ett personlighetstest och en del
om din upplevelse av arbetsplatsen. Du har fram till den 21/3 att skicka in ditt svar.

Lank till enkat: Klicka héar

Ditt bidrag ar frivilligt och du ar fri att avbryta undersokningen nar sa 6nskas. Alla dina svar
kommer da raderas. Vi garanterar dven 100% anonymitet som sakerstaller att Dina svar inte
kan harledas till Dig pa nagot satt. Du kommer dven ha mojlighet att ta del av resultatet av
undersokningen om sé& 6nskas. Jag hade varit mycket tacksam for ditt bidrag!

Kontaktuppgifter vid fragor:

Med vénliga hélsningar
Olivia
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APPENDIX B
Enkat
Inledande fragor

Alder

Kon

Hur lange arbetar/arbetat pa NAMN

Hur méanga timmar arbetade du i genomsnitt per vecka

Har/hade du nagon annan sysselsattning under din arbetstid pA NAMN? Om ja; Vilken?
Utbildningsniva?

Utbildningsort

Oppna fragor till anstallda

Hur upplever du din anstéallning pA NAMN?

Vad far dig att trivas pa NAMN?

Vad far dig att inte trivas pA NAMN?

Vad kan NAMN gora annorlunda for att fa dig att trivas battre pa arbetsplatsen?
Varfor har du valt att arbeta pA NAMN och ingen annan organisation?

Vad &r viktigast for dig for att d&ven ska vilja arbeta dven nasta termin pA NAMN?
Oppna fragor till ej anstallda

Hur upplevde du din anstéllning pa NAMN?

Vad trivdes du med pa NAMN?

Vad trivdes du inte med pA NAMN?

Vad hade NAMN kunnat géra annorlunda for att fa dig att stanna kvar langre pa
arbetsplatsen?

Varfor valde du att avsluta din anstéllning pa NAMN?
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