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Denna avhandling handlar om varfor anstallda sager upp sig och valjer att byta arbetsplats. Mer
specifikt fokuserar avhandlingen pa att studera detta fenomen inom generation Y och om
generation Y:s preferenser gallande arbete.

Syftet med avhandlingen ar att studera vilka erfarenheter individer som tillhér generation Y har
av att byta arbetsplats och vad som drivit dem till att Iamna sin gamla organisation. Fenomenet
har tidigare studerats ur organisationens synvinkel samt i allmanhet genom kvantitativa
forskningsmetoder. Darfor ar syftet med min studie att ge ett nytt bidrag till &mnet genom att
fora fram individens upplevelse med hjidlp av en kvalitativ studie som ger utrymme for
individens tankar, erfarenheter och asikter. Darav ar min primara forskningsfraga: Vad har drivit
dessa individer som tillhér generation Y att byta arbetsplats? | samband med min studie ar det
dven intressant att se pa vilka preferenser generation Y har géllande arbete. Detta kan dven ge
en djupare forstaelse om varfor individerna valt att byta arbetsplats. Saledes blir min andra
forskningsfraga: Vad prefererar individer fran generation Y pd sin arbetsplats?

For att besvara mina forskningsfragor borjade jag med att forma en teoretisk referensram for
min studie med hjalp av tidigare forskning och litteratur om fenomenet. Jag kom till slutsatsen
att det finns tva stora helheter som framst paverkar att en anstalld valjer att sdga upp sig. Dessa
ar arbetstillfredsstdllelse och engagemang. Man kan dela in dessa helheter i mindre faktorer
som paverkar  en anstallds arbetstillfredsstallelse respektive engagemang.
Arbetstillfredsstallelse paverkas av motivation, beloning och erkdnnande samt ledarskap.
Engagemang paverkas daremot av varderingar, utveckling och ldarande pa arbetsplatsen,
avancemang och balans mellan arbete och fritid.

| min studie intervjuade jag 6 personer i olika aldrar och kdn, men som alla ar en del av
generation Y. Pa basen av min teoretiska referensram byggde jag upp en intervjuguide enligt
vilken jag utférde mina semistrukturerade intervjuer. Jag analyserade sedan mitt material med
hjalp av tematisk analys, dar jag kunde identifiera de teman som jag tagit upp i min teori.

Intervjuerna visade att den vanligaste orsaken bland mina informanter att siaga upp sig var
bristen pa mojligheter till utveckling och larande pa arbetsplatsen. Motivation var den andra
vanligaste orsaken. | bada fallen handlade det antingen om brist pa faktorn i den gamla
organisationen eller att faktorn lockade till den nya organisationen. Mina informanter fran
generation Y prefererar i sitt arbete i synnerhet flexibilitet och frihet med avseende pa var och
nar man jobbar. Dessutom varderar de meningsfullt arbete dar man far tillrdckligt med
uppskattning och respons. Viktigast for mina informanter ar anda en arbetsplats dar det finns
goda mojligheter for utveckling och larande.
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1 INLEDNING

Under aret da jag skulle borja skriva pa min pro gradu avhandling hade jag lagt mérkte
till att ménniskor runt omkring mig med jimna mellanrum meddelade om att de ska borja
pa en ny arbetsplats. Pa det sociala nétverket LinkedIn kunde jag dagligen ldsa om att
nagon bdrjat arbeta pé ett nytt stille. Aven pa min davarande arbetsplats lade jag mirke
till att det néstintill bade slutade och borjade en ny person per vecka. Mitt intresse fastnade
vid detta och jag, som nyinkommen i arbetslivet, blev mycket fundersam om vad denna
rorlighet inom arbetsmarknaden berodde pa. Jag var ju van vid att mina fordldrar arbetat

pa samma stille de senaste 20 aren.

Dessutom kunde man i slutet pa 2020 och i1 borjan av 2021 1 tidskrifter och dagstidningar
lisa om hur forskare och experter skrev om en sd kallad Great Resignation eller dven
omtalad som Big Quit. Detta innebir ett fenomen dér ett mycket stort antal arbetstagare
sade upp sig fran sina arbetsplatser under aret 2021. Denna trend har fortsatt 4ven in pa
aret 2022. I borjan av ar 2021 funderade, enligt studier, 40 % av arbetstagarna i USA att
sdga upp sig, och mellan april och september 2021 sade ett rekordantal pa 24 miljoner
amerikaner upp sig frén sitt jobb (Sull et al. 2022). Mina iakttagelser var alltsa riktiga, det

ar allt fler individer som viéljer att byta arbetsplats.

Att byta arbetsplats dr dock inte ett nytt fenomen. Under tidens gang har personer inom
organisationer bdde kommit och gatt 1 olika utstrickning. Att en anstilld av egen vilja
viljer att sdga upp sig frdn en organisation har nog redan tidigare studerats av flera
forskare (Porter et al. 1973; Mobley et al. 1979). Fokus 1 de flesta tidigare studier har
dock varit pa att undersdka fenomenet ur organisationens synvinkel och analysera vilka
konsekvenser uppségningarna har pé organisationer samt hur de ska ga till viga for att
behilla sina anstillda. I min studie ar jag ddremot intresserad av att undersoka varfor den
anstéllda véljer att sdga upp sig fran sin arbetsplats. Med andra ord vill jag fokusera pa
individen 1 organisationen och hur hen resonerar infor valet att sdga upp sig. Vilka

aspekter leder till att en individ véljer att sdga upp sig fran sitt jobb?



De flesta tidigare studierna har anvént sig av kvantitativa forskningsmetoder, vilket gor
min studie dnnu viktigare inom dmnet. Jag vill genom min studie ge en djupare inblick i
vilka olika aspekter individer 6vervéger da de véljer att lamna en arbetsplats. De sétt som
en organisation forsoker halla kvar sina anstillda, kanske i verkligheten inte &dr de faktorer

en individ reflekterar 6ver nir hen star infor valet att sdga upp sig och byta organisation.

Under det senaste artiondet har det hént en stor fordndring i framfor allt arbetskraftens
uppbyggnad. De stora arskullarna, det vill sédga individer tillhérande generationen fodd
efter krigstiden, har l&dmnat eller héller pa att ldmna arbetslivet, vilken har latt till att
arbetskraften generellt har minskat. Samtidigt har generation Y under 2010-talet tagit
over arbetskraften och for forsta gingen sedan ar 1985 ar storsta delen av arbetstagare

idag under 40 &rs aldern. Idag utgdr generation Y ungefdr 45% av hela arbetskraften i

Finland (Alasoini, 2010).

Enligt undersokningar stéller generation Y i allménhet hogre krav pa sin arbetsgivare, dn
vad tidigare generationer gjort och ar darfor fardiga att byta arbetsplats om de inte ar
tillfredsstédllda med sitt arbete (Singh et al. 2011). Dessutom forbinder inte personer fran
generation Y sig lika starkt som tidigare till en organisation, eftersom arbetsmarknaden
inte varit vérst stabil under deras karridr (De Hauw & De Vos, 2010). Detta gor det enklare
for dem att sdga upp sig och byta organisation nir de vél vill det. Generation Y har pa
engelska till och med fatt bendmningen “job-hoppers”, vilket tydligt beskriver, hur
arbetsgivare ser pa dem som arbetstagare (Adkins, 2022). I USA har det uppskattats att
medlemmar ur generation Y i snitt kommer att ha arbetat pa 10 olika arbetsplatser da de

fyllt 38 ar (Weyland, 2011).

1.1 Avgransning

Jag avgrinsar min studie till att undersdka vad som ligger som orsak till uppsidgning hos
den yngre hélften av arbetskraften. Mer specifikt har jag valt att fokusera pa den sa kallade
generation Y, alltsa personer fodda fran borjan av 1980-talet till ungefar mitten av 1900-

talet. Eftersom denna generation kommer vara lange kvar pa arbetsmarknaden anser jag
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att det dr mera relevant och nyttigt att studera hur de tinker om sin arbetsplats. Tidigare
studier inom #&nnet har studerat de &ldersgrupper som vid det tillfdllet varit aktuella och
en del av arbetsmarknaden. En del av den yngre generationens anstillda var inte &nnu for
10 ar sedan en del av arbetsmarknaden, och har darfor inte kunna inkluderats i
forskningen gjord pd 2010-talet. Vissa inom generation Y har redan hunnit vara en del av
arbetsmarknaden ett tag, medan andra nyligen bdrjat sin arbetskarriér. Jag kunde forstas
aven ha kunnat inkludera generation Z, som efterféljer generation Y, men de flesta inom
denna generation har inte dnnu slutfort sina studier och inte dérfor heller hunnit verka pa

arbetsmarknaden.

En annan aspekt som gor avgransningen relevant dr att generation Y dr den storsta
aldersgruppen sedan den si kallade efterkrigsgenerationen, och utgdr dirav for tillfallet
den storsta andelen av arbetskraften i1 Finland (Findikaattori, 2021; Narayanan et al,
2019). Dessutom rapporteras det mest frivilliga uppsdgningar inom generation Y. Detta
ar dock inte enbart en generationsfraga, utan dven en &ldersfraga. Generellt byter
individer arbetsplats mer séllan desto dldre de blir (Kuron et al. 2015). Generation Y
representerar for tillfdllet just denna daldersgrupp diar det forekommer mest

arbetsplatsbyten, vilket gor det relevant att undersoka just deras orsaker till att de séger

upp sig.

Representanter for generation Y har upplevt hindelser s som internets utbredning,
ekonomisk liberalism, sociala mediers uppkomst och en tilltagande miljomedvetenhet
samt terrorism. De flesta arbetstagarna inom generation Y dr uppvéxta med fordldrar med
en stabil ekonomisk bakgrund som sjdlva uppfostrats 1 en multikulturell, teknikrik miljo.
Det sédgs att denna milj6 har haft ett djupgaende inflytande pé individer inom generation
Y och format deras personlighet som bekymmerslosa, nojesélskande och risktagande
(Naim & Lenka, 2018). Eftersom individer fodda under samma tidsperiod delar dessa
gemensamma erfarenheter, dr det intressant att dven se ifall de delar dmsesidiga tankar

kring arbete.



Jag avgrinsar dven min avhandling inom generation Y och har valt att i den empiriska
studien endast inkludera individer med en tredje stadiets utbildning, det vill sdga
hogskoleutbildade individer. Detta betyder att arbetsuppgifterna som informanterna
handskas med kraver nagon sort tredje stadiets utbildning. Detta utesluter en hel del bade
individer och arbetsplatser fran studien. Pa detta sitt har informanterna en mer gemensam
utgdngspunkt och gér bittre att jamforas med varandra. Detta gor dndéd inte studien
generaliserbar for hela generation Y, eftersom det inte med sdkerhet gér att sdga att
informanternas erfarenheter och ésikter endast beror pa generationen de tillhor, utan kan
paverkas av flera andra individuella aspekter. Arbetsplatsbyte kan snarare dven vara nagot
som beror pa karridrskedet dn ett karaktirsdrag for just generation Y. Enligt en finsk
studie byter anstdllda generellt mer ofta arbetsplats i borjan av sin arbetskarridr 4n i slutet

(Elinkeinoeldmén keskusliitto, 2019). Detta diskuteras mera djupgdende i nista stycke.

1.2 Generalisering av generationer

Generationer definieras med hjélp av alder, period och kohort. Med élder syftar man till
aldern av en individ vid vilken héndelser och 6vergangar sker. Period innebér vad som
hénder inom en individs livstid och kohort &r en grupp av individer som delar erfarenheter
och héndelser under de ar som de dr som mest formbara. Denna typ av gemensamma
erfarenheter kan leda till liknande attityder och beteenden for resten av deras liv
(DeVaney, 2015). I en undersokning utférd av Jennifer Mencl och Scott Lester (2014),
visade det sig att generationer tyckte lika géllande 7 av 10 arbetsvirderingar som
studerades. Detta visar alltsé att representanter for en generation delar liknande asikter
géllande arbete. Dérfor dr det intressant att studera hur en viss generation ténker om arbete
och vilka faktorer som paverkar representanter fran generation Y da det kommer till val

av arbetsplats.

Fastdn en generation delar gemensamma erfarenheter och héndelser som kan leda till
liknande synsétt och dsikter gar inte denna studie att generaliseras till att gélla hela
generation Y. Det gar inte direkt att sdga att individers gemensamma &sikter och

karaktdrsdrag endast skulle bero pa det faktum att de dr fodda under samma tidsperiod.



Det dr dock svart att urskilja vilka aspekter som beror pa generationen man ar uppvéaxt i

och vilka som beror pa andra faktorer.

Vissa av attityderna och tankarna som representanter av generation Y har kan dven
paverkas av deras alder och livscykel de befinner sig i. Orsaken till att generation Y
pavisar olika vérderingar och forvéintningar av arbete jamfort med tidigare generationer
kan helt enkelt dven vara deras dlder (Kuron et al. 2015). Forskare havdar till och med att
generationsskillnader endast dr en overgaende trend och att generation Y kommer visa
samma typ av varderingar som dldre generationer nér de vixer upp och slar ner sig samt
tar an sig andra livs- och karriérroller (Giancola, 2006). En longitudinell studie skulle for
visso utesluta eller bevisa denna hypotes, men det har inte dnnu funnits mojlighet till att
utfora en sddan om generation Y. Det dr viktigt att vi &r medvetna om att det dven finns
mycket variation mellan attityder, virderingar och erfarenheter inom en generation, inte

bara mellan generationer (Taylor & Keeter, 2010).

Med min studie forsoker jag alltsd inte bidra till att kunna gora en generalisering om
generation Y och varfor de véljer att byta arbetsplats. I stdllet vill jag lyfta fram

erfarenheter av specifika individer som representerar generation Y.

1.3 Syfte

I min avhandling undersoker jag vad som leder till att individer bland generation Y sédger
upp sig fran sin arbetsplats, och byter organisation. Det har redan gjorts en del tidigare
forskning inom dmnet, men som redan tidigare ndmnts, har de sist f{édda inom generation
Y inte dnnu varit en del av arbetsmarknaden da storsta delen av dessa studier utforts.
Dirfor vill jag med min studie bidra med ny information om hur nagra representanter frén
generation Y resonerar kring bytandet av arbetsplats. Syftet med denna studie &r dirmed
att studera vilka erfarenheter individer som tillhor generation Y har av att byta arbetsplats

och vad som drivit dem till att ldmna sin gamla organisation.

Saledes blir min huvudsakliga forskningsfrga: Vad har drivit dessa individer som tillhor

generation Y att byta arbetsplats? Dirtill forsoker jag besvara frigan: Vad prefererar



individer fran generation Y pd sin arbetsplats? Jag kan inte genom denna studie besvara
vilka som &r orsakerna till att generation Y som en helhet véljer att byta arbetsplats, men
jag kan ddremot ge en inblick i individuella personers, som tillhoér generation Y,

erfarenheter om arbetsplatsbyte och vad de 6nskar av en ideal arbetsplats.

De tidigare studierna inom dmnet har utforts med hjdlp av kvantitativa undersokningar,
som inte mojliggjort varierande svar for personerna som deltagit i studien. Eftersom
svaren 1 de kvantitativa undersokningarna varit pa forhand bestdmda, har inte
studieobjekten heller haft mojlighet att komma med aspekter som inte redan funnits 1
forskarnas medvetande. Genom en kvalitativ empirisk studie vill jag siledes ta reda pa
vad som lett till att man valt att byta arbetsplats samt vilka olika faktorer personer
overviger fore beslutet. Jag vill med min studie ge mdjligheten for studieobjekten att
komma med aspekter som inte kommer fram da man utfor en kvantitativ studie. Den
tidigare forskningen kring varfor anstillda véljer att byta arbetsplats har &ven 1 hogre grad
studerats ur organisationers synvinkel och dérfor vill jag i stdllet bidra med att undersoka
hur arbetstagarna sjélva resonerar kring detta samt vilka de verkliga orsakerna varit till

att mina informanter valt att byta till en annan organisation.

Fastdn jag fokuserar pa individerna, inte organisationerna, kan denna studie bidra med
nyttig information dven for arbetsgivare for att 6ka chansen att personer frén generation
Y stannar kvar, och inte byter organisation. Vidare, genom att studera varfor individer
som tillhor generation Y har valt att sdga upp sig och byta organisation fér vi dven en
inblick i vad som generation Y vérderar i sitt arbete, vad som motiverar dem samt hurdana

arbetsforhdllanden de foredrar.

1.4 Disposition

Efter detta inledande kapitel till avhandlingen, presenterar jag 1 kapitel tvd min teoretiska
referensram som fungerar som underldgg till min egen empiriska undersokning. I samma
kapitel redogor jag dven for tidigare forskning kring dmnet och vilka kopplingar som

redan kunnat gorats med att sdga upp sig och byta arbetsplats. Jag behandlar allmén teori



om varfor anstéllda viljer att sdga upp sig men dven att specifikt beskriva hur generation

Y dr som arbetstagare, och vilka aspekter de overviager, enligt tidigare forskning.

I det tredje kapitlet redogor jag for vilken metod jag valt att anvinda mig av i min
empiriska studie och motivera varfor denna metod ar lamplig med tanke pa syftet med
min avhandling. Jag beskriver &ven den valda metoden i mera detalj samt presentera
hurdant sampel jag anvint mig av. Till sist diskuterar jag bade svagheter och styrkor med

min studie samt redogdra dess trovérdighet.

I kapitel fyra framstiller jag sedan det empiriska materialet och data jag fatt av de
studieobjekt som valt att delta i min studie. Jag ldgger fram den information jag fatt ta del
av genom intervjuerna. Efter detta Overgér jag till att i kapitel fem analysera materialet
och anknyta resultaten till min teoretiska referensram som jag presenterade i kapitel tre.

Till sist for jag en slutdiskussion med en sammanfattning av hela avhandlingen.



2 TEORETISK REFERENSRAM

I detta kapitel gér jag igenom relevant teori samt tidigare forskning om varfor anstéllda
ur generation Y viljer att byta arbetsplats sa frekvent. S& som tidiga forskare redan
kommit underfund med fortsétter arbetstillfredsstillelse och engagemang vara de frimsta
orsakerna till rorlighet pa arbetsmarknaden (William et al. 2014; Alzayed & Murshid,
2017). Arbetstillfredsstéllelse och engagemang &r stora helheter som bégge paverkas av
en rad mindre faktorer. Genom befintlig forskning ldgger jag upp en teoretisk referensram
for min studie déir jag tar upp specifika faktorer som paverkar en anstéllds
arbetstillfredsstéllelse och engagemang, och ddrigenom en anstillds intentioner att Iimna
en organisation. Forst ger jag 4ndd en sammanfattande helhetsbild av hur individer som
tillhor generation Y &r som arbetstagare. Efter detta gér jag sedan in pa de specifika
faktorer som péaverkar arbetsplatsbytet for en individ. Som jag tidigare ndimnt bor man
komma ihag att de tankar och asikter som forskare beskriver att individer i generation Y

har, dven kan bero pd aldern och det karridrskede individerna befinner sig i.

2.1 Generation Y som arbetstagare

Studier visar att olika generationer som arbetstagare stiller olika krav pa sitt arbete och
organisationen de arbetar inom. Dessutom har det visat sig att olika generationer foredrar
olika sitt att arbeta pd och att de har olika egenskaper som arbetstagare. Individer som
tillhor generation Y anses i det stora hela foredra att arbeta i grupp, vilja arbeta med négot
som verkligen har en betydelse for dem och att vara medborgerligt sinnade, sjilvsikra,
konventionella, optimistiska samt socialt medvetna och engagerade (Gibson et al. 2010
refererad 1 Kafi, 2012; DeVaney, 2015). Vidare uppskattar generation Y flexibilitet 1 sitt
arbete och ogillar att handskas med for mycket regler och bestaimmelser (Howe & Strauss,

2008 refererad 1 Kafi 2012).

Fastin generation Y inte tycker om att bli reglerade, har flera studier kommit till
underfund med att det finns ett stort behov av dvervakning bland generation Y. Bland
annat Hershatter och Epstein (2010) har studerat generation Y i arbetslivet och hdvdar att

de krdver mera underhallning och stdd dn tidigare generation. Generation Y har véxt upp



1 en vérld dér alla hela tiden blivit belonade dven for mindre prestationer och har dérfor
ett behov av att soka bekréftelse och forsdkran av sina formén. Detta betyder att individer
frdn generation Y behover respons pa sina prestationer for att veta att de gor vl ifran sig

(Martin, 2005).

Som anstéllda dr generation Y mycket prestationsfokuserade och vill inte enbart gora vl
ifrén sig utan dven overtriaffa och na alla mél och forhoppningar (Smith & Nichols, 2015).
Det sdgs att generation Y till och med ar 6verpresterande (Howe & Strauss, 2008 refererad

1 Kafi 2012), vilket anses vara en effekt av hur skolsystemet varit uppbyggt.

Eftersom arbetsmarknaden under generation Y:s levnadstid inte varit vérst stabil och
deras fordldrar har gatt igenom ekonomiska recessioner har de en stark forstéelse for
arbetssdkerhet. Med andra ord véagar inte arbetstagare inom generation Y forbinda sig till
en organisation lika starkt som tidigare generationer eftersom de vet att arbetsmarknaden
idag dr ratt osdker. Detta bidrar till att individer 1 generation Y ofta héller koll pa nya
anstéllningsmdjligheter och presenterar sig sjdlva mer proaktivt som eftertraktade pa
arbetsmarknaden (De Hauw & De Vos, 2010). Individer i1 generation Y forbinder sig
dérfor ogérna till en organisation med ett langsiktigt perspektiv och som tidigare ndmnts

onskar de sig mer flexibilitet med tanke pa sin karridr (Kaifi et al. 2012).

