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Syftet med denna studie &r att undersoka vilka faktorer tva
akademiska studentgrupper — blivande socionomer och
civilingenjorer — vérdesétter hos en potentiell arbetsgivare samt
utreda om det fOreligger skillnader 1 virdeséttning av dessa
faktorer utifrdn utbildningstillhérighet. Syftet ar &ven att
undersodka hur kvinnor och méin virdesétter dessa faktorer.

Om en organisation har kunskap om vilka arbetsgivarfaktorer
potentiella medarbetare finner attraktiva finns storre chans att det
strategiska arbetet med Employer Branding nér framging (Moroko
& Uncles, 2008). Bade privat och offentlig sektor arbetar idag for
att bli ett attraktiv arbetsgivare (Parment, Wetterberg & Myrén,
2009) De individer som nu gor entré pa dagens arbetsmarknad
tillhoér Generation Y (Parment, 2008). En forutséttning for att bli
en attraktiv arbetsgivare dr att organisationen har kunskap om vad
som attraherar unga (Franzon & Lundgren, 2003).

I studien anvédndes webb- och postenkdt som tillvigagangssatt for
insamling av datamaterial. Webbenkit skickades ut via
studentmail till totalt 240 respondenter. Postenkit delades ut vid
foreldsningstillfille. Datamaterial analyserade utifran
medelvirden, standardavvikelser, Cronbach’s Alpha och t-test.

Resultaten visar att blivande socionomer och civilingenjorer i
hogre utstrackning virdesidtter faktorer inom den sociala
dimensionen dn Ovriga. Resultaten visar dven att det finns
statistiskt signifikanta skillnader mellan utbildningsprogram och
kon pa tre dimensioner. Blivande socionomer skattar i hogre grad
faktorer som aterfinns inom dimensionen anvindbarhet medan
blivande civilingenjorer i hogre grad skattar faktorer inom den
ekonomiska. Vart resultat visar dven att kvinnor skattar faktorer
inom anvindbarhetsdimensionen statistiskt signifikant hogre &n
mén.

Attraktiv arbetsgivare, socionomer, civilingenjorer, attityder och
survey.



Allt fler organisationer véljer idag att arbeta med Employer Branding som en strategisk fraga.
Employer Branding — vilket dven kallas arbetsgivarmirket — &r en aktivitet som grundas pé
principer inom marknadsforing men som &dven aterfinns inom omradet for HR. Till skillnad
frdn en organisations varumérke mot kunder handlar Employer Branding om ett varumérke
vars malgrupp ar befintliga och potentiella medarbetare (Edwards, 2009). Employer Branding
har blivit ett betydelsefullt tillskott de senaste aren och sdkerstiller en strategisk och
framtradande roll for HR istéllet for att betraktas enbart som en administrativ funktion
(Tiziiner & Yiiksel, 2009). Employer Branding ses som ett sdtt att attrahera och behélla
medarbetare (Terjesen, Vinnicombe & Freeman, 2007). Medarbetares kompetens och
engagemang har betydelse for en organisations utveckling, formaga att stilla om till nya
forutsittningar och 16nsamhet. Ur ett arbetsgivarperspektiv dr det darfor viktigt att kunna
attrahera och rekrytera de bdst ldmpade (Parment et al., 2009). Terjesen et al. (2007)
framhéller, att organisationer spenderar allt storre resurser pa att attrahera och behalla
medarbetare. Employer Branding ir ett koncept som har blivit allt mer vanligt inom bade
akademisk och populér litteratur. Det finns idag savél bocker, konferenser, utmérkelser som
guider for hur organisationer mest framgingsrikt bor arbeta med Employer Branding
(Edwards, 2009).