2.2 Arbetsplatsbyte

Semmer et al. (2014) har delat in de vanligaste orsakerna till att anstéllda sidger upp sig 1
tva olika kategorier och kallar dem drivande och attraherande faktorer (jfr push and pull
factors). Drivande faktorer (emg. push factors) har att géra med den nuvarande
organisationen anstidllda dr medlem i, varav lig arbetstillfredsstillelse och lagt

engagemang ir en av de vanligaste orsakerna till att sdga upp sig.

Som attraherande faktorer klassificerar Semmer et al. (2014) ddremot sadant som &r
utanfor den anstdlldas nuvarande organisation, sdsom nya arbetsmdjligheter, ovintade

arbetserbjudanden och karridrambitioner. De drivande faktorerna paverkas 1 stort sett av

9



anstélldas negativa attityder till sin arbetsplats, medan de attraherande faktorerna kan
forekomma dven om en anstéllds attityd till sin arbetsplats och organisation i allmadnhet
ar positiv. De attraherande faktorerna behdver inte enbart vara andra arbetserbjudanden,
utan kan dven forekomma till f61jd av en individs 6nskan att prova pa ndgot nytt, 6ka sina
kunskaper och fardigheter eller soka efter storre utmaningar. Dessa faktorer kriver inte
att en anstélld dr missndjd med sin nuvarande arbetsplats eller organisation, men kan vara

tecken pa sé kallad progressiv arbetstillfredsstéllelse (Semmer et al. 2014).

2.2.1 Arbetstillfredsstéllelse

Arbetstillfredsstillelse har redan 14nge ansetts vara en av de storsta paverkande faktorerna
dd det kommer till en individs beslut att sdga upp sig fran sitt jobb. Enligt resultat frén
studier utforda under 2010-talet fortsitter det att vara sa ocksa idag (William et al. 2014;
Alzayed & Murshid, 2017). Dock har kraven pa att en individ ska kdnna sig tillfredsstélld
med sitt arbete fordndrats under tidens géng, och aspekter s& som olika

motivationsfaktorer och erkdnnande har blivit mer betydelsefulla.

Arbetstillfredsstéllelse innebér de attityder och kédnslor som en individ har gentemot sitt
arbete och beskriver 1 vilken utstrackning en anstélld gillar eller ogillar sitt arbete. Om en
individ tanker positivt och fordelaktigt om sitt arbete indikerar det att de ar tillfredsstéllda
med sitt jobb. Negativa och ogynnsamma tankar emot sitt arbete antyder daremot att man

ar otillfredsstilld med sitt arbete (Armstrong, 2020).

Nér en anstdlld &r tillfredsstilld med sitt arbete uppstar kdnslor av njutning och
sjalvforverkligande. Arbetstillfredstdlldhet bedoms bade genom beteendemdssiga,
kognitiva och emotionella komponenter. I allménhet &r en anstilld tillfredsstdlld med sitt
arbete da hen fir den beloning som é&r relevant for méngden arbete som mdaste utforas

samt motiveras av sina uppgifter (Hulin et al. 2003).

Arbetstillfredsstélldhet &r en viktig aspekt dd man undersoker varfor anstdllda viljer att

sdga upp sig. Anstéllda som inte &r tillfredsstidllda med sitt arbete kommer att undvika
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det, antingen genom att sdga upp sig permanent, eller genom att vara franvarande, vilket
inte ar nagot konstigt alls (Spector, 1997). Om en anstélld har chansen att bli av med sitt
arbete hen ogillar, varfor skulle inte hen gora det? Detta understods av flera studier som
konstaterat att medarbetarnas tillfredsstéllelse korrelerar vasentligt med anstidllda som
stannar kvar pa sitt jobb och da alltsd ocksa lagre uppsédgningssiffror for organisationen
(Singh et al. 2011). Arbetstagare som ér tillfredsstidllda med sitt arbete &r &ven mer
anknutna till organisationen och har mindre sannolikt intentioner att sédga upp sig (Saari

& Judge, 2004).

Arbetstillfredsstillelse 4r en helhet som paverkas av en méngd olika aspekter, som jag
kommer ga in pa till ndst. Jag diskuterar forst om motivation och pé vad som motiverar
individen 1 sitt arbete. Sedan presenterar jag hur beloning och erkénnande paverkar en
arbetstagares arbetstillfredsstéllelse och vad generation Y enligt tidigare forskning anser
av denna aspekt. Till sist diskuterar jag hur ledarskap pédverkar en anstéllds

arbetstillfredsstéllelse samt avsikt att siga upp sig.

2.2.1.1 Motivation

Arbetstillfredsstéllelse dr starkt pdverkat av arbetstagarens motivation och darfor ér det
nyttigt att veta hur individen ténker kring motivation i arbetet. Motivation innebér kraft
och riktning for en individs beteende och influerar ménniskor att handla pé ett visst sétt.
Individer dr motiverade da de kan forvinta sig att ett visst tillvigagangssatt kan leda till
uppnaendet av ett mal och en vérderad beloning. Dessa mél och beloningar dr sddana som
tillfredsstéller en individs behov och viljor. Individer kan vara sjdlvmotiverade, vilket dr
den basta formen av motivation, men utover detta kan individer 4ven motiveras av arbetet
1 sig sjilv, kvalitén pa ledarskap samt olika former av erkdnnande och beloning. Inom
arbete har motivation som sagt en mycket stor inverkan pa arbetstillfredsstéllelse, vilket

1 sin tur pdverkar en individs beslut att byta organisation (Armstrong, 2020).

Att anstdllda &r motiverade &r alltsd en mycket viktig aspekt nar det kommer till att stanna
kvar 1 en organisation, eftersom omotiverade medarbetare ofta byter arbetsplats om de far

en chans for det (Ganta, 2014). Anstidllda motiveras pa olika sitt och kan innebéra bade
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inre och yttre motivationsfaktorer. Inre motivation hirstammar fran den personliga
njutningen och larorika prestationen som en person far utav att gora en specifik uppgift.
Ett bra exempel dr en person som &lskar musik. Deras motivation till att dva ett instrument
eller delta 1 sang-eller instrumentlektioner tillhdr inre motivation. Nir en person
motiveras inifrdn syns det genom starkt intresse och engagemang i arbete och resulterar i
en kénsla av tillfredstdlldhet (Ganta, 2014). Yttre motivation innebdr ddremot att en
person drivs av ndgot utanfor sjélva arbetet s& som utlovade beloningar eller incitament.
Aven socialt erkinnande, berdmmelse, vinnande av tivlingar och materiella uppniende
ar alla yttre motivationsfaktorer (Ganta, 2014). En och samma person kan motiveras bade
genom inre och yttre faktorer. Vidare ar inre och yttre motivationsfaktorer ett dualistiskt
synsdtt pd motivation och det bor ndmnas att forskare &dven undersokt mera

mangfacetterade teorier om motivation (Reiss, 2012).

Thomas (2009) har skrivit en bok dér han diskuterar inre motivationsfaktorer och hur stor
betydelse arbetets syfte har for anstdlldas motivation. Dessutom for Thomas (2009) fram
inre motivationsfaktorernas inverkan pa anstélldas engagemang gentemot organisationen.
Enligt honom é&r alltsd motivation och engagemang starkt sammankopplade. Eftersom
generation Y soker efter mening i sitt arbete dr det idag viktigt att organisationer
definierar arbetsuppgifterna utifran vilken betydelse de har, i stéllet for vilka aktiviteter
en uppgift kriaver. Pa detta sitt har de anstillda enklare att se vilken inverkan deras arbete
har. Inre motivation krdver dven inre beloningar som uppstér direkt frén sjélva arbetet.
Inre beloningar kan vara tillfredsstéllelse, stolthet dver ett utférande eller kédnslan av att

verkligen gdra nagot som hjélper ndgon annan (Thomas, 2009).

Kultalahti och Viitala (2014) har gjort en undersdkning dér de studerat vad som motiverar
individer 1 generation Y i deras arbete. I stort sett kan man p4 basis av deras studie se att
generation Y 1 hogre grad motiveras av olika inre motivationsfaktorer &n av yttre faktorer.
Forutom att balansen mellan arbete och privatliv r viktigt for individer i generation Y ur
det perspektiv att de virderar sin familj och vinner hogt, dr det dven viktigt ur ett
motivationsperspektiv. Enligt Kultalahti och Viitala (2014) motiveras generation Y av
bade flexibla arbetstider och arbetssitt. Individer i generation Y arbetar som bést d& de

sjdlva far planera sin tidtabell och organisera sitt arbete. Studien visade dven att
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arbetsmotivationen paverkas en individs personliga liv, och att det dérfor ar viktigt att det

dven finns tid att satsa pa sina relationer utanfor arbetet.

Nagot som dven indikerar att individer 1 generation Y i hogre grad styrs av inre
motivationsfaktorer &r att representanter for Kultalahtis och Viitalas (2014) studie inte
uppgav 16n som en faktor da de diskuterade svag arbetsmotivation. Férutom balansen
mellan arbete och privatliv visade Kultalahtis och Viitalas (2014) studie att nya och
intressanta projekt fungerar som viktiga motivation for generation Y. Om individer 1
generation Y hamnar arbeta for lange med en och samma sak, kommer deras motivation
att brista. Dessutom visade studien att individer som tillhér generation Y maste ha
mojligheten att utvecklas och ldra sig nytt for att hallas motiverade (Kultalahti & Viitala,
2014).

2.2.1.2 Belbning och erkéinnande

Pengar dr en av de mest uppenbara faktorerna dd det kommer till beloningarna och hor
till de yttre motivationsfaktorerna inom arbete. En 16neférhdjning kan fa en anstilld att
kénna sig bra och dr en mycket pataglig form av erkénnande samt ett effektivt sétt att fa
anstillda att kinna sig viarderade. Denna kénsla édr dock inte langvarig och kan snabbt do
ut. Det dr d@nda inte heller sagt att en prestationsrelaterad 16n skulle forvandla alla

individer till vilmotiverade och hogt presterande arbetstagare.

Det dr viktigt att understryka att individer har olika behov och vissa motiveras mer av
pengar dn vad andra gor. Man kan inte anta att pengar kommer motivera alla anstillda pa
samma sdtt och i samma grad. Trots detta &r pengar en kraftig styrka eftersom den dr bade
direkt och indirekt ihopkopplad med flera olika behov. Finansiella incitament motiverar
individer som é&r starkt motiverade av pengar och som fOrvéntar sig att ta emot en
efterstrdvansvédrd finansiell beloning. Mindre sjélvsdkra anstéllda reagerar inte
nddvandigtvis pa incitament som de inte forvéntar sig att de kan uppnd. Finansiella
beldningar kan dven undergridva en anstillds inre intressen, vilket betyder att individer
som enbart arbetar for pengar kan anse att deras arbetsuppgifter inte ar sé gladjande och

utfor dem darfor inte heller s bra.
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Pengar kan alltsa fungera som en positiv kélla till motivation inom rétt omstédndigheter,
inte enbart for att individer behdver och vill ha pengar men dven for att det fungerar som
ett mycket gripbart sdtt for att visa erkdnnande. Dessutom maste de finansiella
beldningarna vara réttvisa och rimliga. De skall vara tydligt relaterade till anstélldas insats

och ingen ska f4 mindre pengar &dn de fortjdnar jamfort med sina kollegor (Armstrong,

2020).

Generation Y har véxt upp i en virld dér alla hela tiden blivit belonade dven av mindre
prestationer och har dérfor ett behov av att soka bekréftelse och forsédkran av sina
Overordnade. Detta betyder att individer frin generation Y behdver respons pd sina
prestationer for att veta att de gor ifran sig vdl (Martin, 2005). Beloning i form av muntlig
respons har blivit alltmer viktigare med tanke pa att generation Y i hog grad motiveras
inifran. For generation Y ir inte de finansiella beloningarna ensam tillrdckliga incitament

for att hallas motiverad och tillfredsstalld.

I sjdlva verket virderar generation Y sd kallade icke-fysiska beloningar hogre &n vad
tidigare generationer gjort. En stor faktor som fungerar som beloning for generation Y ér
uppskattning pé arbetsplatsen. Uppskattning dr en visentlig beloning for individer i
generation Y i och med att de har ett stort behov for sjdlvaktualisering. Att f4 uppskattning
pé arbetsplatsen 0kar dven avsevirt arbetstillfredsstéllelsen hos en anstilld (Muskat och

Reitsamer, 2019).

2.2.1.3 Ledarskap

Ledarskap spelar en mycket viktig roll d4 det kommer till medarbetarnas tankar om att
stanna eller byta arbetsplats. Det har till och med sagts att en anstélld inte ldmnar ett
foretag, utan ldmnar sin nidrmsta forman (Goler et al. 2018). Den anstélldas ndrmaste
forman, har enligt de anstéllda en mycket stor inverkan pé hur tillfredsstdllda de kénner
att de dr. Fastén allt annat 1 en organisation skulle fungera, kommer inte en medarbetare

att stanna kvar om dess forman inte behandlar denna réttvist (Taylor, 2004).
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Att attrahera och fa anstillda att stanna kvar inom organisationen kan inte endast ligga 1
hinderna pa de som arbetar med HR-processer, utan ansvaret av att behélla anstéllda
maste dven delas ut till de som sitter pa ledarpositioner (Taylor, 2004). Ledarna i en
organisation har en nyckelroll i att skapa en omgivning som uppmuntrar anstéllda att
stanna dven om de skulle f4 andra arbetsmojligheter utanfér organisationen (Wakabi,
2013). Organisationen maste dock se till att ledarna har den kunskap och information de

behover for att kunna leda pé ett sitt som frimjar anstillda att trivas och stanna kvar

(Taylor, 2004).

Anstéllda kommer med hogre sannolikhet att stanna i en organisation om de kénner att
deras forman bryr sig och ir intresserade av dem, om de vet vad som deras forman
forvéantar sig av dem, om de dr placerade i en roll som passar dem samt om de far
regelbunden positiv respons och erkdnnande. Vidare forstirker kvaliteten av relationen
som en medarbetare har med sin direkta forman den anstélldas intentioner av att stanna

kvar i en organisation (Wakabi, 2013).

Av olika ledarskapsstilar anses transformativt ledarskap vara den bésta for att attrahera
anstillda som tillhdr generation Y att stanna kvar inom en organisation. (Othman &
Lembang, 2017). Transformativt ledarskap karaktiriseras av ledarskapsegenskaper si
som idealiserande inflytande, motivation, intellektuell stimulans och individualiserad
hénsyn. En transformativ ledare visar med sitt beteende exempel for sina anstéllda samt
inspirerar och stimulerar dem genom att ge utmaningar och mening at sina arbetare (Long
et al. 2014). Utmaningar och meningsfullt arbete &r ndgot som generation Y specifikt fort
fram som betydelsefulla faktorer for deras arbetstillfredsstéllelse. Dessutom uppskattar
generation Y ledare som forser dem med en kinsla av réttvisa, lojalitet och tillit, vilket

just transformativt ledarskap hjélper att bidra till (Othman & Lembang, 2017).

Vidare foredrar generation Y en ledare som ger dem tillrackligt stod i att utféra deras
arbete (Wong et al. 2008). I stéllet for att bli styrd och kontrollerad dnskar sig generation

Y att deras formén hjdlper och stdder dem i att utvecklas. Enligt tidigare forskning
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prefererar anstéllda som tillhor generation Y till och med en mentor eller coach liknande
forhéllande mellan sin forman 4n en traditionell relation dir formannen styr den anstillda

(Schofield & Honore, 2011).

2.2.2 Engagemang

Engagemang dr den andra stora faktorn ndr det kommer till arbetstagarnas rorlighet
mellan organisationer. Engagemang beskriver hur starkt en anstélld identifierar sig sjalv
med en organisation. Identifikationen ar starkt bunden till béde individens och
organisationens véarderingar, och som jag redan tidigare konstaterade, méste dessa
stimma Overens med varandra. Forutom identifikation refererar engagemang till lojalitet
och anknytning och 4r thopkopplat med en individs kénslor for organisationen
(Armstrong, 2020). Det dr just den anstdlldas anknytning till organisationen som
paverkar en individs avsikt att stanna eller limna en organisation. Utover identifikation
och anknytning handlar organisatoriskt engagemang om en anstillds villighet att

anstringa sig till fordel for organisationen (Appelbaum et al. 2000).

En organisation kan med hjélp av flera olika policyer och faktorer paverka de anstilldas
niva av organisatoriskt engagemang. Anstéllda dr mer engagerade 1 sin organisation da
de regelbundet far den fortbildning de behdver, dr ndjda med karridrmojligheterna, tycker
att deras ledare dr bra med mainniskor, anser att arbetsuppgifterna ar tillrackligt
utmanande, tycker organisationen hjélper dem att skapa en sund relation mellan arbete
och fritid och 4r ndjda med kommunikationen inom organisationen (Purcell, 2003). Som
synes gar flera av dessa faktorer hand i hand med béde motivation och

arbetstillfredsstéllelse och korrelerar pé sé sétt med varandra.

Crawford et al. (2013) har dven undersokt vad som Okar anstdlldas engagemang i
organisationen de arbetat i och har sammanstillt olika drivande faktorer nir det kommer
till organisatoriskt engagemang. En av drivkrafterna dr utmaningar inom arbetet. For att
hogt engagemang ska uppnas maste arbetets omfattning helst vara brett, ansvaret stort

och dven arbetsbordan stor. Detta forbéttrar enligt Crawford et al. (2013) en anstéllds
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engagemang eftersom det skapar mojlighet for prestationer och personlig tillvixt. Aven
autonomi &dr en drivande kraft i anstélldas engagemang. Nidr en anstilld ges frihet,
sjalvstandighet och omdome i att planera och utfora sitt arbete leder det till en kédnsla av
agande och kontroll, som forstarker anstdlldas engagemang till organisationen (Crawford

etal. 2013).

Aven variation och respons okar enligt Crawford et al. (2013) anstilldas engagemang.
Detta innebdr arbeten med varierande uppgifter och mgjligheten till tydlig och direkt
respons pa den anstdlldas prestation. Anstélldas lamplighet for arbetet och organisationen
spelar ocksa en stor roll for engagemang. Att en anstélld passar in i en organisations
arbetsmiljo innebér att hen dr ldmplig for arbetet 1 sig och organisationen samt att hen
Overensstimmer med ledare och kollegor. Vidare dkas en anstillds engagemang d4 hen
vet att det finns en mojlighet for avancemang, eftersom detta skapar mening for arbetet.
Tills sist paverkar olika beloningar och erkidnnande anstilldas engagemang genom att
bade direkt och indirekt fungera som erkdnnande for en individs satsningar for

organisationen (Crawford et al. 2013).

Som Crawford et al. (2013) havdar stirks en anstillds engagemang genom att det erbjuds
mojlighet till utveckling inom organisationen. Detta antagande forstdrks dven genom
andra studier som péstdr att speciellt kunskapsutveckling &r en av de storsta faktorer for
att 6ka anstélldas engagemang och undvika att de véljer att byta organisation. Mojligheten
for anstéllda att ldra sig nya saker genom sitt arbete &r mycket avgérande for deras
engagemang. Det dr dessutom viktigt att komma ihag att engagemang ar en dubbelriktad
relation. Ndr en organisation erbjuder mojlighet till utveckling och uppméarksammar
anstélldas kunskap, visar de att de &r engagerade i sina anstéllda, vilket 1 sin tur far
anstéllda att knyta an vid organisationen. Denna mdjlighet till utveckling resulterar 1 att
anstéillda eventuellt kan nd vad Maslow kallar den hogsta nivan av en individs

behovshierarki, det vill sdga en kinsla av sjdlvforverkligande (Naim & Lenka, 2018).

Enligt Lowe et al. (2008) finns det nagra enkla sétt att forstirka generation Y:s
engagemang och dirmed Oka chansen att behdlla dem. Individer i generation Y vill att
deras arbete dr utmanande och meningsfullt, och vill darfor veta hur deras arbete paverkar

foretaget. For att uppfylla detta bor organisationer involvera individer 1 generation Y 1

17



beslutsfattande och aktivt fradga efter deras idéer. En Oppen dorr-policy samt att
uppmuntra anstéllda att nirma sig ledningen med respons Okar dven hogst sannolikt
generation Y:s engagemang for organisationen de arbetar i. Till sist framhdver Lowe et
al. (2008) dven att flexibilitet i arbetet Okar generation Y's engagemang: bist resultat nér
en arbetsgivare genom att lata anstéllda som hor till generation Y utfora sitt arbete pa sitt

eget sétt for att nd ett forvintat resultat.

2.2.2.1 Viérderingar

En individs egna vérderingar styr ldngt hurdan organisation och arbetsplats hen vill arbeta
pd (Bretz & Judge 1992). Om inte individens och organisationens virderingar stimmer
over ens med varandra kommer det enligt empiriska undersdkningar att paverka hur
engagerad hen 4r i organisationen (Lent et al. 2020; Rounds, 1990), vilket i sin tur spelar
en stor roll d4 en anstilld sdger upp sig (Meglino et al. 1989). Individens varderingar som
styr hennes val inom arbetet, behdver inte enbart vara arbetsrelaterade, utan dven

véarderingar som har att gora med ens privatliv spelar en stor roll.

Med arbetsrelaterade vérderingar hdnvisar man till overtygelser som hanfor sig till
onskvirda sluttillstind sa som till exempel hog 16n, eller beteenden som att arbeta med
minniskor. De olika arbetsmalen 4r ordnade efter vilken betydelse de har som vigledande
principer for att utvdrdera arbetsresultat, instdllningar samt for att vélja bland olika
arbetsalternativ. De arbetsrelaterade vérderingarna gér hand i hand med grundliggande
individuella varderingar, men dr mer specifika yttranden av de grundldggande varderingar
varje individ har (Ros et al. 1999). Till exempel kan en individuell icke-arbetsrelaterad
vérdering, s som var man vill bo, pdverka valet av arbetsplats. Vérderingar utgor en
mycket viktig del bade av en individs privatliv, och ens arbetsliv, eftersom de hamtar med
sig en viss betydelse, riktning och végledning till arbetet som inte organisationer eller

individer kunde klara sig utan (Singh et al. 2011).

De arbetsrelaterade virderingarna samt vad arbetstagarna forvéntar av sin arbetsgivare
har fordndrats under flera generationers tid. Tidigare var individerna glada ifall de fick

ett jobb, och nir de fick ett holl de starkt fast vid det. Med tiden har arbetstagarna blivit

18



alltmer hogre utbildade och skapat hogre krav pa bade dem sjdlva och sina arbetsgivare.
Fran att ha gett allt till sitt arbete, virderar individer i dagens lige dven livet utanfor
arbetet mycket hogt, 1 vissa situationer till och med hogre. Denna forédndring i varderingar
har format om arbetsmarknaden och tvingat organisationer samt arbetsgivare att tédnka 1
nya banor. Idag kan inte foretag 6verleva enbart med tanken att gora vinst, utan de maste
dven koncentrera sig pa arbetstagarnas virderingar géllande drlighet, réttvisa och etiska

praktiker (Singh et al. 2011).

En individs arbetsrelaterade vdrderingar delas in 1 olika kategorier. Vérderingarna kan
antingen vara sé kallade inre- eller yttre varderingar, sociala eller sjalvforstirkande. De
yttre varderingarna har att géra med sdkerhet eller materiella virderingar och ar en
konsekvens av arbetet sd som 16n eller arbetssdkerhet. Ddaremot har de inre virderingarna
att gora med sjéalvforverkligande och forekommer genom arbetsprocessen. Exempel pa
detta dr intellektuell stimulering och olika utmaningar i arbetet. Sociala vérderingar
omfattar relationer samt samhorighet pa arbetsplatsen och sjilvforverkligande

varderingar har att géra med prestige och makt (Singh et al. 2011).

Forskare argumenterar aningen olika ndr det kommer till generation Y och vad de
vérdesitter i sitt arbete. Ett vanligt antagande ar att yngre generationer s som generation
Y viérderar de inre védrderingarna hogre &n yttre viarderingar. Det finns dock
undersdkningar som dven visar att de yttre viarderingarna kunde foredras av generation Y
(Quiri et al. 2014). Twenge et al. (2010) argumenterar att generation Y dr materialister
och prioriterar darfor materiella egendomar hogre dn vad de sé kallade baby boomers
(generationen fodd mellan 1946-1964) gjorde i samma &alder. Detta bottnar sig i att
generation Y under sin uppvéxt varit med om att deras fordldrar upplevt ekonomiska
svérigheter. Generation Y:s formbara ar har innehéllit mycket ekonomisk osdkerhet och
till och med kriser som lett till att de virderar yttre aspekter s som kompensation hogre

an deras fordldrar (Twenge et al. 1020).

Andra forskare hdvdar daremot att generation Y skulle uppskatta de inre varderingarna

med ett arbete lika mycket, om inte till och med mera &n de yttre viarderingarna. Dessa
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forskare beskriver generation Y som den kohort som ser forbi att bara tjdna pengar och
stravar 1 stillet for att ha ett meningsfullt arbete som &r utmanande, intressant och
stimulerande inombords (Quiri et al. 2014). Vidare anses generation Y attraheras till en
organisations vérderingar och mission och foredrar att g med 1 och stanna i ett foretag
som erbjuder mening for arbetet i stéillet for enbart pengar (Tulgan, 2009). Denna
preferens i de inre virderingarna grundar sig enligt forskare i generation Y:s positiva
sjalvbild och att de tillskrivits en forestidllning om sjdlvforverkligande. Detta gor att
generation Y mer sannolikt stannar kvar i ett arbete som &r utmanande och mojliggor

anviandning av deras fulla potential (Wong et al. 2008).

De sociala vérderingarna dr dven en visentlig del av generation Y:s virderingar gentemot
arbetsplatsen. De dr dock bade bekymrade och motiverade dver aspekter som att integrera
med andra ménniskor pé arbetsplatsen (Wong et al. 2008). Vidare foredrar generation Y
sociala beloningar i sitt arbete vilket leder till en férvantan om att ha en hdnsynsfull och
stodjande forman som handleder pa ett sétt som upprétthaller en god relation med de
underordnande. En social beloning for generation Y kunde dven helt enkelt vara att
arbetsplatsen betraktar att ha roligt som en grundlidggande praxis, for att arbetsmiljon
skall vara s vardande som mgjligt (Wong et al. 2008). Att arbeta pa en arbetsplats som
ar rolig betraktas som mycket viktig av generation Y, men forutom detta kraver de
kontinuerligt viagledande och uppf6ljning i sitt arbete, vilket uppnds genom 6vervakning

och stod av formannen (Lamm & Meeks, 2009).

Inom de sjdlvforverkligande vérderingarna uppskattar generation Y framfor allt
avancemang, erkdnnande, prestige och auktoritet. Generation Y letar efter snabba
framsteg 1 organisationer, da de har en kénsla av berittigande. Detta driver generation Y
till att krdva framsteg i organisationen oavsett deras prestation. Jimfort med andra
generationer dr generation Y dven den generation som gdrna har mera auktoritet pa
arbetsplatsen. Allt detta grundar sig 1 det 6kade behovet av sjilvforverkligande som
generation Y besitter (Twenge et al. 2010). I en studie utférd av Cennamo and Gardner
(2008) framkom det att det for tillfillet forekommer en svag anpassning mellan
generation Y och utbudet av de ovanndmnda vérderingarna angdende sjalvforverkligande,

vilket har paverkat avsikten att sdga upp sig.
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Forutom de hittills ndmnda vérderingarna &r balansen mellan arbete och fritid en
genomgaende vérdering som kommer fram i flera olika undersdokningar och som
understryks av de flesta som tillhor generation Y (DeVaney 2015, Kafi 2012). Detta anses
vara kopplat till att generation Y i allminhet 4r mycket familjefokuserade (Smith &
Nichols, 2015). Flera forskare hivdar att denna starka betydelse av familj hiarstammar i
att generation Y under deras tillviaxt varit med om flera forskriackliga hindelser sa som
terrorism, naturkatastrofer och skolskjutningar. Dessa katastrofer har troligen inte drabbat
individerna personligen, men generation Y har fatt bevittna dessa i real tid genom nyheter
och annan media. En oro for att ndgonting hemskt skall hinda n&dgon néra har resulterat i

att generation Y generellt vill spendera mer tid med sin familj &n tidigare (Kultalahti, 20).

Forutom sin familj, viardesétter 4ven generation Y sin hélsa och néra vinrelationer, vilket
g0r balansen mellan arbete och fritiden dnnu viktigare. Detta har lett till att flera foretag
borjar erbjuda mdjligheter till att sporta under arbetsdagen och arbeta mer flexibelt for att
enklare fa arbetet att g ihop med privatlivet (Kafi et al. 2012; Campbell et al. 2010).
Enligt undersokningar &r flera inom generation Y villiga att byta arbetsplats enbart for att

kunna uppné vad de anser ér ett bra liv (DeVaney, 2015).

Generation Y virderar dven innehéllet i1 sjdlva arbetet samt konsekvenserna av sitt arbete
mycket hogt (De Hauw & De Vos, 2010; De Vaney, 2015). Det dr mycket viktigt for
individer i generation Y att deras arbete 4r meningsfullt och ger glidje 4t dem. Generation
Y virderar dessa aspekter mycket hogre dn tidigare generationer, till och med hogre én
den finansiella nyttan. Som tidigare ndmnts &dr individer 1 generation Y mycket socialt
medvetna, och virderar diarfor organisatoriskt ansvar hogt och vill gérna arbeta med
sadant som ar socialt ansvarsfullt (Smith & Nichols, 2015). Sharon De Vaney (2015) har
1 sin artikel Understanding the Millenials for Journal of Financial Service Professionals
skrivit att flera fran generation Y planerar att byta arbetsplats frekvent. De Vaney (2015)
ndmner dven att en person som han diskuterat med frdn generation Y konstaterade att hon
bytt arbetsplats flera gédnger pa grund av att ingen beréttade for henne varfér det hon

gjorde hade betydelse.
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Lee Caraher (2015) beskriver bra i sin bok Millennials & Management: The essential
guide to making it work at work generations Y:s tankesitt samt attityder gentemot arbete
genom att konstatera It is not a question of whether or not they are right for the job, it’s
a question of is the job right for them”. Pa svenska skulle man kunna sédga att det for
generation Y inte handlar om ifall personen &dr den ritta for arbetet, utan ifall arbetet &r
det rétta for personen. For att kunna pdverka sitt arbete samt vilka foljder deras arbete
har, arbetar individer i generation Y hellre inom mindre foretag dir de har en mera

praktisk roll och kan gora en storre inverkan (DeVaney, 2015).

Det &r viktigt att organisationer dr medvetna om &verensstimmelsen mellan foretagets
och de anstilldas arbetsvirderingar. Overensstimmelsen mellan virderingarna handlar
till stort sdtt om hur en individ passar in 1 miljén péd organisationen. Eftersom de flesta
hogre positioner innehas av dldre generationer, upplever generation Y ofta att de passar
in sdmre 1 en organisation. Detta leder ofta till att anstdllda som tillhor generation Y
Overvéager att sdga upp sig och leta efter en organisation vars virderingar passar béttre in

pa deras egna (Queiri et al. 2014).

2.2.2.2 Utveckling och ldrande pa arbetsplatsen

Mgjlighet till utveckling och ldrande pa arbetsplatsen pdverkar mycket positivt pa
engagemang och ddrmed dven intentionerna for anstéllda att stanna kvar i en organisation
(Crawford et al. 2013; Johari, 2012). Utvecklingen kan handla om bédde professionell
utveckling och sjédlvutveckling (Aruna & Antiha, 2015). Utveckling och ldrande
definieras som formella aktiviteter erbjudna av en organisation for att hjilpa sina anstéllda
att skaffa sig den kunskapen och erfarenheten som behovs for att utféra deras nuvarande

och kommande arbetsuppgifter (Johari et al. 2012).

Forutom att arbetstagaren genom fortbildning far de rétta kunskaperna och saledes okar
sitt engagemang till organisationen, visar detta &ven tecken pd att organisationen &r fardig
att satsa pa sina arbetare vilket i sin tur kar anstdlldas engagemang till organisationen.

Dessutom kan utveckling oh ldrande av specifika fardigheter i en organisation hoja dess
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produktivitet och genom det dven I6nerna for de anstéllda, vilket fungerar som ett incentiv

for arbetstagare att stanna (Johari, 2012).

Det har blivit alltmer viktigare for organisationer att fokusera pd detta i och med att
generation Y anses vara den hogst presterande generationen ndgonsin och suktar hela
tiden efter att utvecklas och ldra sig ndgot nytt (Weyland, 2011). Generation Y soker sig
medvetet till organisationer som kan erbjuda breda utvecklings och larande mojligheter.
Genom att stindigt uppgradera deras kunskaper och kompetens efterstravar individer 1
generation Y att stdndigt vara attraktiva pd arbetsmarknaden (Naim & Lenka, 2018).
Dessa aspekter gor att det ar viktigt for organisationer idag att kontinuerligt satsa pa

anstilldas utveckling och ldrande, inte bara di en ny arbetstagare borjar (Weyland, 2011).

Nér det kommer till individer i generation Y ar det ldmpligast att anvdnda sig av
utvecklingsmetoder som stdder deras individualism, erbjuder variation och har betydelse.
En annan god praktik som stdder en anstdllds utveckling dr olika slags mentorprogram.
Mentorprogram hjélper individer i generation Y i deras aktuella uppgifter men ocksa att
se forbi deras omedelbara roll och forstd vad som eventuellt kan vinta dem i framtiden.
Eftersom generation Y:s fordldrar tillhor den sa kallade efterkrigsgenerationen (fodda
1946—-1964) skulle en mentor frin denna generation hogst sannolikt passa bra ithop med

generation Y och ha en positiv effekt pad dem (Weyland, 2011).

2.2.2.3 Avancemang

Mojligheten for representanter ur generation Y att avancera inom sitt arbete och g framét
1 sin karridr dr aterkommande faktorer dd det kommer till att engagera sina anstéllda.
(Aruna & Anitha, 2015). I sjdlva verket &r karridrplanering mycket relevant for just
generation Y 1 och med att karridrutveckling ar en av de storsta orsakerna till att personer
under 30 4r, alltsd personer som dr i borjan av sin karridr, vdljer att byta organisation
(Armstrong, 2020). Denna generation letar jimnt efter nésta steg att ta och &r ivriga att

snabbt avancera till formanspositioner (Mihalcea, 2017).
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Avanceringsmdjligheter dr en mycket 6vervidgande faktor da en anstélld funderar pé att
byta till en annan organisation. Nar anstédllda fran generation Y kénner att de bemaéstrar
sitt nuvarande arbete, kommer de att snabbt gé vidare till nista organisation (Aruna &
Anitha, 2015). Anstéllda fran generation Y bor kdnna att organisationen uppskattar deras
kunskaper och att det finns en chans for avancemang inom organisationen. Allt detta 6kar
individernas i1 generation Y:s engagemang for organisationen de arbetar i och kommer

halla dem léngre intresserade och motiverade att stanna kvar (Aruna & Anitha, 2015).

Karridrutveckling ar &ven en del av livslngt lirande i en organisation eftersom en person
genom fordndringar i arbetet far ldra sig nytt och utvecklas. Darfor dr det viktigt for
organisationer att genom avancemang ge en mdjlighet for anstéllda att fa nya utmaningar
och uppgifter att ta hand om (Johari, 2012). Mgjligheten till avancemang inom en
organisation tillfredsstéller &ven generation Y':s sirskilda behov av att stindigt stimuleras

och utmanas i sitt arbete (Weyland, 2011).

Négot som stoder karridrplanering och ger en bra mdjlighet till karridrutveckling ér Talent
Management (Mihalcea, 2017). For organisationer hédnvisar Talent Management till
processen att sikerstilla att de har de talangfulla individerna som de behdver for att uppna
deras foretagsmél (Armstrong, 2020). Tansley och Tietze (2013) definierar Talent
Management som strategier och protokoll for att systematiskt attrahera, identifiera,
utveckla, behdlla och anstélla individer med hog potential och som &r av stort virde for
organisation. 7alent Management innehéller flera vanliga HRM-processer sa som
utvérdering, ledarskapsutveckling, avanceringsplanering och karridrplanering. Vad har
detta for varde for de anstéllda i organisationen? Talent Management handlar om att hitta
den rétta personen till det rétta jobbet vid det ritta tillfdllet och behalla den sd ldnge den
passar in i organisationen. (Iles et al. 2010). Om en anstdlld &r vid fel position och
organisationen inte har ndgra planer att overse personens talang eller mdjlighet att
avancera, kommer hen att borja leta efter mojligheter annanstans. Talent Management ér
alltsa viktigt badde ur organisationens och individens synvinkel, och dirfor finns det stora

incitament for organisationer att fokusera pé detta.
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Talent Management visar for anstéllda att organisationen vill satsa pa sina anstillda
genom att koncentrera sig pa att utveckla och identifiera deras kunskap och hoga potential
(Zhang & Stewart, 2017). Nér en organisation ser till att fokusera pd detta, kommer de
anstillda att kinna sig betydligt mer fésta vid organisationen och villiga att stanna kvar
(Narayanan et al. 2019). Genom att organisationen inser vardet av individuella anstéllda,
forser dem med mojlighet till utveckling och behandlar dem rittvist kan de reagera pa en
anstéllds behov av att avancera och erhalla nya utmaningar, som i vérsta fall kan fi en

arbetstagare att sédga upp sig.

Karridrplanering och -utveckling &r alltsi ndgot en organisation bor arbeta med
kontinuerligt och gora tydligt for de anstillda. De dr ofta for sent att borja leta efter

avanceringsmdjligheter dd en anstélld bestdmt att séga upp sig.

2.2.2.4 Balans mellan arbete och fritid

Som tidigare ndmnts motiveras individer i generation Y av bade flexibla arbetstider och
arbetssdtt, eftersom de virderar sin familj och fritid mycket hogt (Kultalahti & Viitala
2014). Detta paverkar dven deras krav pd en flexibel arbetstid och en sund balans mellan
arbete och fritid. Generation Y &r inte mera fardig att 4gna all sin tid at arbete utan lagger

mera vérde 1 socialt umgédnge med vénner, familj och andra gemenskaper (Buzza, 2017).

Balans mellan arbete och fritid innebar att behalla en tillracklig grad av tillfredstéllelse
bade pd arbetet och hemma (Wood et al. 2020). Denna balans mellan arbete och fritid
spelar en vésentlig roll ndr det kommer till psykologisk, emotionell och kognitiv stabilitet
hos medarbetarna. Arbetsforhdllanden kan djupgéende péverka en anstillds icke-
arbetsrelaterade livssituation och vice versa. Denna relation kan ha bade positiva och

negativa effekter pa en individs vilméende (Wood et al. 2020).
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En konflikt eller obalans mellan arbete och fritid kommer 14ngsiktigt inte att varken gynna
den anstillda eller organisationen hen arbetar i. Nar en individ under en léngre tid arbetar
langa dagar, kommer det att resultera i stress och utmatning som direkt korrelerar med en
anstillds intentioner att séiga upp sig. A andra sidan, om en organisation tar hiinsyn till att
skapa en sund relation mellan arbete och fritid kan det leda till 6kat engagemang hos
medarbetarna (Jaharuddin & Zainol, 2019). En god balans mellan arbete och fritid bidrar
till 6kad energi, effektivitet och en positiv attityd bland medarbetarna vilket 6kar deras

motivation till at vara engagerade i sitt arbete (Wood et al. 2020).

Ur foretagets synvinkel innebar balans mellan arbete och fritid satsningar i olika policyer
och processer for att minska medarbetarnas stress och hjilpa till med att balansera mellan
arbete och fritid. Det &r inte enbart tidsgrénser och konflikter i arbetet som leder till stress,
utan dven en hektisk vardag kan fa en anstélld att bli stressad. Nar en medarbetare har det
stressigt bidde pa arbetet och pa fritiden kommer det padverka bade hennes mentala och
fysiska hilsa. Anstdllda som har en osund relation mellan arbete och fritid rapporteras
vara mer utmattade, vilket i vérsta fall kan leda till att en individ gér in i viggen. Nér en
anstilld kénner sig psykiskt utmattad 6kar sannolikheten vésentligt for att hen att 14mna

sitt arbete (Buzza, 2017).

Balansen mellan arbete och fritid dr dven ithopkopplad med medarbetar engagemang.
Béde arbete och familjeliv krdver mycket tid, energi samt emotionell anstringning och
dérfor hivdar studier att en individs personliga liv avsevirt influerar dess engagemang
gentemot sitt arbete och vice versa. Balansen mellan arbete och fritid och
medarbetarengagemang har alltséd en omsesidig relation dir bada inverkar pa varandra.
Om en medarbetare inte har tillrdckligt med resurser 1 sitt arbete, kommer de mindre
sannolikt att uppfylla deras skyldigheter gentemot sin familj, vilket resulterar i en konflikt
mellan arbete och fritiden. A andra sidan, om en individ har tillrickligt med tid for att ta
hand om sina familjeansvar, kommer hen vara mer engagerad i sitt arbete (Wood et al.

2020).
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Under det senaste artiondet har grdnsen mellan arbete och fritid blivit alltmer suddig som
ett resultat av fordndrade familjestrukturer, kvinnors 6kande deltagande i arbetslivet och
teknologiska forandringar som tillatit medarbetare att arbeta pa distans (Wood et al.
2020). Har ar det dven nyttigt att nimna att den globala pandemin som pagétt under de

senaste tva aren, dven sannerligen haft en inverkan pa grinsen mellan arbete och fritid.

2.3 Sammanfattning

Min teoretiska referensram & uppbyggd pd tvd olika huvudfaktorer:
arbetstillfredsstélldhet och engagemang. Enligt den tidigare forskning jag last in mig pa
ar dessa tva de storsta paverkande faktorer nér det kommer till att anstéllda viljer att siga
upp sig och byta arbetsplats. Bade arbetstillfredsstéllelse och engagemang &r storre
helheter som péverkas av en méngd olika aspekter och dérfor har jag delat in dem i mindre
teman. En anstillds arbetstillfredsstéllelse paverkas av motivation, beloning och
erkdnnande samt ledarskap. Engagemang péverkas daremot av vérderingar, utveckling
och lidrande, avancemang och balans mellan arbete och fritid. I samband med
arbetsplatsbyte kan det handla om antingen om att nigon av dessa aspekter dr bristfillig
hos den nuvarande organisationen eller att ndgon av dessa aspekter lockar en individ till

den nya organisationen.
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3 MIN STUDIE

I detta kapitel diskuterar jag mitt metodval och motivera varfor jag valt att utféra just
denna typ av studie. Jag speglar mitt metodval mot mitt syfte, mitt teoretiska perspektiv
samt allmédnt mot vilken sorts information jag vill f4 fram. Som jag tidigare ndmnt, har
de flesta studierna om anstélldas orsaker att sdga upp sig och byta organisation varit
kvantitativa, det vill sdga studier som omvandlats till siffror och pé sa sitt varit méatbara.
Jag anviander mig i stillet av en kvalitativ forskningsmetod i form av intervjuer, dér
deltagarna fétt berdtta om sina egna erfarenheter av, tankar om och kénslor kring att sdga

upp sig och byta organisation.