Arbete fOr att bli en attraktiv arbetsgivare sker i sa vl offentlig som privat sektor. Parment et
al. (2009) belyser att svenska kommuner och landsting aktivt arbetar med att 6ka sin
attraktivitet som arbetsgivare for att mota framtida utmaningar. Kommun och landsting
kommer att ha ett storre rekryteringsbehov dn andra sektorer de ndrmaste aren, vilket beror pa
den offentliga arbetskraftens &ldersammansittning. Under ett par artionden fran 1960-talet
och framat har det skett en utbyggnad av vilfardsstaten 1 Sverige vilket har medfort att den
offentliga sektorn har haft ett omfattande behov av att rekrytera medarbetare. Under artionden
frin 1960-talet har den offentliga sektorn rekryterat ur de mest rorliga grupperna pa
arbetsmarknaden vilka har varit fyrtiotalist- och femtiotalistkullarna. P4 sa vis har den
offentliga sektorn kommit att f4 en storre andel medarbetare inom dessa aldrar @n det privata
néringslivet. Yrkesomrdden som domineras av fyrtiotalistkullen dr exempelvis socionomer,
psykologer och ldkare (Parment et al., 2009). Sverige star infor omfattande pensionsavgéngar
till f6ljd av fyrtiotalistkullens uttrdde frdn svensk arbetsmarknad — i synnerhet inom den
offentliga sektorn (Hedlund, Pontén & Ateg, 2004). Parment et al. (2009) lyfter fram, att
forskning visar att Sverige ligger sdmre till ndr det géller offentliga arbetsgivares
attraktionskraft vid internationella jamforelser. Forskningen har genomforts pa studenter och
tjdnstemdn upp till 40 ars &lder. Det indikerar, att den offentliga sektorn har haft
imageproblem vilket medfor svarigheter vid rekrytering av attraktiva medarbetare. Sektorn
har inte varit medveten om dess organisatoriska styrkor och dn mindre varit bra péd att
presentera organisationen pa ett attraktivt sdtt. Parment et al. (2009) belyser vidare att
Goteborgs Stad dr en offentlig organisation som de senaste aren har valt att - pa en strategisk
niva - arbeta med att bli en attraktiv arbetsgivare. Inslag i det arbetet har bland annat varit att 1
grupper kartligga vad som ir attraktivt med Goteborgs Stad samt att fora en diskussion om
begreppet Employer Branding. Forutom att offentlig sektor star infér en omfattande
generationsvixling har sektorn dven blivit mer konkurrensutsatt till foljd av politiska
intentioner som paverkar tempot mot marknadskrafter.

Parment et al. (2009) lyfter dven fram att Sverige star infor en demografisk utveckling, vilken
innebir att firre kommer att befinna sig i en arbetsfor alder. Ar 2030 kommer omkring 5-10



procent férre aterfinnas i arbete samtidigt som antalet pensiondrer och dldre har kommit att bli
manga fler vilket medfor att arbetsgivare inom sé vél offentlig som privat sektor kommer att
ha svérigheter att erhélla medarbetare. Moroko och Uncles (2008) understryker att den
demografiska utvecklingen ér en anledning till att Employer Branding har utvecklats till att bli
en strategisk fraga i allt fler organisationer.

Moroko och Uncles (2008) ndmner att arbete med att bli en attraktiv arbetsgivare dven har
kommit att bli en strategisk fraga inom den privata sektorn. Employer Branding &r ett viktigt
begrepp sarskilt inom kunskapsintensiva organisationer, eftersom medarbetares kompetens ar
en primdrkalla till konkurrensfordelar (Berthon, Ewing & Hah, 2005). Detta dverensstimmer
med Lindelow (2008) som belyser att medarbetarna dr den frimsta resursen i flertalet
organisationer. Det d4r medarbetare som genererar viardet och som spelar roll for kvalitet eller
utebliven framgéng. Genom kunskap och anstringningar skapar medarbetare innehéllet i
organisationen, l6ser problem och sdkerstiller organisationens Overlevnad. Detta gor
medarbetare till den frimsta konkurrensfordelen (Lindelow, 2008) och det dr dessa som
kommer att sdkerstilla organisationens fortsdtta Ionsamhet (Moroko & Uncles, 2008).
Lindelow (2008) nimner att det inte bara dr en organisation som vinner pa att hitta rétt person
for rétt uppgift. Det ligger naturligtvis dven i den enskilde individens intresse att arbeta i en
organisation dédr denne klarar av arbetet och passar in i miljon. Vidare belyser Moroko och
Uncles (2008) att framvixten av nya ekonomier — s& som Indien och Kina — medfor att
efterfrigan pa talangfulla medarbetare kommer att oka inom kort. Ddrmed kommer
konkurrensen om dessa medarbetare att tillta.

Det finns ett flertal definitioner av Employer Branding men den forsta — och mest vilkdnda —
har definierats av Ambler och Barrow &r 1996. Denna definition aterges av Barrow och
Mosley:

“We define the Employer Brand as the package of functional, economic and
psychological benefits provided by employment and identified with the employing
company. The main role of the employer brand is to provide a coherent framework
for management to simplify and focus priorities, increase productivity and improve
recruitment, retention and commitment.” (2006, s. xvi)

Employer Branding kan betraktas som olika fordelar - funktionella, ekonomiska och
psykologiska - som en organisation erbjuder. Vad organisationer erbjuder potentiella och
nuvarande medarbetare betriffande fordelar skiljer sig &t (Edwards, 2006). Ekonomiska
fordelar handlar om de beldningssystem, som en organisation forser till dess medarbetare sa
som exempelvis 16n, pension och andra forméner. Parment et al. (2009) menar, att
beloningssystem kan vara ett sitt att sdkerstélla réitt kompetens. Psykologiska fordelar asyftar
relationer pd arbetsplatsen och rolig arbetsmiljo medan funktionella forméner avser
exempelvis mojligheter till karriér- och kompetensutveckling (Berthon et al., 2005).