3. 1 Metodval

Enligt Trost (2005) bor valet av metod ske i anslutning till valet av det teoretiska
perspektivet och 1 anslutning till den aktuella frigestédllningen. Det forsta, men mycket
sjdlvklara, valet for mig var att vilja mellan att géra en kvantitativ eller kvalitativ studie.
Med hénsyn till min frdgestillning och mitt syfte dr en kvalitativ forskningsmetod det
som ger mig svar pa mina fragor. Eftersom mitt syfte r att forsta hur individer resonerar
dé de viljer att byta arbetsplats, skulle inte en kvantitativ undersdkning hjilpt mig i detta
fall. En kvantitativ undersdkning skulle enbart last mig vid ett antal forutbestimda svar

som studieobjekten skulle vélja mellan.

Det var alltsé ett sjalvklart val for mig att anvinda mig av en kvalitativ forskningsmetod,
eftersom den mojliggdr studiet av kénslor, upplevelser, tankar och intentioner vilket &r
centralt i min studie (Ahrne & Svensson, 2015). Kvalitativ forskning fokuserar pa 6ppen
och méngtydig empiri som utgar ifrdn studiesubjektens perspektiv, inte forskarens idéer
om vilka dimensioner och kategorier som ska std i centrum (Alvesson & Skoldberg 2017).
Detta ér ett mycket viktigt kriterium for min forskning eftersom jag genom min studie
vill fa reda pa vad som 1 verkligheten ligger som orsak till att individer véljer att sdga upp
sig och byta organisation, och eventuellt hitta aspekter och dimensioner som inte tidigare
kommit fram. Det gir med hjdlp av de tidigare, till storsta del kvantitativa,

undersokningarna, sdga att arbetstillfredsstéllelse, organisatoriskt engagemang,
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motivation och vérderingar paverkar en anstéllds avsikter att sdga upp sig, men det finns
mycket mindre kunskap om hur individerna resonerar kring dessa sérskilda aspekter och
hur var och en paverkar deras beslut att sdga upp sig. Eftersom kvalitativa
forskningsmetoder stravar efter att nd kinnedom om fenomen som handlar om individer
och situationer i dessa individers sociala verklighet, kan vi med hjélp av denna metod

forsoka besvara de ovanstaende fragorna.

Av de olika kvalitativa forskningsmetoderna har jag valt att utféra intervjuer, eftersom
dndamélet med intervjuer dr att fa fram trdffande och beskrivande information om hur
andra ménniskor upplever sin livssituation. Dessutom ger en intervju insikt om
informantens egna erfarenheter, tankar och kénslor, vilket jag stravar pa att i fram i min
undersdkning (Johnsons, 2013). En intervju 1 forskningssyfte bygger pa vardagslivets
samtal men ar ett mer professionellt samtal déar kunskap konstrueras i interaktion mellan
intervjuaren och den intervjuade. Syftet med en kvalitativ forskningsintervju ér att forstd
dmnen fran den levda vardagsvérlden ur den intervjuades egna perspektiv (Kvale och
Brinkmann, 2020). Detta &r precis vad jag forsoker efterstrava efter med min studie. Att
forstd mina informanters erfarenheter om att byta organisation. Detta &r nigot som de

sjdlva beslutat och levt igenom, inte ndgot de gjort i ett experiment eller forskningssyfte.

Efter att ha valt att anvinda mig av intervjuer som min kvalitativa forskningsmetod, méste
jag dnnu vélja vilken form av intervjuer som passar bdst for min studie. Ett sitt att skilja
pé olika former av intervjuer &r att se pa deras olikheter gillande graden av struktur. En
intervju kan antingen vara Oppen, strukturerad eller nagonting dar emellan, som ofta
kallas semistrukturerad intervju. Nar man véljer hur strukturerad intervju man vill utfora
ar det viktigt att man har klart for sig vilken sorts information man vill fa reda péa av
informanterna, eftersom de olika intervjuformerna ger olika information. I den 6ppna
intervjun stdller man frdgor om hurdant ndgot dr och vilken mening det har. P4 sa sétt kan
man genom den Oppna intervjun fanga informantens uppfattning och upplevelser om ett
fenomen. I de Oppna intervjuer definierar och avgransar informanten sjdlv fenomenet
jamfort med strukturerade intervjuer dir fenomenet dr i forvdg bestimt (Lantz, 1993).
Mitt syfte och det jag vill fa information om, ligger nog nagonstans mellan dessa tva

intervjuformer. Jag har ju ett pd forhand bestimt fenomen jag vill intervjua om, men jag
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vill trots allt ge informanten mojligheten att fritt berdtta om sina erfarenheter, utan att alla

individers svar maste folja samma struktur.

I 6ppna intervjuer beskriver den tillfradgade fritt sitt sdtt att uppfatta ett fenomen, resonerar
med sig sjdlv och beskriver sammanhang som han eller hon anser ar viktiga for
beskrivningen av fenomenet. Informanten beskriver alltsa sin egen bild av verkligheten
och intervjun ger data som okar forstaelsen for ménniskors subjektiva erfarenheter (Lantz,
1993). I min studie dr jag precis intresserad av att fa reda pa hur de olika personerna jag
intervjuar resonerat kring sitt byte av organisation. Jag vill hora deras subjektiva
erfarenheter om att sdga upp sig och byta organisation, eftersom tidigare forskning for det
mesta enbart letat efter bekriftelse pa forutbestimda fenomen, i form av kvantitativa
undersokningar. Dock har jag pd grund av denna tidigare forskning redan en hel del
forkunskap om dmnet, som gor att jag vill fa en del mer specifika svar pd frdgor som
grundar sig i det jag redan vet om att byta organisation. Mangden forkunskap ar ocksé en
faktor som kan hjélpa att vélja ritt intervjuform. Ju mindre forkunskap man har, desto
lampligare &r det med en mer Sppen intervju (Lantz, 1993). Eftersom det redan finns
betydligt med information om de vanligaste orsakerna till att sdga upp sig och byta
organisation, skulle jag inte dra sé stor nytta av att utfora alldeles 6ppna intervjuer. Av
denna orsak har jag valt att utfora semistrukturerade intervjuer, som ger mig mojligheten
att pa basen av min forkunskap, driva intervjuerna inom ett visst tema, och forsoka fa

djupare svar pa det vi redan vet om fenomenet.

3.2 Semistrukturerade intervjuer

Semistrukturerade intervjuer definieras av Bryman (2018) genom att hivda att forskaren
har en lista 6ver forhédllandevis specifika teman som skall berdras under intervjun, men
att intervjupersonen har stor frihet att utforma svaren pa sitt eget sitt. I semistrukturerade
intervjuer anvénder forskaren sig ofta av en intervjuguide, dir hen framstillt fragor som
kommer stdllas under intervjun. Fragorna behover inte stillas i samma ordning for alla
intervjupersonerna och dessutom kan forskaren tilldgga ndgon frdga om den anknyter till
ndgot som intervjupersonen sagt. Strukturen i denna sorts intervjuer dr alltsd mycket

flexibel (Bryman, 2018). Flexibiliteten 1 semistrukturerade gor det mojligt for
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intervjupersonerna att ta upp teman som de tycker ér speciellt betydelsefulla for intervjuns
syfte. For min studie betyder detta att personerna jag intervjuer kan komma med aspekter
och orsaker till att byta organisation, som jag inte sjdlv vet att friga om. Pa grund av
tidigare forskning kring fenomenet, kan jag stélla fragor som beror orsakerna som det
redan finns kunskap om, men med hjélp av semistrukturerade intervjuer kan jag fa reda
pa beskrivningar av handelseforlopp och situationer som fardigformulerade fragor inte
skulle ge mig (Ahrne & Svensson, 2017). Dérfor ar det viktigt att 1ata intervjun rora sig i

olika riktningar, enligt vad intervjupersonen tycker dr relevant for fenomenet (Trost,

2005).

Trots sin frihet och flexibilitet kinnetecknas semistrukturerade intervjuer av att de har ett
tydligt fokus och att den handlar om ett tydligt tema (Trost, 2005). Darfor foredrar Trost
(2005) bendmningen fokusintervjuer framfor semistrukturerade intervjuer. Eftersom jag
har ett tydligt fokus i min intervju och strdvar efter att hitta svar pd varfor personer
bestimmer att sdga upp sig och byta organisation, ar det ndodviandigt for mig att kunna
anvianda mig av fardigframstillda specifika fragor, som intervjupersonen sedan kan svara

pa fritt.

For att materialet fran en intervju skall bli s& rikt som mojligt, hdvdar Monica Dalen
(2015) att det géller att stdlla fragor pa ett sddant sitt att informanterna dppnar upp sig
och med egna ord berdttar om sina upplevelser sa fritt om mojligt. Detta nas ofta bra
genom att be informanterna att beskriva nagot. Darfor har jag i min intervjuguide valt att

stdlla fragor dér de skall beskriva hur de upplevt vissa faktorer 1 deras arbete.

3.3 Mitt urval

Ahrne och Svensson (2017) hdvdar att det inte pd samma sétt finns specifika regler da
man utgor en kvalitativ intervju, som det finns nér man gor storre kvantitativa statistiska
undersdkningar. Dock kan man inte bortse fran att det finns vissa urvalsproblem da man
g0r kvalitativa intervjuer och att man madste tdnka dver hur man véljer ut dem som ska

intervjuas.
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Nar jag har valt mitt urval har jag som metod i1 forsta hand anvédnt mig av ett sa kallat
bekvamligheturval. Detta innebér att mitt urval bygger pa objekt som varit nira och enkla
till hands. Fordelarna med denna urvalsmetod ar att den dr gynnsam i bade tid och
kostnad. Dessutom anvinde jag mig till en del ocksa av en sa kallad sndbollsurval, dér
nagra av mitt urval rekommenderat personer som dven skulle vara ldmpliga for min
studie. Fordelen med denna metod &r dven att den &r snabb och billig. Dessutom kan det
vara en lagre troskel for studieobjekten att tacka ja da de har blivit rekommenderade via
en bekant. Nackdelarna med dessa urvalsmetoder &r att de inte gér att generalisera
resultaten over en storre population eftersom vi inte vet vilken population detta stickprov
ar representativt for (Bryman & Bell, 2017). Alvehus (2013) hdvdar dven att studier
gjorda med bekvamlighets- och sndbollsurval avspeglar en viss kohort snarare en ett

storre fenomen.

Efter mina urvalsmetoder kom jag fram till att {fGrst intervjua 6 personer, och se hur
mycket material dessa kommer ge mig. Ifall dessa 6 intervjuer inte skulle ha varit
tillrackligt rikliga skulle jag ha ytterligare intervjuat négra till. Intervjuerna var mellan 1
och en och en halv timme l&nga, vilket gav mig tillrdcklig mittnad for att utféra en analys.
Eftersom jag ville att intervjuarna skulle vara utforliga och jag inte hade alltfor stora

resurser 1 form av tid, var denna urvalsstorlek passande for min studie och dess andamal.

Intervjupersonerna var i olika &ldrar och kdn men alla tillhor generation Y. Ena delen av
informanterna dr fodda under 80-talet, och andra delen under 90-talet, vilket gor att en
del varit langre inne i arbetslivet medan andra bara har ndgra ars erfarenhet. Eftersom det
enbart handlar om maximalt 15 ar, har informanterna &nda arbetat under likadana

arbetsforhallanden.

Jag har valt avgrinsa min studie till att intervjua personer med en tredje stadiets
utbildning, det vill sdga en yrkeshogskoleutbildning eller universitetsutbildning, for att
personerna ska ha en mer likadan utgdngpunkt och arbeten med liknande forhallanden

och ansvarsniva. Utdver detta spelar det inte ndgon roll var eller med vad man arbetat,
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eftersom jag &r intresserad Over hur personerna resonerar kring att sdga upp sig och inte
vilka organisationer de varit en del av. For att informanterna skall ha sina tankar och
upplevelser av att sdga upp sig och byta organisation i ett sa farskt minne som majligt,
har jag valt att enbart intervjua personer som varit med om detta under de tvd senaste

aren.

3.4 Intervjuerna

Som sagt, anvinde jag mig av semistrukturerade intervjuer dér jag la upp en intervjuguide
for intervjuerna, men justerade den sedan under intervjuernas gang beroende pa hur
intervjupersonen svarade pa frdgorna. Detta gjorde att intervjuerna flot pé naturligt och
jag kunde reagera pa intervjupersonens svar och stilla tilldggsfragor vid behov. Eftersom
jag dnda ville fa reda pa intervjupersonernas asikter och erfarenheter och vissa specifikare
aspekter om den litteratur jag last, var intervjuguiden ett fungerande sétt att inkludera
fragor om dessa saker. Dessutom hjélpte intervjuguiden diskussionerna att framskrida och

inte trampa pa plats.

Som Annika Lantz (1993) hivdar ar det viktigt att intervjuguiden stimmer dverens med
studiens syfte for att studiens skall vara sd tillforlitlig som mojligt. Darfor tog jag fram
intervjuguiden 1 enlighet med mitt syfte, min teoretiska referensram och den litteratur jag
inkluderat 1 min studie. Jag hade tydliga teman som jag ville inkludera i min intervju och
borjade med basis pd dem formulera fragor till min intervjuguide. Intervjuguiden finns

att ses som bilaga péd bade svenska och finska sidorna 80—83.

Jag borjade intervjun med att forstis presentera mig sjdlv och andamélet for intervjun och
min studie. Jag beréttade dven lite om mig sjdlv, for att ppna en dppen diskussion och
skapa ett fortroende mellan mig och den jag intervjuade. Monica Dalen (2015) hivdar att
de inledande fragorna bor vara sadana att de for informanten att mé bra och kénna sig
avslappnad. Darfor stillde jag dven intervjupersonen forst nadgra allménna fragor om
bland annat att vem de &r, vilken utbildning de har, hur deras familj ser ut och kort hur

deras karridr sdtt ut. Dels for att kunna tolka personernas svar bittre senare i intervjun,
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dels for att skapa en bra grund for att ga in pd mer detaljerade frigor senare i intervjun.
Personerna jag valt att intervjua hade stdllt upp mycket gidrna och det mirktes dven under

intervjuernas gang, da de gérna 6ppnade upp sig om sina egna erfarenheter.

Jag utforde alla intervjuer pa den intervjuades modersmal, vilket i detta fall var antingen
svenska eller finska. Jag ar tvdsprakig och talar bada dessa sprak flytande, s& det var
naturligt for mig att genomfora intervjuerna pa vilketdera spriket som helst. Eftersom
intervjuerna tog plats under en global pandemi utforde jag dem péd distans, via
videosamtal. Aven om jag inte sig intervjuobjekten i person, kunde jag med hjilp av
videosamtalet tolka deras ansiktsuttryck och &ven forsoka gora stimningen till en sédan,
som tillat dem att 6ppna upp sig. Jag hade bett intervjupersonerna att vilja en tid och plats
som tilldt dem att vara i fred, utan utomstaende storningar eller en risk av att nigon annan
kunde hora vérat samtal. Detta hade alla inklusive jag tagit i beaktande, och vi kunde
utfora intervjuerna ostort och med bra forbindelse. Jag bandade in alla dessa samtal med
de intervjuades samtycke och transkriberade dem ordagrant for att sedan analysera

innehallet i dem.

3.5 Analysmetod

Enligt Monica Dalen (2015) borjar analysprocessen 1 kvalitativa studier redan i ett tidigt
skede, 1 sjdlva verket under intervjufasen, dir forskaren iakttar och observerar under
samtalets gang. Detta mirkte jag dven att jag sjdlv gjorde, och darfor forde jag

anteckningar bade under intervjuerna och nir jag transkriberade dem.

Efter att jag transkriberat de inspelade intervjuerna borjade sedan den mer systematiska
bearbetningen och analysen av innehallet i mitt insamlade material. Eftersom jag s latt
redan under transkriberingsprocessen kunde urskilja tydliga teman bland informanternas
svar, var det naturligt for mig att anvinda mig av en tematisk analysmetod for att
analysera materialet. Tematisk analys innebdr en metod déir forskaren identifierar,
analyserar och tyder monster eller sa kallade teman i kvalitativa data. Denna metod

tillhandahdller tillgédngliga och systematiska processer for att generera teman frin
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kvalitativt material. Tematisk analys tillater forskaren att se och gora kollektiva eller
delade ésikter och erfarenheter inom data begripliga. Att identifiera teman i data ger en
ram fOr att organisera och rapportera forskarens analytiska observationer. Syftet med
tematisk analys dr utdver att sammanfatta materialet, ocksa att identifiera och tolka
viktiga egenskaper hos data, med hansyn till forskningsfrdgan. Inom denna analysmetod

har forskaren en mycket aktiv roll i sjdlva analysprocessen (Clarke & Braun, 2017).

De identifierade teman 1 data bygger pa koder, som dr de minsta analysenheterna. Dessa
koder fungerar som byggstenar for de storre meningsmdonstren, det vill sdga teman. Man
kunde beskriva den tematiska analysen som ett tegelstenshus, dir koderna utgoér de
enskilda tegelstenarna och teman viggarna och taket. Analysprocessen borjar vanligtvis
just med att systematiskt g& igenom materialet genom att generera koder, som fungerar
som forkortningar for forskaren for ndgot som kan potentiellt vara relevant {for studiens

forskningsfraga (Clarke & Braun, 2015).

Fordelen med tematisk analys &r dess flexibilitet. Inte enbart i form av teoretisk
flexibilitet, utan &ven 1 form av forskningsfraga, urvalsstorlek och -struktur,
datainsamlingsmetod och tillvigagangssitt for att skapa mening. Tematisk analys kan
anviandas for att identifiera monster inom och &ver/ 1 kors Gver data i relation till
deltagarnas levda erfarenheter, asikter och perspektiv samt beteende och praxis. Denna
analysmetod 4r alltsd mycket anvdndbar for erfarenhetsbaserad forskning dir man
forsoker forstd vad deltagarna tanker, kdnner och gor (Clarke & Braun, 2017). Med tanke
pa syftet med min studie och att jag just &r efter personers erfarenheter och asikter lampar
sig denna analysmetod ypperligt for mig. Den tematiska analysmetoden ar dven flexibel
i den mén, att den gér att anvidndas bade for att analysera mindre och storre datamangd

(Clarke & Braun, 2017).

3.6 Etiska aspekter

De etiska principerna 1 kvalitativ forskning brukar kretsa kring aspekter s som om det

uppstér ndgon skada for deltagarnas del, konfidentialitet, samtycke, om man inkriktar

35



deltagarnas privatliv och om det forekommer nagon form av bedrigeri, falska

forespeglingar eller undanhallande av viktig information (Bryman & Bell, 2017).

Ingen av deltagarna har hamnat ut fér nagon skada som en f6ljs av att de deltagit 1 min
studie. En skada kunde mojligtvis ha kunnat uppsta ifall jag skulle publiceras deras
identiteter och vilka foretag de arbetat pa eftersom de mycket Sppet beréttar om bade
positiva och negativa erfarenheter de upplevt pa sina arbetsplatser. Jag utlovade dérfor
mina informanter att behalla deras identiteter anonyma, och inte g& ut med namn, foretag
eller annat som direkt kan kopplas till dem. Alla informanter samtyckte i att vara med i

studien samt visste vad den gick ut pa och vilket dess syfte var.

Studien gick i sjdlva verket nog in pa informanternas privatliv, men enbart i den grad de
sjdlva var beredda att dela med sig av. Vissa informanter berdttade mer om sitt privatliv
an andra, vilket visar att det var upp till dem sjdlva hur mycket de villa berédtta. Jag som
forskare inkrdktade inte informanternas privatliv fysiskt eftersom intervjuerna holls pa

distans och inte till exempel hemma hos dem.

Jag har bandat in alla intervjuer 1 sin helhet och transkriberat hela diskussionen for att inte
g4 miste om nagon som helst information. Det gar alltsd att lyssna och ldsa igenom allt
material, vilket inte borde ge en mdjlighet till att ndgon viktig information skulle falla
bort. Jag har dessutom jamnt haft intervjumaterialet synligt for mig for att undvika falska

forespeglingar.

3.7 Trovardighet

Flera forskare har diskuterat huruvida de tre mest anvindbara begreppen reliabilitet,
validitet och generaliserbarhet inom kvantitativa studier gér att anvindas for att virdera
en kvalitativ studies trovdrdighet. En standpunkt &r att anvdnda dessa samma begrepp
aven nir det handlar om en kvalitativ studie, men 1dgga mindre vikt vid fragor som beror
matning. Ett annat tillvigagangssétt dr att anvinda aningen andra begrepp som motsvarar

reliabilitet, validitet och generaliserbarhet inom kvantitativ forskning. For att undersoka
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trovirdigheten av en kvalitativ studie har forskare foreslagit att man kunde anvinda
begrepp som tillforlitlighet, pélitlighet, dverforbarhet och konfirmering (Bryman & Bell,

2017). Jag kommer att diskutera trovardigheten i min studie genom dessa fyra begrepp.

Motsvarigheten till intern validitet ar tillforlitlighet och handlar i en kvalitativ studie till
stor del om att det finns flera olika och tdnkbara beskrivningar av den sociala
verkligheten. Att skapa tillforlitlighet i resultaten innebér bade att forskaren sékerstéllt att
studien utfors 1 enlighet med de regler som finns och att man rapporterar resultaten till de
personer som dr en del av den sociala verkligheten som studerats for att bekrifta att
forskaren tolkat verkligheten pa ritt sitt (Bryman & Bell, 2017). Jag gjorde mitt basta for
att sdkerstilla att jag forstatt informanterna i min studie korrekt, genom att upprepa vissa
saker de beréttat, och frigat om jag forstdtt dem rétt. Dessutom gav jag dem en mdjlighet
att dven tilldgga aspekter utover de fragor jag forberett. Pa detta sitt gick jag inte heller
miste om ndgot relevant for att kunna uppfatta informanternas erfarenheter pé ett sa

korrekt sédtt som mojligt.

Pélitligheten kunde ses som motsvarigheten till reliabiliteten inom kvantitativ forskning.
For att sidkerstilla palitligheten 1 en kvalitativ studie bor forskaren anta ett granskande
synsdtt. Detta innebér att man sékerstéller att det skapas en fullstindig och tillgdnglig
redogorelse av alla faser av forskningsprocessen (Bryman & Bell, 2017). Jag har i de
foregaende kapitlen utforligt beskrivit mitt val av metod, mitt urval samt hur jag utfor

mina intervjuer, vilket frimjar pélitligheten av min studie.

Overforbarhet kunde jimforas med extern validitet i kvantitativa studier och innebr i
vilken utstrackning resultaten kan generaliseras till att gilla andra sociala situationer och
sociala mojligheter. Eftersom kvalitativa studier och s& d&ven min studie, brukar innebéra
ett intensivt studium av en liten grupp individer som har vissa gemensamma egenskaper
gér det sdllan att generalisera resultaten Over en storre population. Kvalitativa studiers
syfte ér 1 stdllet att fokusera pd djup, inte pd bredd, dvs. fokusera pa mening i eller

betydelse av den sociala verklighet som konstrueras (Bryman & Bell, 2017).
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Som sagt gar inte heller min studie att generaliseras och dérfor dr inte syftet
overhuvudtaget att kunna dra nagra generaliserbara slutsatser pa basis av de resultat jag
fatt. Mitt urval i min studie &r mycket knappt, och informanterna har heller inte valt pa
ett slumpmaéssigt sitt, som skulle 6ka generaliserbarheten. Jag forsoker ddaremot i nésta
kapitel ge en sa fyllig redogorelse av informanterna och deras sociala verklighet. Dérfor
ber jag informanterna att i borjan av intervjun beskriva vem de ér och hurdant liv de lever
for tillfallet. Fran ett annat perspektiv &r mina informanter daremot mycket homogena,
vilket &ven gor det svart att generalisera resultaten att gélla 6ver hela generation Y och
alla olika branscher. De sex informanter jag intervjuade rakade enbart representera 3 olika

utbildningar: ekonom, jurist och ingenjor, vilket exkluderar en hel del andra yrken.

Konfirmering motsvarar objektivitet och innebér att forskaren inte medvetet latit sina
personliga vérderingar eller sin teoretiska inriktning paverka utférandet av en
undersokning eller dess resultat (Bryman & Bell, 2017). Jag har forsokt att utesluta detta
genom att sjalv endast forsoka lyssna och lata informanten beritta om sina erfarenheter
sa fritt som mojligt. Dessutom har jag f6ljt mina transkriberingar mycket noggrant for att

undvika att jag skulle format en egen, férvrangd bild av intervjuerna.

Till sist vill jag &ven ndmna att informanternas senaste arbetsplatsbyten tagit plats under
den globala pandemin till f61jd av covid-19 viruset. Pandemin har pé flera olika sétt
omtumlat arbetsmarknaden och som jag ndmner i inledningen har det skett en stor
uppsdgningsvég just under koronapandemin. Det kan alltsd hinda att detta d&ven péverkat
informanterna 1 min studie, men mitt syfte var dnda att se pa en langsiktigare trend hos

just generation Y, som tenderar att byta arbetsplats mellan jamna mellanrum.

3.8 Sammanfattning

Jag har utfort en kvalitativ studie i form av intervjuer. Mer specifikt har jag anvént jag
mig av semistrukturerade intervjuer dir jag byggt upp min intervjuguide i enlighet med
min teoretiska referensram och de faktorer jag presenterade dir. Kriterierna for mitt

sampel var att personerna skall tillhora generation Y, bytt arbetsplats inom de tva senaste
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aren samt har ndgon tredje stadiets utbildning. Jag fick till slut ihop ett sampel pa sex
personer av olika kon och aldrar men énda tillhdrandes generation Y. Jag har transkriberat
intervjuerna och analyserat dem med hjdlp av tematisk analys eftersom jag sa litt redan

under transkriberingsprocessen kunde urskilja tydliga teman bland informanternas svar.

Som tidigare ndmnt gir inte min studie att generaliseras och darfor &r inte syftet
overhuvudtaget att kunna dra nagra generaliserbara slutsatser pa basis av de resultat jag
fatt. Mitt urval 1 min studie 4r mycket knappt, och informanterna har heller inte valt pa
ett slumpmassigt sitt, som skulle 6ka generaliserbarheten. Jag forsoker ddremot bidra
med en djupgaende redogorelse av varfor mina informanter valt att sdga upp sig och deras

erfarenheter kring &mnet.
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4 INTERVIUERNA

I detta kapitel ldgger jag fram mitt insamlade intervjumaterial i form av narrativ. Jag har
alltsa sammanstallt ett kort narrativ om var och en av informanterna. Jag anser att narrativ
ger en bittre helhetsbild av informanterna och introducerar ldsaren till hurdana
personerna ir, som deltagit i studien. Med hjélp av att forst lsa narrativen och pa sa sitt
fa en inblick dven i individernas bakgrund, har ldsaren léttare att tolka analysen som foljer

hir nést. Jag har gett personerna nya namn, for att vara deras identiteter anonyma.

4.1 Oliver

Oliver dr en 26 &r gammal man och diplomingen;jor till sin utbildning. Han 4r frén
Osterbotten men bor nu med sin sambo i huvudstadsregionen. Oliver har arbetat pa flera
arbetsplatser, bade under sina studier och efter att han blev utexaminerad. Han borjade
sin arbetskarriér fullt fokuserad péa akademisk forskning men bytte snabbt inriktning da
han mirkte att det inte fungerade for honom. Efter den akademiska inriktningen bytte
Oliver arbetsplats och tog steget in 1 konsultvérlden. Detta fungerade inte heller for Oliver

och darfor bytte han arbetsplats igen, den hir gangen till ett startup-foretag.

Oliver tycker om att leva ett liv dar han har mojlighet till personlig utveckling péd sina
egna villkor. Med andra ord prioriterar Oliver egen tid mycket hogt och forhaller sig
dérfor vildigt avvaktande till att arbeta mer dn vad som krévs av honom. Oliver séger att
han soker efter att maximera sa kallad output per mingden tid. Oliver tror inte att man
producerar mervirde i ett fortag bara for att man jobbar ldnga dagar. Vidare vill Oliver
leva ett avslappnat liv och da som sagt fokusera pd mycket annat 4n det yrkesméissiga.
Oliver laser mycket, ndrmare sagt flera timmar per dag. Dessutom tranar han véldigt

mycket. Slutligen vill han dven spendera mycket tid med sina néra och kéra.

For det forsta ser Oliver arbete som grunden for att kunna finansiera sitt liv. Arbete &r
dessutom enligt Oliver en mgjlighet att ta pa sig ansvar som individ och dédrigenom dven

utvecklas som individ. Vidare dr arbete en god mdjlighet att, genom ansvaret man far pa
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arbetet, finna mening i livet. Oliver anser dven att arbete och fritiden filosofisk flyter ihop
for honom, fast han dr noggrann med att inte jobba utanfor arbetstimmarna. Han menar

att detta utvecklas honom som person.

Den idealiska arbetsplatsen for Oliver kdnnetecknas av mycket personlig frihet samt
mentorering och stdd dér det behovs. Oliver avskyr nédr nagon talar om for honom hur
han skall gora ndgot. I stéllet vill Oliver gérna sjdlv fundera ut vad han skall gora och hur.
Vidare dr Oliver pa en idealisk arbetsplats omringad av personer som har samma
virderingar. Personerna behover inte nddvindigtvis ha samma asikter eller kunskaper
men att de vill ungefir samma saker som han. Oliver tycker drligt talat att sjilva
arbetsuppgifterna ar sekundira si ldnge man far ta ansvar och har bra ménniskor runt

omkring sig.

Oliver motiveras 1 sitt arbete av en kénsla av den engelska termen excitement. Han
beskriver det som nir man var liten och skulle fara och dka i en bergodalbana. Att man ar
sd att sidga taggad och forvintansfull pa vad som skall hinda under dagen. Dessutom
motiveras Oliver dven av den idealiska bilden ver att man jobbar mot en béttre framtid,
pé likadant sétt som driver dom flesta att idrotta till exempel. Att géra en investering for

framtiden motiverar alltsd Oliver.

Under tiden som Oliver arbetade pa sin tidigare arbetsplats blev han dven utexaminerad
diplomingen;jdr. Vid detta skede tyckte Oliver att det skulle vara en god mojlighet att testa
sitt marknadsvérde som nybliven ingenjor. I samma stund dok det upp en arbetsannons
dér hane ex-kollega hade grundat ett foretag och sokte en anstilld som matchade Olivers
kunskaper. Oliver ringde direkt till honom och diskuterade och hade nigra intervjuer och

uppgifter och borjade sedan arbeta pé foretaget.

Oliver forklarar att hans beslut att byta arbetsplats egentligen bestod av tvd olika
komponenter. En komponent som pushade honom bort frén den gamla arbetsplatsen och
en som drog honom till den nya. Det som pushade bort Oliver var att han redan hade varit

dér en stund och kénde att han inte lingre hade ndgot mera att ge eller fa av arbetsplatsen.
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Det var egentligen den enda orsaken. Oliver ansag att han &r ung och har inga risker,
liksom s& som bostadslin eller barn att forsorja. Dérfor tankte han att om det dr ndgonsin
sé ar det nu han skall vaga ta risken och byta arbetsplats. Det var alltsa risktagandet och
kdnslan av excitement som drog honom till den nya arbetsplatsen. Dessutom ville Oliver
arbeta med nagon som grundat foretag under hela sitt liv, och kunde mentorera honom

om det.

Oliver sédger att han nog gick igenom en hel del olika tankar i samband med
arbetsplatsbytet. Han diskuterade dven med flera vénner, ifall beslutet var ett bra eller
inte. Dessutom tyckte han att det var ledsamt att 1dmna kollegorna pa den gamla
organisationen och inte ldngre se dem pé en regelbunden basis. Vidare berittar Oliver att
han hade daligt samvete av att ldmna sitt arbete halvtardigt p4 den gamla organisationen,

dock tilligger han att man ju aldrig 4r fardig med sitt arbete.

Oliver beskriver hur en bra ledare dr genom ett verkligt exempel frn hans arbetstid inom
akademisk forskning. Dar hade han en ledare som fick honom att inse saker genom
ledarens fragor och tankesétt om olika problematiker eller personliga konflikter. Oliver
tyckte att denna ledare var bra da han inte gav fardiga svar at honom, utan utmanade att
tanka sjdlv. Oliver tycker att en bra ledare leder genom att visa exempel, sparrar genom
att stélla fradgor och inte ger order. Dessutom anser Oliver att en bra ledare helt enkelt

ocksé dr en god ménniska.

Oliver beréttar att han pd sin nya arbetsplats fatt mycket muntligt berdm och erkénnande,
vilket han anser dr mycket viktigt. Ddremot har han inte erfarenhet av erkdnnande i form
av finansiella incitament utanfér den ménatliga 16nen. Han kommenterar heller inte
saknaden av dessa desto mer, dn att han inte kan uttala sig om vikten finansiella

beloningar.
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4.2 Johan

Johan dr en 38 ar gammal man som &r utbildad till ekonomie magister. Efter att Johan
studerat fardigt har han arbetat pa 4 olika foretag. Det ldngsta arbetsforhallandet péa 8 ar
for Johan var pé organisationen han arbetade pa fore det senaste bytet. Under de atta dren
han arbetade i organisationen gjorde han flera olika arbetsuppgifter och hade olika

positioner.

Johan har en fru och en liten 1,5 & gammal son. Han tycker om att leva ett socialt och
aktivt liv med sin familj. Han tycker om att se mycket vinner och resa. Johan beskriver
sin livsstil som en sddan dér vénner, att gora saker och ha olika hobbyn spelar en viktig
roll. Hogst vérderar Johan sin familj, sedan hélsa och till sist nimner han arbetet. Johan
understryker att ordningen &r viktig, och att jobbet verkligen kommer som tredje, inte till

exempel till forst.

For Johan betyder arbete ndgot som utmanar en bade professionellt och personligt. For
att detta ska vara mojligt maste arbetet enligt Johan vara intressant. Johan vill ldra sig nya
saker genom sitt arbete och vidxa som person. Dessutom understryker Johan arbetets
sociala betydelse och séger att arbetet till stor del &r ett sdtt att interagera med andra

manniskor.

En ideal arbetsplats for Johan dr en sddan dér organisationens vision och mission &r
sddana som Johan vill arbeta for. Dessutom tycker Johan att fortaget maste ha en tydlig
strategi vad de vill 4stadkomma och att dess mission stimmer dverens med varfoér man
over huvud taget arbetar pa organisationen. Som en av de viktigaste faktorerna pa en ideal
arbetsplats anser Johan dr ledarskapet. Ledarskapet méste vara skick och bidra med de
forutséttningar en anstélld behover for att lyckas i sitt arbete. Eftersom ménniskorna i de
flesta fallen dnnu idag utgér en organisation maéste enligt Johan medarbetarna vara

trevliga och kunniga.
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Johan motiveras av att ldra sig nytt pa arbetsplatsen, vilket dven kommer fram i att han
ville byta industrisektor, for att lira sig en ny bransch och skapa ny kunskap. Han

motiveras dessutom av att utvecklas, bade professionellt och personligt.

Aven Johan blev kontaktad av ett annat foretag med ett erbjudande om en arbetsplats.
Han kédnde ganska snabbt att skulle vilja byta arbetsplats och ta emot erbjudandet. Johan
ansag att det var ritt lage att byta eftersom han kénde att han redan sett det mesta inom
den organisationen han arbetade i. Johan hade redan ett tag fore denna forfragan funderat
pa att mdjligtvis byta arbetsplats. Han hade som sagt jobbat 8 &r inom denna organisation
och kinde att det skulle finnas béttre mojligheter for att avancera om han bytte
organisation. Han var inte helt sdker om vilka karridirmdjligheter det skulle ha funnit kvar
for honom och dessa kommunicerades inte heller tydligt till honom. Genom

arbetsplatsbytet ville Johan dven 6ka sin kunskap.

Johan beskriver att valet att byta arbetsplats inte egentligen kédndes alls svart. Nir han
blev rekryterad till den nya organisationen, kéndes tanken av att byta arbetsplats genast
ganska sjdlvklar. Rekryteringsprocessen var ganska lang och nér det var dags 1dmna den
gamla organisationen, sdger Johan att det inte 1 slutindan var ndgon svar sak. Forstas ar
det 1 stunden lite sorgset eftersom man under dtta r hunnit samla pd sig manga fina
minnen men med samma framfor Johan att hans frimsta kédnsla var tacksamhet, inte

ledsambhet.

En god ledare &r bor for det forsta enligt Johan forsékra att medarbetarna dr medvetna om
foretagets mission och vision och dess strategiska riktning. Ledaren skall dven gora klart
for anstillda vilken deras roll 4r som en del av den storre helheten. Vidare méste en god
ledare vara engagerande och visa exempel med sitt eget beteende. Ledaren bor dven vara
sddan som Oppet diskuterar med sina anstéllda och skapar en kultur dir det ar latt att

kommunicera med varandra. Till sist skall ledaren dven enligt Johan vara stodande.

For Johan har beloning och erkidnnande i stort sett inneburit finansiella beloningar i form

bonussystem. Ifall han och organisationen gjort bra av sig har Johan belonats med pengar.
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Johan berittar att det nog bdde 1 den gamla och nya organisationen éven getts informella
muntliga erkdnnanden men inte sa att det skulle ha varit en del av ett storre

beloningssystem.

4.3 Mikael

Mikael ér en 39 &r gammal man och till sin utbildning jurist. Han bor med sin sambo och
tva sma barn i dldrarna 3 och knappa 1 &r. Férutom juristutbildningen har Mikael studerat
foretagsekonomi i ett &r. Efter studierna har Mikael jobbat pd ett och samma foretag i 12

ar tills han nyligen bytte arbetsplats.

Mikael vill leva ett balanserat liv, ddr han har tillrackligt tid for sin familj och sina egna
hobbyn. Dessutom ndmner Mikael att det forstés géar en stor del av livet till arbete ocksa,
men att han inte numera &r fardig att utan storre orsak dgna mer én 8 timmar per dag till
sitt arbete. Den hogsta/viktigaste virderingen for Mikael dr familjen, sedan kommer

fritiden och till sist arbetet.

Mikael anser att arbete framst ar ett sétt att f4 in en inkomst som sedan mdjliggér mycket
andra saker 1 livet. Enligt Mikael dr det dock viktigt att arbetet &r meningsfullt och att
eftersom man lagger s mycket tid ner pd det dr det dven viktigt att f& nagot i utbyte, som
da 16n och mening till sitt liv. Han tycker dven att det &r viktigt att den tid man sétter pé
arbetet anvinds effektivt och att det man gor dr roligt och intressant. Mikael har dven
andrat pa sitt synsétt mot arbete en aning under arens gang. Tidigare tinkte Mikael enbart
att han utforde en arbetsprestation till en organisations férdel men idag tinker han mera
pa att han gor arbete for sin egen skull. Han beskriver att han forhéller sig med lite storre

reservation till vad organisationen sidger och vad innehallet i1 arbetet ar.

En ideal arbetsplats for Mikael dr en sddan ddr man kan st bakom det organisationen gor.
Vidare erbjuder en ideal arbetsplats i en passlig mén nya kognitiva utmaningar men sa
anda sa att det inte under en langre period dr for krdvande eller 6verbelastande. For Mikael

ar det dven viktigt att vara med och skapa nigot pa en langsiktigt plan i stéllet for att till
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exempel endast gora enskilda projekt som jurist. En drom for Mikael dr dven att i
framtiden mojligtvis kunna arbeta for sig sjdlv i stéllet for att vara pd ndgon annans

16nelista.

Mikael motiveras av utmaningar och att fa arbeta med néagot han tycker ar roligt och
intressant. Dessutom motiveras Mikael av att med hjélp av sin arbetsinsats kunna
avancera i sin karridr. Han héller jimnt utkik p& vad det nésta steget kunde vara, och

motiveras sedan av att arbeta mot detta mal.

Mikael hade redan under en lingre tid funderat pa att byta arbetsplats. De frimsta
orsakerna till att han sedan valde att gora det var att han kénde att foretaget han da
arbetade inte mera erbjod tillrackliga utvecklingsmdjligheter eller utmaningar. Mikael
kinde att han gett mycket av sig sjélv till organisationen men inte fatt tillrackligt mycket
1 utbyte. I sjdlva verket var det s att ett annat foretag horde av sig till Mikael och erbjod
bade ett nésta steg for hans karridr samt hogre 16n. Vidare himtade den nya arbetsplatsen
och positionen med sig nya utmaningar, som Mikael hade varit ute efter redan en langre
tid. Valet var anda inte létt for Mikael och han funderade mycket pd vad han skulle gora,

eftersom det nya arbetet skilde sig ganska mycket fran det han tidigare hallit p4 med.

Valet att byta arbetsplats innebar for Mikael en ganska lang process av olika tankar och
funderingar. I sjdlva verket blev han erbjuden hogre 16n och mera ansvar pa den gamla
organisationen dé han berittade for dem att han blivit erbjuden ett annat jobb. Trots detta
valde Mikael att byta organisation. Vidare beskriver Mikael att det nog var ett ganska
svért beslut och ledsamt att ldmna den gamla arbetsplatsen d& han &nda jobbat sa ldnge
dér. Mikael hdvdar dven att nar det verkligen blir aktuellt att gora ett sddant hér val, borjan
man verkligen tinka och ga igenom med sig sjilv vilka de viktiga sakerna gillande arbete
ar for en sjdlv. Han reflekterade mycket vad det egentligen var han ville ha ut av sitt arbete

och sin karriér.

Mikael anser att den ménatliga 16nen samt olika bonusar en vésentlig del av beloning pa

arbetet. D& Mikael kénde att hans 16n inte var 1 linje med arbetsuppgifterna och sina
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kollegor kidnde han att hans insats inte uppskattades tillrdckligt Dock skulle han dven
onska mer erkdnnande och berém i annan form &n finansiella incitament. Bristen pa
uppskattning var till och med en av orsakerna som fick Mikael att overviaga att byta

arbetsplats.

En god ledare bor enligt Mikael alltid &tminstone vara réttvis, drlig och konsekvent i sitt
ledande. Dessa basegenskaper anser Mikael att en god ledare alltid maste besitta. Vidare
tycker Mikael att en god ledare ska vara sig sjdlv och inte forsdka vara nagot som hen
inte dr. En god ledare méste dven kunna sparra och stotta sina anstdllda men utan att styra
och leda dem for mycket. Ledaren maste dven ha en formaga att vaga lita pa sina anstéllda.
Till sist anser Mikael att en ledare dven maste forsta substansen vilket arbetet kretsar
kring. Ledaren behover inte vara den allra bésta experten inom dmnet men &dndd ha en
stark kunskap inom &mnet. Forutom att leda ménniskorna inom organisationen bor

ledaren @ven leda verksamheten och se till att det organisationen gor utvecklas.