Parment et al. (2009) belyser att organisationer bor presentera erbjudande om fordelar pé ett
saddant sdtt som tilltalar den malgrupp - som organisationen Onskar att attrahera — om de vill
rekrytera talangfulla medarbetare och bygga upp ett rykte som en attraktiv arbetsgivare. Den
generation som idag gor intrdde pa svensk arbetsmarknad dr den sé kallade Generation Y,
vilket avser individer fodda 1980 och senare (Gibson, Greenwood & Murphy, 2009). For
organisationer dr det viktigt att betraktas som och vara en attraktiv arbetsgivare. En
forutsittning dr att organisationer har kunskap om vad som attraherar unga hos framtida
arbetsgivare och vad som ar avgorande nir unga véljer framtida arbete (Franzon & Lundgren,
2003).



Enligt Boman och Fiirth pa Kairos Future saknar arbetsgivare kunskap om ungas behov och
véirderingar:

”Var undersokning visar att det rdder ndgra stora missforstdnd vad unga vérdesitter
och vad HR-chefer tror att de vill ha. S& till exempel tenderar HR-chefer att
underskatta ungas behov av anstillningstrygghet och hég 16n, medan de & andra
sidan Overskattar vikten av flexibla arbetstider och sjdlvstindigt arbete.”
(Boman & Fiirth, 2010)

Vi kommer i var kandidatuppsats undersdka vilka faktorer som attraherar Generation Y. Vi
kommer dven att studera eventuella skillnader inom generationen utifrdn utbildningsprogram
och kon. Malgruppen som é&r aktuell for var kandidatuppsats dr studenter som studerar sista
samt nist sista aret pd sin akademiska utbildning. Detta mot bakgrund av att de flesta endast
har ett par ménader kvar tills de ska trdda in pa den svenska arbetsmarknaden och ar ddrmed
de frimsta kandidaterna for arbetsgivares rekryteringskanaler. En ytterligare reflektion &r att
utvalda studenter bor besitta fler funderingar kring sin framtida arbetsgivare &dn vad studenter
pa ldgre utbildningsnivéer gor. Dessa studenter studerar Socionomprogrammet vid Goteborgs
Universitet samt programmet for Vig- och vattenbyggnad vid Chalmers tekniska hogskola. Pa
Goteborgs Universitets hemsida aterfinns information om att Socionomprogrammet &dr en
utbildning med inriktning mot socialt arbete. Yrkesomradet socialt arbete innefattar ofta ett
ndra samarbete med mainniskor i1 utsatta situationer. Socionomer arbetar med individer,
familjer eller grupper inom individ-, och familjeomsorg samt dldre- och handikappomsorg. De
aterfinns dven som kuratorer pd exempelvis skolor, inom sjukvirden, missbruksvarden eller
med barn och ungdomar pa institution. Enligt Chalmers tekniska hogskolas hemsida innefattar
framtida arbetsomréden for Vdg- och vattenbyggnadsprogrammet bland annat planering och
byggande av hus och anldggningar samt forvaltning av fastigheter.

Enligt Thrfors Wikstrdm (personlig kommunikation, 19 april, 2012) - statistiker vid
Akademikerforbundet SSR - dterfinns 89 procent av yrkesverksamma socionommedlemmar
inom offentligt sektor och resterande 11 procent arbetar privat. Enligt fackforbundet Sveriges
Ingenjorers 16neenkét 2011 aterfinns storsta delen av yrkesverksamma ingenjérsmedlemmar
inom privat sektor — 82 procent - medan 18 procent arbetar offentligt (Sandgren, personlig
kommunikation, 13 april, 2012). Det innebir, att vdra valda studentgrupper skiljer sig &t
géllande vilken sektor — privat eller offentlig — som de i huvudsak arbetar for efter avslutade
akademiska studier. Det dr mot bakgrund av att de viljer olika sektorer som vi finner det
intressant att undersdka huruvida det foreligger skillnader dem emellan eller inte. Det skulle
kunna ge kunskap om offentlig och privat sektor bor arbeta olika for att attrahera samma
generation — det vill sdga, Generation Y — eller inte. Vad vi kan finna har det inte bedrivits
sddan typ av forskning i Sverige och inte heller kan vi finna att forskning tidigare har gjorts pa
dessa tva studentgrupper.

I véar kandidatuppsats kommer vi att — utifrdn en redan utvecklad och befintlig skala for
mitning av arbetsgivares attraktionskraft — undersoka vad potentiella medarbetare anser gor
en arbetsgivare attraktiv. Det kommer att genomforas med hjilp av en webbenkét samt
postenkit. Var kandidatuppsats kommer dven att beréra begransningar med var undersokning
och ge forslag till framtida forskning.