4.4 Matilda

Matilda &r en 37 &r gammal byggnadsingenjor med tvd smé barn (3 &r och 5 ar) och en
man. Matilda arbetade efter sina studier under 12 &r inom en och samma organisation.
Dock arbetade hon forst 6 ar pa en byggnadsplats och sedan i och med ortsbyte bytte hon

till kontorsjobb, och arbetade dér dven i 6 ar, tills hon bytte arbetsplats till den nuvarande.

Matilda lever ett mycket hektiskt liv dér familjen och barnen spelar en stor roll. Hon
tycker dnda att det dr viktigt att dven ha tillrackligt med tid for sig sjélv och ta hand om
sitt vilmaende, sd det prioriterar hon dven hogt i sin vardag. Matilda virderar alltsa sin
familj som hogst och sedan hdlsa och vidlmdende, och att alla néra och kéra mar bra och

ar friska. Matilda anser att allt annat ar sekundért.

Matilda beskriver att arbete for henne naturligtvis dr en inkomstkélla som mojliggor
levandet och att ta hand om sin hélsa. Utdver detta dr arbete for Matilda dven nagot

meningsfullt och ett redskap som ger mgjlighet att paverka saker.
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En ideal arbetsplats for Matilda dr en sddan dir de egna arbetsuppgifterna dr meningsfulla
samt att du sjélv fir gora beslut och att din arbetsgivare litar pa dig. Matilda papekar att
arbete forstas inte alltid kan vara roligt men att det pd en ideal arbetsplats méaste finnas
tillrackligt med framgangar. Dessutom framhiver Matilda vikten av arbetsgemenskapen

och att man far arbeta i ett fungerande team som motiverar en.

Matilda motiveras av utmanande arbetsuppgifter och framgéngar. Vidare motiveras hon
av att f4 vara med och paverka saker genom sitt arbete. Hon jamf0r sin tidigare arbetsplats
med den nuvarande och beréttar att pa den tidigare arbetsplatsen kom allting fardigt at
henne och hon utforde sina arbetsuppgifter, som hon sjilv beskriver, som en robot. P4
den nuvarande arbetsplatsen sidger hon att hon ddremot far sjalv géra mycket tankearbete
och utmana bade andra och sig sjilv, vilket motiverar henne. Dessutom far hon sjilv
paverka hur hon utfor sitt arbete och l&mna bort mindre vil fungerande processer och

ersitta dem med nya.

Niér det blev aktuellt for Matilda att byta arbetsplats, hade hon redan en hel del orsaker
varfor det var dags att gora bytet. I sjdlva verket ansédg hon att det enda felaktiga beslutet
skulle ha varit att stanna inom organisationen. Tiden var mer 4n mogen och Matilda kénde
att det inte ldngre fanns ndgra utmaningar i for henne i arbetet hon gjorde. Matilda
beskriver det som sa att ndr man vet att man inte vill ha sin formans arbetsposition och -
uppgifter vet man att organisationen inte har nagot att ge en mera och att det ar lage att
byta arbetsplats. Hon kénde att organisationen inte ville utveckla sin verksamhet och sitt

satt att arbeta. Arbetet gav helt enkelt inte mera ndgon mening i Matildas liv.

For Matilda var det inte svart att ldmna organisationen, da hon redan &rligt sagt var sé
trott pd den av flera olika orsaker. Hon kénde inte heller att ndgon egentligen brydde sig
om hennes avgang, vilket inte gjorde det svart alls att ldmna arbetsplatsen. Matilda

beskriver att det var mer en littnad att limna det bakom sig och borja i en ny organisation.

En god ledare dr enligt Matilda en person som ldter andra gora och litar pa andra och

deras yrkeskunskap. Forutom att 14ta sina anstéllda gora sitt arbete méste ledaren dnda
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kunna ta ansvar. Matilda beréttar om ett exempel dér en ledare tagit ett beslut men sedan
nér det misslyckats skyllt pd sina anstdllda. Vidare bor en god ledare kunna ge respons
till sina anstéllda, vare sig det &r positiv eller negativ respons. Till sist tycker Matilda att
bra ledarskap dr Oppet och att ledaren med sitt handlingsmonster bidrar till Gppen

kommunikation.

Matilda understryker speciellt vikten av muntligt erkdnnande i form av uppskattning och
berdm. Det var nagot som saknades helt och hallet pa hennes tidigare arbetsplats, vilket
gjorde att det inte kindes att tiden och anstringningen hon satte pa sitt arbete uppskattades
Ooverhuvudtaget. Eftersom &dven responsen var mycket knapp, gjorde bristen pa
erkdnnande att hon inte visste vad hennes medarbetare ansdg om hennes prestationer.
Matilda har inte tidigare fétt finansiella beloningar utanfor sin 16n, men nu pé den nya
organisationen belénas Matilda for sina prestationer genom ett bonussystem, vilket hon

anser ar trevligt.

4.5 Thomas

Thomas &r 40 &r gammal och bade jurist och ekonom till sin utbildning. Hans forsta
arbetsplats som hade med hans utbildning att gora var pa en advokatbyra, dar han jobbade
i sammanlagt atta ar. Efter det blev Thomas rekryterad till en annat foretag dér han
borjade jobba som jurist inom personalfragor. Pa denna organisation arbetade Thomas

fram tills han f6rra sommaren fick forfrdgan om att byta arbetsplats.

Thomas bor tillsammans med sin fru och tva barn som &r 5 och 3 ar gamla. Han vill leva
ett balanserat liv dar han har tillrdckligt med tid for allt han vill halla p4 med. Thomas
medger nog att han &r ganska sa arbetscentrerad och gor sitt jobb noggrant och effektivt.
Anda3 vill han ha tid for familjen och ett arbete déir man inte alltid méste gora ldnga dagar.
Dessutom vill Thomas dven ha tid for sig sjélv och for att sporta och tréina. Thomas sidger

att det alltid 4r en sorts balansgéng.
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Thomas virderar sin familj och alla néra och kéra allra hogst. Sedan dven att man sjalv
mar bra och har en vardag som fungerar. Thomas virderar ocksé arbetet och att klara sig
pa arbetet hogt. Han beskriver att det ibland &r jobbigare dagar och sedan ibland léttare,

men att i det stora hela skall vardagen fungera.

For Thomas betyder arbete forst och framst ett sétt att f4 en inkomst pa. Han sdger att
arbete inte dr nagon passion for honom, men som han tidigare ndimnde &r det viktigt for
honom att trivas med sitt liv 1 det stora hela. Jobbet betyder for Thomas att han kan
forsorja sin familj och sig sjélv sd bra som mdjligt. Han understryker vikten av att ha en
god fordelning mellan hur mycket han jobbar, hur mycket han fortjinar och hur mycket
fritid han har. Dessutom framhédver Thomas att arbete betyder att ju mera ansvarsfulla

uppgifter man har desto mera méste man ge 4t sitt arbete.

Det viktigaste pa en idealisk arbetsplats for Thomas dr kollegorna och de ndrmaste
arbetskamraterna. Han vill arbeta péd en arbetsplats ddr han har ménniskor runt om sig
som han trivs med och trivs att gora arbete tillsammans med. Han anser att mianniskorna
runt om en &r till och med viktigare 4n dom saker, eller den business som man arbetar
med. Thomas sammanfattar kort och koncist att en ideal arbetsplats har bra m’nniskor,
forhoppningsvis ocksa intressanta arbetsuppgifter och en sund balans mellan arbete och

fritid.

Thomas motiveras i sitt arbete av att komma framat och mirka att man far saker och ting
till stdnd. Dessutom beskriver han att han motiveras av helhetspaketet. Han séger att vissa
arbetsuppgifter motiverar mer dn andra men bara man kdnner att det man gor ir en
vésentlig del av den stora helheten. Dessutom motiveras Thomas av att det &r trevligt pa

jobbet och att det monetéra paketet ér 1 linje med uppgifterna.

Thomas beskriver med ett verkligt exempel hurdan en bra ledare enligt honom inte &r.
Han berédttar om en forman han hade pa ett tidigare arbete som var en mycket duktig
expert och vildigt intelligent men hon kunde inte handskas med ménniskor. Hon kunde

inte ldsa ménniskor och hade inte en formaga att forstd att det finns olika sorters
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minniskor. Thomas anser att en bra ledare ddremot for det forsta dr hederlig och ndgon
som man kan lita pd. En bra ledare pratar inte bakom din rygg och séger andra saker nér
du dr varvarande én nér du inte dr pad plats. Dessutom ger en bra ledare enligt Thomas
frihet och litar pa sina anstédllda. Dock sidger Thomas att en bra ledare dven skall sparra
och hjélpa till d4 anstédllda har utmaningar eller svarigheter de inte sjélva klarar av. Vidare
framhéver Thomas att en bra ledare d&ven maste kunna ge sévil kritik som positiv respons,
och gora det pa rtt sétt. Till sist siger Thomas att en bra ledare skall kunna fatta svéra
och hérda beslut och motivera dem for sina anstéllda som ar 1 linje med vad de tidigare

sagt.

Thomas anser att bade finansiella beléningar och muntliga erkdnnanden ar lika viktiga.
Enligt honom fungerar det inte om en organisation inte satsat pd bigge tva. Han beskriver
att fastin en organisation skulle betala hoga I6ner, men inte ge ndgon som helst berém
eller erkiinnande 4t sina anstillda, skulle ingen stanna kvar linge. A andra sidan skulle

inte heller dom flesta arbeta for en hog 16n utan att bli uppskattad pa nadgot annat sétt alls.

Thomas bytte arbetsplats for att han redan hade hunnit jobba 9 &r inom samma
organisation. Utvecklingsmdjligheterna och utmaningarna borjade helt enkelt ta slut.
Thomas kénde att han inte mera lidrde sig nya saker i sitt arbete. Han hade redan en tid
funderat pa att det kanske borjade vara dags att titta pd ndgot nytt. Han hade 4nda inte
velat ta steget eftersom han hade sma barn hemma och inte dérfor hade energin att géra
det. Thomas chef hade lite tidigare bytt arbetsplats, och nir det dppnades upp en passande
position for Thomas, ringde hans fore detta chef och ville ha honom till den nya
organisationen. Det var inte s& mycket mer dn det. Thomas hade dnda redan lange varit
Oppen for en forandring och nir denna chans kom till honom, visste han ganska genast
att han ville ta den. Dessutom hade forutom Thomas chef, dven flera av kollegorna
nyligen bytt arbetsplats och som han tidigare beskrev &r ménniskorna péd arbetet en av
dom viktigaste sakerna. Det fanns alltsd inte kollegor mera som holl fast honom vid

arbetsplatsen.
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Valet att byta arbetsplats var inte vérst ledsamt for Thomas, eftersom han da inte mera
hade kvar néra kollegor som skulle ha gjort det svarare. Han hiavdar dndé att det ju alltid

ar vemodigt att lamna ndgot man satt 50% av sin vakna tid pa under flera ars tid.

4.6 Vera

Vera dr en 26 &r gammal och ekonom till sin utbildning. Hon har tagit kandidatexamen i
ekonomie och studerar for tillfdllet pa ett magisterprogram for att bli politices magister.
Hon hade en tvé ars paus fran studierna efter att hon tog sin kandidatexamen dé hon 1
stéllet arbetade pa heltid. Dessutom arbetade Vera dven under hela sin studietid. Hon har
arbetat pa en hel del olika organisationer och under de senaste tvd aren bytt arbetsplats
tvd ginger. De tidigare arbetsplatserna har varit sommarjobb eller dylikt, dér

arbetsrelationen naturligt tagit slut. De tva senaste bytena har varit pd Veras egna initiativ.

Vera bor 1 ett radhus tillsammans med sin sambo och lever ett mycket balanserat liv dir
hon vill spendera mycket tid med sin familj och andra néira och kira. Hon uppskattar
mycket flexibilitet och vill inte vara for bunden vid en viss tid och plats. Dessutom sdger
hon att hon lever mycket i nuet och funderar inte s mycket pd hur framtiden borde se ut.
Hogst av allt virderar Vera att minniskor som é&r kéra till henne har det bra. Vidare
viarderar Vera frihet mycket hogt. Hon beskriver att hon vill sjdlv ha mgjligheten att

paverka sitt eget liv.

Vera har aldrig velat definiera sig sjilv via sitt arbete fastdn hon fitt arbeta med manga
olika fina arbeten och lyckats med dem jéttefint. Hon beréttar att hon dnda tar arbete pd
stort allvar och vill alltid gora sitt bista. Vidare beskriver hon att man séklart behover en
viss summa pengar 1 manaden for att klara sig men hittills har Vera varit mycket mera
intresserad av det hon far ldra sig och fér ut av arbetet &n att hon skulle ha en béttre 16n

an ndgon annan. Hon ser inte heller att detta skulle foréndras i1 framtiden.

Veras idealiska arbetsplats definieras av 6ppenhet och av att man kan vara sig sjélv pa

jobbet. Hon vill dessutom att organisationen dr modig och sddan som végar ha ésikter och
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dven diskutera svérare saker. Den idealiska organisationen, enligt Vera gor sina beslut i
enlighet med vérlden och vad som &r bést ur ett storre perspektiv dn det egna. Dessutom
vill Vera att sjdlva arbetsplatsen skall mojliggora frihet i att sjalv paverka nér och var man

arbetar.

Vera motiveras i sitt arbete av de manniskor hon arbetar med och som har kunskaper hon
inte sjilv har. Ytterligare motiveras hon av att f& saker och ting gjorda dvs. nir man
verkligen ser att saker och ting hinder. Vera motiveras dven av mgjligheten att hela tiden

lara sig nya saker via arbetet.

Vera foredrar sjdlv ménniskofokuserade ledare framom sakledare. Hon tycker att en bra
ledare dr en sddan som fokuserar pa individen och forstér att vi alla ar olika. Dessutom ar
en bra ledare enligt Vera en sddan som fOrstar sig pa en individs kdnslor och kan stdda

sina anstéllda.

Niér Vera skall berédtta varfor hon sagt upp sig frén sina arbetsplatser, borjar hon med att
dela in arbete i tva olika jamna delar. Den ena delen dr arbetsuppgifterna och det man
dagligen haller pd med. Den andra delen é&r allt det andra som géller arbetsrelationen
sasom kolleger och omgivningen pa arbetsplatsen. Vera sdger att dven om
arbetsuppgifterna inte dr sé intressanta men den andra delen — det vill sédga kollegorna och
omgivningen dr 1 skick — kan man trivas mycket bra. Vice versa, om man inte har vérldens
bista kollegor men arbetsuppgifterna dr mycket intressanta, kan man trivas hur bra som
helst. Om ingendera av dessa delar ér 1 skick fungerar det ddremot inte. Detta var vad som
hinde péd den forsta arbetsplatsen som Vera sade upp sig frin. Férutom dessa orsaker
fungerade inte heller ledarskapet 6ver huvud taget, vilket Vera var mycket 6ppen med

under tiden hon arbetade dar.

Den andra arbetsplatsen Vera sade upp sig fran hade trevliga kollegor, men annars var
atmosfdren inte alls fungerande. Dessutom hade hon mycket svért att underteckna
ledarskapet pa arbetsplatsen. Ytterligare slutade &ven ménga inom teamet under tiden som

Vera jobbade pa foretaget och fick till slut skéta 3 personers jobb, vilket hon inte sdg att
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skulle fordndras inom en snar framtid. Darfor valde Vera att sédga upp sig och soka efter

en ny arbetsplats.

Att byta arbetsplats och limna de gamla organisationerna har varit svart for Vera,
eftersom det inte blev som man ténkte sig. Man hinner redan under en kort tid f& mycket
ansvar och arbetsuppgifter, som sedan nir man slutar hamnar pd nagon annans axlar.
Detta kédndes enligt Vera inte trevligt. Hon har dnd4 inte angrat sitt beslut, och eftersom

de kénts sa ratta sa har lamnandet kénts lattare.
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5 VARFOR SAGER ANSTALLDA UPP SIG?

I detta kapitel analyserar jag intervjuerna med hjilp av tematisk analys. Som struktur for
analysen anvénder jag den struktur som jag byggt upp i kapitel tvd dir jag presenterar
min teoretiska referensram. Jag delar upp min analys i tva olika delar. Forst utfor jag
analysen och reflekterar efter det 6ver de faktorer som fétt informanterna i min studie att
byta arbetsplats. Efter det sammanstéller och presenterar jag arbetsplatspreferenserna
bland mina informanter. Nir jag i texten presenterar informanternas arbetspreferenser
anvénder jag samma struktur som i den teoretiska referensramen. Jag anvénder alltsa de
faktorer som jag tog upp 1 teorikapitlet som teman for min tematiska analys. Dessa teman
ar motivation, beloning och erkidnnande, ledarskap, vérderingar, utveckling och larande,

avancemang samt balansen mellan arbete och fritid.

5.1 Orsaker till arbetsplatsbyte

For att gora det tydligare har jag infogat tva tabeller dér jag lagt upp de olika teman jag
urskilt och mérkt vilka teman som varit som orsak till att min informant valt att byta
arbetsplats. I den fOrsta tabellen har jag inkluderat de faktorer som paverkar en anstillds
arbetstillfredsstéllelse och i den andra tabellen de som péverkar en anstéllds engagemang.
Jag har alltsa méarkt ut med ett kryss ifall informanten uppgett temat i frga som en orsak
till att hen sade upp sig frén sin arbetsplats. Det kan antingen handla om att faktorn i friga
varit bristfalligt skott pa den arbetsplatsen som informanten sagt upp sig ifran, eller att
faktorn lockat informanten att byta till den nya arbetsplatsen. Detta kommer inte fram 1
tabellen, utan den visar enbart ifall informanten 6verhuvudtaget ndmnt temat i samband
med diskussionen om varfor de valt att byta arbetsplats. En informant kan ha ndmnt fler

an en av faktorerna som orsak till arbetsplatsbytet.
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Informant | Motivation Beloning och | Ledarskap
erkinnande

Oliver X

Johan

Mikael X X

Matilda X X

Thomas

Vera X

Totalt 3 2 1

Tabell 1. Uppsédgningsorsaker som paverkar en anstéllds arbetstillfredsstillelse

Inom de teman som péverkar en anstillds arbetstillfredsstéllelse var motivation den
vanligaste orsaken till att informanten sagt upp sig fran sin arbetsplats. Beloning och
erkdnnande ndmndes didremot av tva informanter som en av orsakerna till att de valt att

lamna sin gamla organisation. Endast en informant ansag att ledarskapet spelat en

nyckelroll 1 valet att byta arbetsplats.

Informant | Virderingar | Utveckling Avancemang | Balans
och larande mellan

arbete och
fritid

Oliver X

Johan X

Mikael X X

Matilda X

Thomas X

Vera X

Totalt 1 4 1 1

Tabell 2. Uppsédgningsorsaker som pdverkar en anstéllds engagemang.
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Utveckling och larande, som hor till de teman som péverkar anstdlldas engagemang,
ndmndes av fyra av sex informanter som orsak till de sagt upp sig och bytt arbetsplats.
Detta gor utveckling och ldrande till det temat som totalt nimndes 1 flest intervjuer. De
tre resterande teman som inverkar pa en anstillds engagemang ndmndes var och en

déremot enbart i en intervju.

Som sagt kan informanterna antingen ha varit missndjda med den faktor de uppgett som
orsak till arbetsplatsbyte, eller sa kan faktorn ha attraherat dem till att byta arbetsplats.
Det gér tydligt att urskilja Semmers (2014) drivande och attraherande faktorer hos
informanterna och dela in orsaken till arbetsplatsbytet i dessa tva kategorier. Flera av
informanterna beréttar att de blivit kontaktade av foretag och fatt forfragan om att byta
arbetsplats, vilket dd enligt Semmer (2014) klassas som en attraherande faktor, som &r
utanfor den anstélldas nuvarande organisation. En mindre andel av informanterna omtalar
att arbetsplatsbytet i sjdlva verket berott pd att arbetstillfredsstélldheten varit svag inom
den rddande organisationen. Oliver beskrev sjilv under intervjun att hans val att byta
arbetsplats inverkades av faktorer som pushade bort honom fran hans arbetsplats och

faktorer som drog honom till den nya arbetsplatsen.

“Men varfér jag bét, sa kanske for att dela in det i tva komponenter. En
komponent som pushade bort mig fran gamla och en komponent som drog
mig till nya. Vad som pushade mig bort fran den gamla sé var ganska
klassiska sddana hdrana att jag hade varit ddr en stund och hade inte mera
att ge eller fa av den arbetsplatsen. Inte desto svdrare. [...] Sa ddr, den
andra komponenten dr da det hér risktagandet och excitementen som drog
mig ganska langt till den hér arbetsplatsen.” (Oliver)

Informanternas beslut att byta arbetsplats som géar att identifiera som attraherande faktorer
har paverkats av att den nya organisationen kunnat erbjuda nya utmaningar och
utvecklingsmojligheter for personen. Dessutom har den nya organisationen 1 dessa fall
aven mojliggjort ett karridrsteg for informanten. Dessa faktorer har gjort att informanterna
attraherats till att byta organisation, fastéin de inte nédvéndigtvis uttalat sig i negativ ton

om den foregaende organisationen.
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“Mielenkiintoiset tehtdvdt ja mielenkiintoinen firma ja hyvé palkka ja ikddn
kuin pddsi uralla eteenpdin, niin siitéd se muodostu” (Mikael)

Matildas orsak till att hon valde att byta arbetsplats dr daremot ett typexempel av lag
arbetstillfredsstélldhet och engagemang, vilket d& enligt Semmer (2014) klassas som
drivande faktor for uppségning. Hon var mycket otillfredsstélld med sitt arbete och kunde

inte se sig sjilv ta over hennes formans arbete.

“Mietin, ettd siiné vaiheessa alkoi syitd jo olla monia ja sitten oli et ainut
vddrd pddtos on se, ettd ei vaihda niin tuota aika oli enemmdin kuin kypsd,
ja tuota ettd siind ei ollut haastetta, ja siind kohtaa, kun on semmoinen
fiilis, et ei halua oman esimiehen duunia, eikd halua siind firmassa edetd
seuraavalle tasolle niin viimeistdén siiné vaiheessa hélytyskellot soivat, ettd
nyt téssd on joku, ettd ei kylld todellakaan kannata jaddd.” (Matilda)

Det gér dven att se att Vera bytt arbetsplats till f6ljd av 1ag arbetstillfredsstéllelse och
engagemang, det vill sdga att hon drevs till att ldmna organisationen. Vid det andra
arbetsplatsbytet hade hon inte 6ver huvud taget ndgon ny arbetsplats att gé till da hon sade
upp sig, vilket dr ett tydligt tecken péd att det inte var ndgon ny organisation som
attraherade henne till att gora beslutet. I stillet fanns orsakerna for Vera att ldmna sin

arbetsplats i den davarande organisationen.

5.2 Preferenser inom arbete for generation Y

Genom att informanterna beskrivit den ideala arbetsplatsen samt hur de forhéller sig till
de olika faktorer jag inkluderat i min teoretiska referensram kommer det bra fram vad de
prefererar pd sin arbetsplats. Dock bor det ndmnas att begreppet ideal arbetsplats kan
uppfattas olika frin person till person. For ndgon kan en idealisk arbetsplats uppfyllas av
att allt fungerar som det skall medan det for ndgon annan kan behdvas att organisationen

gor mer dn vad de skulle behova.
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5.2.1 Motivation

Det gér att urskilja en hel del motivationsfaktorer som lett till att informanterna valt att
byta arbetsplats. Sammanlagt dtergav 3 av mina informanter motivation som en direkt
orsak till att de valt att lamna sin organisation. Det handlade bade om brist pa motivation
1 den gamla organisationen samt om motivationsfaktorer som attraherat informanterna till
den nya organisationen. Informanternas frdmsta motivationsbrist 1 den gamla
organisationen handlade om att arbetsuppgifterna inte ldngre var tillrdckligt utmanade
eller larde dem ndgot nytt. Da de fick en chans att byta arbetsplats var det darfor ganska
sjalvklart for dem att byta. Enligt Ganta (2014) leder just larorika prestationer till att

anstillda finner inre motivation i sitt arbete, vilket leder till en stark tillfredstalldhet.

Mikael var den enda av min sex informanter som atergav den yttre motivationsfaktorn
16n som en av orsakerna till att han valt att byta arbetsplats. Mikael ansag att hans 16n pa
den foregdende organisationen inte var i linje med hans position eller andra anstéllda. Den
nya organisationen erbjod Mikael en hogre 16n, vilket var en stor motivationsfaktor for
Mikael att byta arbetsplats. Detta kom alltsd upp 1 samband med att vi diskuterade varfor
han valde att byta arbetsplats. Nér jag fragade vad som motiverar Mikael i arbetet, uppgav
han inte 16n som en motivationsfaktor. Ingen annan av mina informanter atergav heller
att de skulle motiveras av 16n eller andra finansiella incitament 1 sitt arbete. Hér bor man
dock komma ihdg, att alla informanter &r verksamma inom branscher som redan fardigt
ar bra betalda. Man skulle kanske inte f4 samma svar, ifall man skulle friga om pengar ar

en motivationsfaktor for yrken som generellt dr betydligt lagre betalda.

Béde Matilda, Mikael och Oliver led av motivationsbrist pa sin fore detta organisation,
vilket var en nyckelorsakerna till att de valde att byta arbetsplats. Matilda upplevde att
hennes arbetsuppgifter hade for lite variation och motiverades dérfor inte lingre av dem.
Som Kultalahti och Viitala (2014) studerat, drabbas generation Y:s motivation ifall de
hamnar arbeta for ldinge med en och samma sak, vilket var fallet for Matilda. Mikael var
didremot inte ldngre motiverad att kimpa fOr att avancera inom organisationen da han
upplevde att dessa beslut gjordes oréttvist. Oliver var inte langre heller motiverad av sina

arbetsuppgifter i den tidigare organisationen och kinde att han inte hade ndgot mer att {4
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av arbetet. Olivers beslut att byta arbetsplats padverkades inte endast av motivationsbrist
pa den gamla organisationen utan han attraherades dessutom av inre motivationsfaktorer

som den nya organisationen kunde erbjuda honom.

I allménhet atergav mina informanter att de motiveras av inre motivationsfaktorer sa som
att arbetet 1 sig kénns meningsfullt och att man é&r till en nytta i organisationen. En av
informanterna beskriver detta genom att séiga att man maste ha en kénsla av att det skulle
ha en inverkan pa organisationen om man skulle sluta arbeta. Dessutom beréttar
informanterna att de motiveras av att fa mera ansvar och att sjilv kunna paverka saker

och ting.

“Sen definitivt ocksad sékert en idealistisk bild 6ver att man jobbar mot en
bdttre framtid. (Oliver)

Négot som kom fram i intervjuerna, men som jag inte behandlat i min teoretiska
referensram &r att flera av informanterna motiveras av medarbetarna pa arbetsplatsen.
Matilda, Vera och Johan ndmner alla detta som en av deras motivationskallor i arbete. De
understryker interaktionen med andra ménniskor som en mycket viktig aspekt till att de
4r motiverade att g3 till arbetet varje dag. Aven Thomas séiger att han motiveras av att det

ar en trevlig stimning pd arbetsplatsen.

”“Ndgot som motiverar mig dr nog om ja tdnker for tillfdllet sa dr det nog
andra mdnniskor med huisiga kunskaper. Mdnniskor som man jobbar med
har en stor betydelse.” (Vera)

5.2.2 Erkdannande och beléning

Erkdnnande och beldning &r starkt ihopkopplat med de yttre motivationsfaktorerna
(Ganta, 2014). Aven om endast Mikael uppgav 16n som en direkt motivationsfaktor till
att han valde att byta arbetsplats ansdg Thomas att 16nen maste stimma Overens med

arbetsuppgifterna.
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“Och sen férstds, det dr helt klart att det monetdra paketet ocksd skall vara
i balans och vara fiffigt. Inte orkar du slita om du inte fdr en 16n som dr i
linje med dina svettdroppar.” (Thomas)

Mikael podngterade ocksd, s& som Thomas, att 16nen handlar om uppskattning och
rittvisa. Han kénde att 16nen inte var i balans med insatsen han gav till organisationen
och att personer som anstélldes utifran organisationen fick betydligt hogre 16n, vilket fick

honom att tinka pa karridrmdjligheter utanfor organisationen.

“Ettd ehkd aikaisemassa tyopaikassa kun mind olin ollut koko urani niin
vaikka asiat sielld oli tosi hyvin, niin koki, ettd kohdellaan vddrin siind
mielessd, ettd kun talon ulkopuolelta tuli porukkaa jotka oli samalla tasolla
kun miné niin niille maksettiin selkedsti enemmdin palkkaa, ettd kylld némdé
sitten vaikuttaa aika paljon kuitenkin, ettd se semmoinen, ettd sen vois
kaiken kiitetyttd siihen, ettd kokeeko, ettd arvostetaan ja onko
mahdollisuuksia pddstd eteenpdin ja oppia, ettd siihen se kiteytyy.” (Mikael)

Detta tyder pé att lonen har en storre inverkan pd motivationen hos en anstélld dé den inte
kidnns rimlig eller réttvis med tanke pa arbetsinsatsen eller kollegornas 16n. De
informanter som inte uppgett att deras 16n kénts oréttvis eller 1 obalans, har inte ndmnt
den alls. Detta tyder pd att om den aktuella I6nen kdnns befogad, motiverar inte enbart
pengar till att byta arbetsplats. Aven Armstrong (2020) beskriver i sin bok Armstrong's
handbook of human resource management practice att de finansiella beloningarna méste
vara rimliga och réttvisa samt tydligt relaterade till den anstélldas insats. Dessutom bor

ingen f4 en lagre 16n &n de fortjanar jimfort med sina kollegor (Armstrong, 2020).

Samtliga informanter beskriver att de muntliga erkdnnanden eller uppskattningen pa deras
tidigare och nuvarande arbetsplatser varit mycket knapp. Detta kan leda till att personerna
1 stort sett méter sin uppskattning i form av de finansiella incitamenten. Om de skulle fa
mera uppskattning i form av ord eller gester skulle mojligtvis 16nen inte spela en
nyckelroll for kinslan av rattvisa. Pengar dr ett mycket gripbart sétt att visa erkdnnande

pa (Armstrong, 2020), och dérfor anvéinder sig foretag sannerligen mera av detta.

61



Niér det kommer till erkénnande pé arbetsplatsen beskriver Matilda vilken skillnad det gor
nir man far erkdnnande pa sin arbetsplats. Hon jaimfor med sin forgdende arbetsplats, dér
hon inte minns att hon en enda ging skulle ha fatt berom, med den nuvarande dér flera

kollegor visat sin uppskattning for hennes arbetsinsats.

“Vanhassa tybpaikassa ei varmaan tullut [kehuja]. En tiedd tuliko joku
joskus sanomaan, jos niin en muista sitd, mutta, ettd ei oikeastaan ikind,
niin sitten se oli vihdn semmoista, etté mind nyt teen tdtd duunia ja niin
kauan kuin mind olen itse tyytyvéinen niin mind oletan, ettd muutkin on

tyytyvdisid, ettd ehkd joku sitten tulee sanomaan jos ei ole tyytyvdinen,

mutta tuota ettd se, ettd nyt on kylld ollut kiva, kun ne ei ole sindnsé
ylhddltd, vaan kollegoilta tai kenen kanssa tekee yhdessé téitd niin tuota on
niin kuin on saanut oikeastaan ensimmdistd kertaa ja ne on ollut kylld
todella syddntéd ldmmittdvid, kun ne on ollut siihen omaan tekemiseen.”
(Matilda)

5.2.3 Ledarskap

Vera var den enda av mina informanter som ndmnde att ledarskapet hade en direkt
inverkan pa hennes beslut att sdga upp sig fran sin arbetsplats. Hon kunde inte
underteckna ledarskapet pa ndgondera av de tva senaste arbetsplatserna hon slutat pa.
Vidare beskrev Vera att hon tycker att ledarskapet spelar en mycket stor roll i om saker
fungerar eller inte fungerar pé en arbetsplats. Manga saker gar att radda ifall ledarskapet

ar fungerande.

Vera dr dock inte den enda som anser att ledarskapet &r en fundamental aspekt pa en god
arbetsplats. Johan konstaterar att en av de viktigaste sakerna for honom pa en idealisk
arbetsplats ar fungerande ledarskap. Hans beskrivning av en god ledare karaktériserar
ganska sa langt den sd kallade transformativa ledarskapsstilen, vilken enligt Othman &
Lembang (2017) anses attrahera och tillfredsstélla generation Y bést. Enligt Johan 4r en
god ledare inspirerande och visar ett gott exempel genom sitt eget beteende. Detta ar 1
linje med vad Othman och Lembang (2017) kommit underfund med 1 sin studie om

generation Y pa arbetsmarknaden.
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“Arjessa minun mielestdni hyvd johtaja on innostava ja omaa esimerkkid
ndyttdvd ja itse tykkddn ihmislédheisistd johtajista jotka niin kun pystyvit
kéymddn keskusteluja alaisensa kanssa ihan niin kuin aiheesta kuin
aiheesta, myés niistd haastavimmista aiheista.” (Johan)

Tillrdackligt med stod fran ledaren dr dven nagot som 1 tidigare studier konstaterats att
uppskattas av generation Y (Wong et al. 2008). Mikael kommer fram med just detta i sin
intervju och anser att en god ledare maste vara kapabel till att hjdlpa och stdda sina
anstillda utan att &nda styra dem for mycket. Aven Vera understryker att en bra ledare &r

en sadan som kan st0da sina anstéllda.

Som Othman och Lembang (2017) vidare kommit underfund med i sin studie, uppskattar
generation Y ledare som skapar en kénsla av réttvisa, lojalitet och tillit. Just med hjélp av
dessa egenskaper beskriver Thomas hurdan en god ledare ar. Likasé poédngterar Matilda
att en god ledare bor lita pa sina anstdllda och ge dem sitt fortroende att de far skota sina

arbetsuppgifter sjélvstandigt.

Négot som flera av mina informanter framhdver dr att de fOredrar en sa kallad
maéanniskoledare framfor en sakledare. Enligt Thomas dr det viktigt att en ledare kan
handskas med maénniskor och ldsa dem. Vidare anser Vera att en god ledare éar
ménniskocentrerad och fokuserar pd att midnniskorna i en organisation mar bra. Vera
framfor att den psykologiska sékerheten pa en arbetsplats dr viktig, och enligt henne har
ledaren spelar en nyckelroll i att uppnd detta. Aven Johan uttrycker specifikt att han

prefererar en méanniskondra ledare, som man kan fora en 6ppen dialog med.

5.2.4 Varderingar

Endast Matilda berittade att hennes beslut att sdga upp sig direkt paverkades av att hennes
och foretagets virderingar inte stimde Overens med varandra. Det var flera saker som inte
stimde Overens med Matildas vérderingar géllande arbete. Matilda som vérderar ett

meningsfullt arbete hogt, fick inte detta uppfyllt av organisationen. Ingen berdttade for
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henne egentligen varfor hennes arbete var viktigt. Dessutom virderade organisationen

inte nya idéer eller det att ménniskorna skulle ha métt bra pa arbetsplatsen.

Jag fick dnda genom intervjuerna fram &ven vad de andra informanterna vérderar 1 sitt liv
och arbete. Samtliga informanter atergav att deras hogsta vardering 1 livet dr familj och
vénner. Detta dr 1 linje med den tidigare forskningen, som hdvdar att generation Y i
allminhet dr mycket familjefokuserad (Smith & Nichols, 2015). Tidigare forskning har
dven poéngterat att generation Y virderar hogt det sociala livet och att interagera med
andra ménniskor (Kafi et al. 2012, Wong et al. 2008), men ndgot som tydligt kom fram
av flera av informanterna var vikten av att ha tillrickligt med tid for sig sjilv.
Informanterna poéngterade att en av de viktigaste varderingarna ar att ha tillrdckligt med
tid att ta hand om sig sjélv och gora sddant som far en sjilv att ma bra, vare det sig det &r
att sporta, ldsa en bok eller vila. P4 grund av dess virderingar angdende familj, vénner

och fritid véarderar informanterna flexibilitet och frihet pd arbetsplatsen mycket hogt.

Fyra av sex informanter nimnde arbete som en av de tre viktigaste virderingarna i livet,
dock alltid efter familj, vinner, hilsa och tid for sig sjdlv. Dessa informanter beskriver att
arbete ger en viss mening till livet genom att man far ansvar och kinner sig behdvd. Johan
véirderar dven arbetet som en av de tre viktigaste sakerna i livet genom den sociala
aspekten arbete bidrar med. Thomas beskriver dven att han varderar att klara sig pa arbetet
hogt. Varken Matilda eller Vera ndmner arbete 1 samband med diskussionen om vad de

vérderar 1 sitt liv. De understryker 1 stéllet sitt eget vilmdende extra mycket.

Som tidigare forskning hdvdat vérderar generation Y innehéllet och konsekvenserna av
sitt arbete (De Hauw & De Vos, 2010; De Vaney, 2015), vilket dven tas upp av flera
informanter. Informanterna aterger att meningsfulla arbetsuppgifter dr en av de hogsta
virderingarna inom arbete. Vera beskriver specifikt att hon vill arbeta pa en organisation
som gor sina beslut i enlighet med vérlden och vad som dr bédst ur ett storre perspektiv,
vilket stods av tidigare forskning om att individer i generation Y ténker pa vad foljderna
av deras arbete ir. Aven Mikael beskriver att han virderar en arbetsplats dér han kan sti

bakom det organisationen gor. Vidare visar tidigare studier att generation Y attraheras till
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en organisations mission och foredrar ddrmed att gd med i ett foretag som erbjuder
mening. Johan understryker i intervjun specifikt vikten av just organisationens mission

och att den maéste vara i linje med vad man arbetar for i organisationen.

I kontrast till att generation Y varderar innehéllet och betydelsen med arbetet hogt visar
forskning éven att de virderar de sociala faktorerna pé arbetsplatsen mycket hogt (Wong
et al. 2008). Detta kommer dven fram i min studie dér flera av informanterna beskriver
att manniskorna pa arbetet spelar en mycket stor roll for arbetstillfredsstéillelsen. Fyra av
sex informanter beskrev att de virderar trevliga kollegor mycket hdgt pé sin arbetsplats.
Oliver vill pé sin arbetsplats vara omringad av personer med gemensamma vérderingar.
Johan havdar dven att de man arbetarna méste vara trevliga och kunniga. Matilda anser
att grunden fOr trivseln pa en arbetsplats &r medarbetarna och att man fér arbeta i ett
fungerande team. Thomas aterger ocksa att kollegorna och att man trivs med de man
arbetar med &r viktigare 4n sjélva businessen som foretaget haller pA med. Enligt flera av
informanterna kan alltsd medarbetarna gora att man trivs bra med sitt arbete fastén sjdlva

innehallet inte skulle vara s& givande.

”Se ettd jos ihminen ei voi tydssddn hyvin niin se on melkein se ja sama mitd
sind saat palkkaa, niin tuota joo.” (Matilda)

Pé basis av dessa beskrivningar gér det att se att informanterna lagger storre vikt vid inre
virderingar &n yttre vdrderingar ndr det kommer till arbetsplatsen. Alla informanter
berittar att de fOrstas arbetar for att f4 en inkomst, vilket &r en yttre vardering men ingen
uppger detta som viktig véardering nir de beskriver hurdan deras ideala arbetsplats ar.
Vera beskriver att hon vérderar dkandet av kunskap hogre dn dkandet av 16nen. En

djupare analys av monetdra beloningar kommer i kapitel 5.2.3.

”Sdklart behéver man en viss summa pengar fér att kunna leva, men det
har inte hittills, och jag ser inte heller att det i framtiden skulle vara sa. Jag
har varit mycket mera intresserad av de vad jag Iir mig och far ut av jobbet

- kunskap dn det att jag skulle ha béttre I6n en ndgon annan.” (Vera)
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5.2.5 Utveckling och larande

Som redan ndmnts medverkade bristen pa utveckling och larande eller attraktionen av att
utvecklas och ldra sig nagot nytt till att fyra av sex informanter valde att byta arbetsplats.
Johari et al. (2010) definierar utveckling och ldrande pa arbetsplatsen som formella
aktiviteter erbjudna av en organisation for att stdda anstdllda att skaffa den kunskap de
behdver for att utfora sina nuvarande och kommande arbetsuppgifter. I mina informanters
fall har det inte varit fragan om att de skulle sakna nddvandig kunskap for att kunna skoéta
sina arbetsuppgifter, utan snarare att de klarade av sina arbetsuppgifter utan nagra som

helst problem, och kinde att deras arbete inte langre utvecklade dem pa ett onskvirt stt.

Som tidigare forskning visar suktar generation Y hela tiden efter att utvecklas och ldra
sig ndgot nytt och soker sig dirfor medvetet till organisationer som kan erbjuda detta
(Weyland, 2011). Detta stods dven av empirin i min studie d& kénslan av nya
arbetsuppgifter attraherade informanterna att byta arbetsplats. Till exempel Johan ar ett
bra exempel pa detta. Hans arbetsplatsbyte innebar inte att han avancerade ett steg vidare
pa sin karridr, utan han beskriver det mera som ett hopp 1 horisontell riktning. Johan kénde
att han inte lingre kunde utvecklas pa ett dnskvért sitt inom den gamla organisationen,
och valde darfor att byta arbetsplats i hopp om att utvecklas och lira sig nagot nytt inom

den nya organisationen.

I stéllet for att erbjuda olika fortbildningar, anser Johan just att man utvecklas och lir sig
nytt bast genom nya arbetsuppgifter eller ansvarsomraden, vilket da inte langre erbjods
honom p4 den gamla arbetsplatsen. Aven tidigare forskning framhéver att bista séttet for
generation Y att utvecklas dr genom metoder som erbjuder variation och betydelse
(Weyland, 2011). Fastdn Thomas haft mojligheten att delta i1 flera skolningar under sin
arbetskarridr anser han ocksé att den storsta utvecklingen sker genom nya arbetsuppgifter
och utmaningar, vilket hans gamla arbetsplats erbjod honom. Detta var en av orsakerna
till att han arbetade hela 8 ar pa sin foregdende arbetsplats. Men dd han kénde att han inte

langre kunde fa nya arbetsuppgifter eller ansvar, valde han byta organisation.
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Som Weyland et al (2011) konstaterar fungerar dven mentorering som en bra
utvecklingsmetod for just generation Y. Merparten av mina informanter har dock inte
varit med 1 nagot officiellt mentorprogram, fastdn de anser att det skulle ha kunnat vara
av stor nytta. Oliver dr den enda som verkligen haft en utsedd mentor. Dock dr mentorn
dven hans forman. Olivers forman och dven d& hans mentor dr mycket dldre dn han sjélv,
vilket enligt Oliver dr endast till nytta. Han anser att det &r mycket gynnsamt att ha en
mentor som har mycket erfarenhet och levt igenom olika tider. Detta gar hand 1 hand med
Weylands (2011) tanke om att generation Y passar bast ihop med en mentor tillhorande
efterkrigsgenerationen. For Oliver var denna mojlighet till mentorering en av
nyckelorsakerna till att han dverhuvudtaget valde att byta arbetsplats. Han anser att
forutom utveckling, 4r mentorskap en av de tre viktigaste aspekterna en arbetsplats kan
fokusera pa. Aven Mikael beskriver att han anser att han haft ett inofficiellt
mentorforhdllande med sin forman pa den gamla arbetsplatsen. Enligt honom har detta
vari den bista kéllan till utveckling bade med tanke pd yrkesmissig och personlig

utveckling.

“NG pd min idealiska arbetsplats har jag jétte mycket personlig frihet och
mentorering och stéd dér det behévs. Jag hatar ndr ndgon sdger Gt mig vad
jag skall géra utan jag vill gdrna liksom sjdlv fundera ut vad jag skall géra.”

(Oliver)

5.2.6 Avancemang

Enbart en av mina informanter nimner avancemang som en direkt orsak till att de bytte
arbetsplats, trots tidigare studier hdvdat att detta dr en av de storsta orsakerna till
arbetsplatsbyte bland generation Y (Armstrong, 2020). Dock har arbetsplatsbytet for de
flesta informanter i ndgon mén dven betytt att de avancerat i sin karridr. Utveckling och
larande hdnger starkt ihop med avancemang, och i flera av fallen kunde avancemang inom
den egna organisationen ha inneburit att informanten fétt nya utmaningar och kunnat

utvecklas.

Mikael anser att organisationer borde ha ett mycket mer systematiskt tillvigagdngssitt

och verkligen satsa pd anstdlldas karridrutveckling. Detta skulle han sjilv ha onskat sig

67



av sina fore detta arbetsgivare. Enligt honom borde organisationen utgd fran personens
kunskaper och stréva efter att hitta en bra position for individen i stdllet for att utgé frén
vilka positioner som maste fyllas, vilket ofta leder till att man rekryterar utanfor
organisationen. Detta dr ndgot som kunde uppfyllas genom talent management, som
tidigare forskning understryker dr mycket viktigt om man vill behélla sina anstillda med

hog potential (Tansley & Tietze, 2013).

”Se ei ollut sellaista systemaattista, ettd kuka vois tehdd mitdkin, vaan
enemmdin niin kuin silleen, etté positioldhtdisesti ei ihmisldhtoisestd, ettd
tdssd on hyvd tyyppi, ettd témd voi tehdd monia asioita ja télle voidaan
etsid joku hyvd paikka, vaan enemmdin silleen, ettd nyt tarvitsemme
tdllaisen paikan ja no siihen tarvitaan téité osaamista ja ei I6ydy talosta,
otetaan ulkopuolelta.” (Matias)

Aven Johan anser att organisationer borde fora en mer Oppen diskussion kring
karridrplanering och avancemang inom organisationen. Johan vet till exempel inte vad
hans mgjligheter pd den foregdende arbetsplatsen kunde ha varit om han inte hade bytt
arbetsplats. Thomas har ddremot haft goda erfarenheter och hade tydliga framtidsutsikter
pa sin foregaende arbetsplats. Chefen kommunicerade med Thomas vilken position som
kunde vara mgjlig for honom ifall han fortsatte prestera pa ett visst satt. Thomas visste
alltid se-tva tre ar framat, &t vilket hall hans karridr skulle utvecklas inom organisationen
Detta fick Thomas att stanna kvar pd samma arbetsplats en lédngre tid. Utan denna tydliga

karridrplanering skulle det kanske inte ha varit fallet.

Det som Thomas foregdende organisation samt chef aktivt arbetade med kunde dven
definieras som talent management eftersom de koncentrerade sig pa att utveckla och
identifiera Thomas kunskap och hoga potential (Zhang & Stewart, 2017). Genom detta

holls Thomas attraherad och intresserad av att stanna kvar inom organisationen.
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5.2.7 Balans mellan arbete och fritid

Balansen mellan arbete och fritid fungerade som en avgorande orsak endast for Vera da
hon valde att sdga upp sig fran sin arbetsplats. De fem resterande informanterna uppgav
inte balans mellan arbete och fritid som en orsak till att de valt att byta arbetsplats men
som tidigare studier hdvdat gar det 4&ven genom mina informanters varderingar att se att
balans mellan arbete och fritid dr mycket viktigt for dem (Kultalahti & Viitala, 2014).
Eftersom alla sex av mina informanter uppgett att de vérderar sin familj och vanner hogst
av allt &r det forstas naturligt att de véarderar balansen mellan arbete och fritid hogt d& de

viljer hurdan arbetsplats de vill arbeta pa.

En stor orsak till att Vera valde att séga upp sig var for att hon hade alldeles for mycket
arbetsuppgifter, vilket gjorde att hennes arbete och fritid var 1 obalans. Hon bdrjade till
slut ma véldigt daligt av detta. Som tidigare forskning hévdar rapporteras anstéllda som
har en osund relation mellan arbete och fritid vara mer utmattade, vilket i1 vérsta fall kan
leda till att en individ gér in 1 vdggen. Nér en anstélld kinner sig psykiskt utmattad dkar

sannolikheten visentligt for att hen 1dmnar sitt arbete (Buzza, 2017).

Béde Oliver och Mikael séger tydligt att de 4r mycket avvaktande till att arbeta mer &n
den 6verenskomna arbetstiden. De vill alltsd inte dgna mera tid at sitt arbete 4n vad som
behovs och vérdesitter fritiden mycket hogt. Detta dr en mycket viktig aspekt for dem da

de viljer vilken organisation de vill arbeta i.

”Se on kuitenkin Iéhtékohtaisesti se semmoinen milld sitten tienaa palkan,
jolla voi tehdd muita asioita ja siihen voi panostaa sen about 8 tuntia
pdivéssd mutta ei ehkd Iéhtékohtaisesti kauhean paljoon enempdd, kun sité
halua.” (Mikael)

“Att vi har nog ocksd sddana pad jobbet som jobbar dygnet runt men jag har
i varje fall personligen varit jéitte noggrann med att ocksd vakta min fritid.”
(Oliver)
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Négot som flera av informanterna ndmner nédr de beskriver sin idealiska arbetsplats &r
frihet angdende ndr och var man jobbar. Informanterna anser att detta frimjar balansen
mellan arbete och fritid och gor det lattare att hantera vardagen. Johan nimner, sa som
tidigare studier dven pédpekat, att denna okade frihet till att sjdlv bestimma nér och var
man jobbar dock lett till att grinsen mellan arbete och fritid blivit mer suddig. And4 tycker
Johan att friheten dr en god sak, men framhéver att for att undvika att anstéillda arbetar
for mycket och 1 virsta fall véljer att sdga upp sig, maste foretagen vara tydliga med att

man inte maste vara antraffbar nar som helst.

5.3 Sammanfattning

Med hjélp av analysen kan man konstatera att utveckling och ldrande varit den vanligaste
orsaken bland mina informanter, som tillhdr generation Y, att byta arbetsplats.
Informanter vill arbeta pa en arbetsplats dir de jimnt kan léra sig nytt och utvecklas, och
ifall detta inte uppfylls byter de i stillet gidrna arbetsplats. Detta stimmer dverens med
tidigare forskning som hédvdar att generation Y eftertraktar att jimnt utvecklas och ldra
sig ndgot nytt och soker sig dirfor medvetet till organisationer som kan erbjuda detta

(Weyland, 2011).

I korthet kan man dessutom sdga att mina informanter foredrar en arbetsplats som
erbjuder meningsfullt arbete med ledare som stdder och har tillit till sina anstillda. Att
sjdlv kunna paverka saker pd sitt arbete och ha ett visst ansvar uppskattas dven av mina
informanter. Vidare &r flexibilitet i hdnsyn till var och nér man far arbeta en mycket viktig
aspekt for mina informanter. Detta frimjar enligt mina informanter balansen mellan
arbete och fritid, vilket de ocksa vérderar hogt av de olika teman som behandlats. Ingen
av informanterna dr i regel fardig att egna sin fritid at arbete, utan vill ha gott om tid 1
synnerhet for familj och vinner. Ndmnvart dr dven att mina informanter inte enbart &r
motiverade att arbeta for den finansiella nyttan, utan motiveras dven av att lira sig nytt,

utmana sig sjilv och ha sociala interaktioner med medarbetare.
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6 SLUTDISKUSSION

I detta kapitel gér jag tillbaka till mitt syfte och aterkopplar mina slutresultat till det. Jag
diskuterar dven mina forskningsfragor och huruvida jag kunnat besvara dem eller inte.
Dessutom diskuterar jag vad jag bidragit med genom min studie och vad som mojligtvis

kunde studeras vidare pd i framtiden.

6.1 Varfor byter individer arbetsplats?

Syftet med min studie var att f4 reda pa hurdana erfarenheter individer som tillhor
generation Y har av att byta arbetsplats och vad som drivit dem till att ldmna sin gamla
organisation. For att fa reda pa detta, valde jag att intervjua olika personer som tillhor
generation Y och som bytt arbetsplats nyligen. Fore intervjuerna la jag dven upp en
teoretisk referensram som jag byggde mina intervjuer pa. Jag analyserade sedan
intervjuerna med hjélp av tematisk analys och hittade en del centrala teman som paverkat
mina informanters val att byta arbetsplats. Ddrmed anser jag att jag att jag uppnatt syftet

med denna studie.

Min forsta forskningsfraga 10d enligt foljande: Vad har drivit dessa individer som tillhér
generation Y att byta arbetsplats? Jag fick reda pa varfor mina informanter som tillhor
generation Y valt att byta arbetsplats men som tidigare sagt gér inte resultaten att
generaliseras till att gélla hela generation Y. Mitt sampel atergav att bristen pa
utmaningar, utveckling och att ldra sig nytt var en av de centrala orsakerna till att de valt
att lamna sin tidigare organisation. Dessutom var antingen brist pa motivation i den gamla
organisationen eller motivationsfaktorer som attraherade informanterna till den nya

organisationen ett nyckeltema till arbetsplatsbytet.

Ovriga orsaker till att personerna valt att limna sin gamla organisation som kom fram
genom min studie var brist pa uppskattning och icke fungerande ledarskap. Dessutom
mojliggjorde arbetsplatsbytet for en av informanterna att denna avancerade i sin karriér,

vilket paverkade personens beslut att byta arbetsplats.
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Min andra forskningsfraga var: Vad prefererar individer frdn generation Y pa sin
arbetsplats? Denna forskningsfraga fick jag dven svar pa genom intervjuerna jag utforde.
I och med arbetsplatsbytet har informanterna behovt ldgga en extra tanke pa vad de
uppskattar och 6nskar av sin arbetsplats. Nagot som kom fram i flera av intervjuerna var
att informanterna girna vill att arbetsgivaren erbjuder flexibilitet och frihet i bemarkelse
av ndr och var man arbetar. Detta fraimjar enligt dem balansen mellan arbete och fritid.
Dessutom vill mina informanter som tillhdr generation Y arbeta med nagot meningsfullt
och kénna att de ér till en faktisk nytta. Ndgot som de i samband med detta dven Onskar
sig dr tillrackligt med uppskattning och respons for att kunna kénna att de arbetar for en
orsak. Vidare anser personerna att ledarskapet &r en viktig aspekt pd deras arbetsplats och
prefererar ledare som ger tillrdckligt stod men ocksa litar pd sina anstéllda. Till sist
prefererar mina informanter en organisation dir det finns goda mojligheter till karridr-

och kunskapsutveckling.

Hiar konstaterar jag att jag besvarat bdda mina forskningsfragor. Eftersom tidigare
forskning inom &dmnet for det mesta gjorts med hjilp av kvantitativa
undersokningsmetoder ar det svart att direkt gora en jimforande analys mellan resultaten
fran tidigare studier om dmnet. Dock kan man se att mina informanters asikter &r 1 linje
med antaganden fran tidigare studier som jag beskrivit i min teoretiska referensram 1

kapitel 2.

6.2 Mitt bidrag

Jag anser att min avhandling bade har ett teoretiskt, ett metodologiskt och ett praktiskt
bidrag. I stéllet for att — som i de flesta studier hittills — bygga upp en teoretisk referensram
utifran organisationens behov eller processer har jag i min studie fokuserat pd individen
och sett pd vad som &r viktigt for den anstillda och vilka aspekter som paverkar individens
upplevelse pa arbetsplatsen. Ett individperspektiv ger mojligheter till att ga djupare nér

man utforskar orsaker till denna typ av stora beslut.
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Nir det géller mitt metodologiska bidrag vill jag framhalla att de allra flesta studierna om
fenomenet hittills utforts med hjélp av kvantitativa metoder. Min visserligen begriansade
studie bidrar med bade mera djup och bredd i form av detaljerad information om
informanternas upplevelser tack vare att den dr genomférd med hjdlp av kvalitativa

metoder.

Storst tror jag dnda att mitt praktiska bidrag dr. Det dr organisationer och arbetsgivare
som har den storsta konkreta nyttan av min studie, dir jag valt att fora fram och fokusera
pé individers erfarenhet av att byta arbetsplats. Organisationer kan med hjélp av denna
studie utveckla sina processer for att attrahera sina anstéllda att stanna kvar inom
organisationen. Genom studien kan organisationer och arbetsgivare 0ka sin forstaelse for
varfor anstéllda viljer att byta arbetsplats och hurdan arbetsplats de helst vill arbeta pa.
Med hjélp av denna forstdelse kan organisationer motverka sddana uppsédgningar som

direkt beror pd att den anstéllda upplevt att ndgot varit bristfélligt hos organisationen.

Som tidigare konstaterat bidrar min studie inte till en generaliserad bild av varfor
generation Y viljer att byta arbetsplats men en inblick 1 vad orsakerna bland annat kan
handla om. I stéllet for generaliserbara resultat bidrar min studie till en djupare forstielse

om hur de olika faktorerna kan hiinga ihop.

6.3 Forslag till fortsatt forskning

Jag valde 1 min studie att fokusera pa individens erfarenheter och fokuserade inte pa i
vilken bransch eller organisation informanterna arbetade i. Darfor kunde det vara
intressant att utfoéra en forskning ddr man unders6ka fenomenet i nigon specifik
organisation som sysselsédtter manga inom generation Y. Alternativt kunde man dven
vélja ut en viss industrisektor, och undersoka varfor anstillda som tillhor generation Y

viljer att byta arbetsplats.

I framtiden skulle man dven kunna forska hur generationen som foljer generation Y, det

vill sédga generation Z ser pd dessa saker. Det hir gar dock inte att gora alldeles dnnu
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eftersom generation Z inte riktigt ar inne i arbetslivet dnnu. Det skulle vara intressant att

se om generation Z:s dsikter skiljer sig fran generation Y:s eller inte.

Eftersom utveckling, utmaningar och att ldra sig nytt var den vanligaste orsaken till att
mina informanter valde att byta arbetsplats kunde man i framtiden &nnu grundligare
forska hur vilka effekter Talent Management har pd detta. Kunde en organisations

satsning pa Talent Management minska uppsédgningarna inom generation Y?

Négot som jag inte tog upp i min teoretiska referensram och dérav inte heller diskuterade
djupgéende med mina informanter var medarbetarnas inverkan pé arbetstillfredsstillelse
och beslutet att sdga upp sig. Flera av mina informanter ansag att kollegorna och
minniskorna pa arbetsplatsen dr en av de viktigaste aspekterna och att arbetsuppgifter

manga ganger &r sekundért.
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BILAGA 1: INTERVJUGUIDE PA SVENSKA

Bakgrundsfaktorer:

e Vem ir du? Alder utbildning, civilstind mm. (Beritta om dig sjilv si mycket
som mdgjligt. Denna info hjdlper mig att forsta dej och tolka dina svar i denna
undersdkning.)

e Hur ser din familj ut?

Allmant

e Hur vill du leva?
e Kan du rangordna dina 3 viktigaste virderingar?
e Hur funderar du kring utbildning?

Arbete

e Hur ser du pé arbete?

e Vad betyder arbete for dig?

e Hur ser din idealiska arbetsplats ut?

e Vad motiverar dig i ditt arbete?

e Hurdan ér en bra ledare? Hur vill du helst bli ledd?

Arbetsplatsbyte

e Varfor bytte du jobb?

e Hur tinkte du under processen?

e Vad avgjorde ditt val?

e Var valet svért?

e Hur kédndes det att Iimna den gamla organisationen?

Olika HR-processer - Processer som framjar anstilldas utveckling och trivsel

Vad har du for erfarenheter av foljande processer?

Onboarding:

e Hur har onboarding processen sitt ut pa dina olika jobb?

Mentorskap: arbetsgivaren kan erbjuda en mentor for langre eller kortare tid

e Har du erfarenhet av mentorskap pa jobbet?
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Engagemang:

e Hurdana erfarenheter har du av att arbetsgivaren engagerar och involverar sina
medarbetare?

Vilmaende pa jobbet:

e Vad gjorde/gor arbetsgivaren for att mojliggora vilmaende pé jobbet?

Arbetstid:

e Hur foljer arbetsgivaren med arbetstiden?
e Goda eller déliga erfarenheter av uppfoljning av arbetstid?
e Hur har du upplevt balansen mellan arbete och fritid?

Prestationer: prestationsbedomningar, erkdnnande och beloningar.

e Hur har dina prestationer bedomts?

e Har du fitt erkdnnande av dina prestationer? I sa fall hurdan sorts?
e Hur ér det med beloningar? Hur viktigt dr detta for dig?

e Vilket har storre betydelse: erkdnnande eller beloningar?

Utveckling: mojlighet till utveckling tex utbildning, fortbildning, sjdlvutveckling

e Vilka mdjligheter att utvecklas har du fétt i dina jobb?

Kompetens och karriir: profilering av kompetens, karridrplanering, avancemang

e Har du upplevt att din kompetens har uppméarksammats?
e Har dina arbetsplatser arbetat med karridrplanering eller avancemang?

Outboarding:

e Hur tog arbetsgivaren hand om ditt avsked?

Hur viktiga anser du att dessa processer ar?

Vilka av dessa processer skulle du vilja ha i ditt nuvarande jobb?

Avslutande fragor:

e Har du fragor till mig?
e Ardet nigot du dnnu vill tilligga?
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BILAGA 2: INTERVJUGUIDE PA FINSKA

Taustakysymyksia

e Kuka olet? Iké, koulutus, siviilisddty, urapolku yms. (Kerro mahdollisimman
paljon itsestési. Tdma auttaa minua ymmartdmaén sinua ja tulkitsemaan
vastauksesi tuleviin kysymyksiin)

e Miltd sinun perheesi ndyttai?

Yleista

e Miten haluat eldd elamaasi?
o Miki eldmadssi on tirkedd sinulle? (Jérjestd 3 tirkeintd asiaa sinulle)
e Mitd mieltd olet koulutuksesta?

e Miti tyo tarkoittaa sinulle?

e Miltd sinun mielestési ideaalinen tyopaikka ndytta4?

e Miké sinua motivoi?

e Minkilainen on hyva johtaja? Miten haluat, etti sinua johdetaan?

Tyopaikan vaihdosta

e Miksi vaihdoit tyopaikkaa?

e Mitd ajatuksia sinulle herdsi prosessin aikana?
e Oliko valinta vaikea?

o Mitka ratkaisi valintasi?

e Miltd tuntui jattdd vanha tyopaikka?

Erilaiset HR-prosessit - Prosesseja, jonka avulla tyopaikka mahdollistaa tyontekijoiden
kehityksen seké vithtymisen.

Miti kokemuksia sinulla on seuraavista prosesseista: Voit kertoa kokemuksistasi
sekd edellisessd/edellisissd, ettd nykyisessa tyopaikassasi.

Onboarning: Miten uusi tydtekija otetaan vastaan.

e Miten sinut on otettu vastaan tyopaikoillasi?

Mentorointi: Tyonantaja voi tarjota tyontekijdlle mentoria lyhyemmaksi tai
pidemmaksi aikaa.
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e Onko sinulla kokemusta mentoroinnista?

Osallistaminen:

e Mitd kokemuksia sinulla on siité, ettid tyonantaja osallistaa tyontekijoitdan?

Hyvinvointi tyopaikalla:

e Mitd tyonantaja tekee, jotta hyvinvointi tydpaikalla toteutuisi?
e Minkélainen kokemus sinulla on tista?

Tyoaika:
e Miten tyOnantaja seuraa kuinka tydaikaa kaytetdan?
e Onko sinulla huonoja vai hyvid kokemuksia tydajan seurantaan liittyen?
e Enti tasapaino tyon ja vapaa-ajan viilla?

Suorittaminen: Suorituksien arviointi, tunnustus ja palkkiot.

e Miten suorituksiasi on arvioitu?
e Oletko saanut tunnustusta suorituksistasi? Minkélaista?
e Kuinka tdrkeédd tunnustus tai palkkio on sinulle? Kumpi niistd on tarkeampi?

Kehitys: Mahdollisuus tiedon ja taidon kehitykseen esimerkiksi koulutuksien avulla.
Mahdollisuus my0s itsensé kehittimiseen.

e Mitd mahdollisuuksia olet saanut kehitykseen toissdsi?

Eteneminen: Pitevyyden tunnistaminen, urasuunnittelu ja etenemismahdollisuudet.

e Oletko kokenut, ettd pdtevyytesi on tunnistettu,
e Onko kanssasi tehty urasuunnittelua ja oletko tiennyt
etenemismahdollisuuksistasi?

Outboarding: Prosessi kun tyontekijd 1dhtee organisaatiosta.

e Miten tydnantajasi hoiti 1dhtosi1?

Kuinka térkeitd koet ndiden prosessien olevan?

Mité néista prosesseista haluaisit nykyisessé tyopaikassasi?

Lopuksi

¢ Onko sinulla kysymyksid minulle?
e Haluatko viela liséti jotakin?
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