Teoretisk referensram

Ett framgangsrikt arbetsgivarméarke

Moroko och Uncles (2008) understryker, att organisationer kan nd olika framgéng betridffande
det strategiska arbetet med att bli en attraktiv arbetsgivare och belyser att ett framgangsrikt
arbetsgivarmirke utmérks av fem kénnetecken. Det forsta kdnnetecknet ar att ett
arbetsgivarmirke ar vilként och synbart bland befintliga och potentiella medarbetare pa
arbetsmarknaden. Det dr ett viktigt inslag for att erhélla och behalla medarbetare. Ett annat
kédnnetecken for ett framgéngsrikt arbetsgivarmérke é&r att det skiljer sig frdn dess
konkurrenter. Det dr av vikt att en organisation i sitt arbete med Employer Branding kan
pavisa vad som dr unikt med att arbeta just i den organisationen, eftersom det anses vara ett
avgorande inslag 1 kampen om talangfulla medarbetare. I en géastartikel 1 facktidningen
Personal och Ledarskap (2012) ndmner Jorgen Hansson — forskare i HRM-strategiska fragor —
att allt fler organisationer profilerar sig lika betrdffande arbete och karridr. Det innebdr, att
organisationer ger liknande erbjudande, vilket har till foljd att méarket pa arbetsmarknaden blir
vagt 1 konkurrensen om nya medarbetare.

Ytterligare ett kdnnetecken handlar om en organisations varumérke pa kundmarknaden.
Moroko och Uncles (2008) belyser att en organisations varumérke pa kundmarknaden bidrar
till att potentiella medarbetare skapar sig en uppfattning om organisationen. Det ar av vikt att
kundvarumirket inte &r omodernt eller utsatt for offentlig kritik, eftersom det kan medfora att
fordelar avfiardas av potentiella medarbetare. Det kan ske dven om dessa fordelar é&r
exemplariska eftersom en potentiell medarbetare - genom kundvarumirket - skapar sig en
uppfattning om en organisation vilken dr avgorande for hur erbjudande om fordelar tas emot.
Ett annat kdnnetecken handlar om att en organisation formedlar och erbjuder fordelar, som dr
sa vil relevanta som i samklang med vad utvald malgrupp virdesitter. Det innebér, att en
organisation bor ha kunskap om vad befintliga och potentiella medarbetare dr intresserade av.
Ett mindre framgangsrikt arbetsgivarméarke beaktar inte fordelar fran malgruppens perspektiv
utan formedlar erbjudande som é&r i linje med vad som dr standard i organisationen (Moroko
& Uncles, 2008).

Ett framgangsrikt arbetsgivarmirke kénnetecknas slutligen av uppfyllelse av ett psykologiskt
kontrakt och avser de dmsesidiga forvintningar som aterfinns mellan en arbetsgivare och en
arbetstagare. Det handlar om forvéntningar pa det utbyte som rader mellan dessa parter i en
anstéllningsrelation vilken asyftar att parter har forpliktelser att ge och berdttigande att ta
emot (Moroko & Uncles, 2008). Psykologiskt kontrakt kan definieras som ... an individual’s
beliefs about the term and conditions of a reciprocal exchange agreement between that person
and another party’s contributions” (Morrison & Robinson, 1997, s. 228) och handlar om en
individs subjektiva tolkning av Omsesidiga 16ften parter emellan (Morrison & Robinson,
1997). Medarbetare formar en uppfattning om dessa Omsesidiga forpliktelser redan under
rekryteringsprocessen, vilket kan baseras péd sa vil formella uttalanden fran organisationen
som informell information. Formella kéllor kan vara exempelvis rekryteringsbroschyrer,
hemsidor och missor medan informella kéllor kan vara via exempelvis muntlig
rekommendation, externa rekryterare och media (Moroko & Uncles, 2008). Det dr av vikt att
sarskilja de forvantningar som dr av allmén karaktdr och de forvantningar som en medarbetare
har till foljd av upplevda 16ften som formedlats frdn organisationens sida. Allmidnna
forvantningar kan ha sitt ursprung i exempelvis tidigare erfarenheter medan de forvantningar



— som hor till det psykologiska kontraktet — harstammar fran vad en arbetstagare anser sig ha
rétt till eller bor fa till £61jd av 16ften frén organisationens sida (Morrison & Robinson, 1997).

Det psykologiska kontraktet borjar formas redan i rekryteringsprocessen och det dr dédrmed
betydelsefullt att en organisation formedlar en sanningsenlig bild av vad som kan erbjudas.
Detta d& erbjudanden betraktas som 16ften och formar forviantningar om Omsesidiga
forpliktelser. Potentiella medarbetare utvecklar en rad antaganden om anstillningsforhallandet
vilka kommer att bdras med vid vidare kontakt med organisationen s& som vid en
anstéllningsrelation (Backhaus & Tikoo, 2004). Det medfor, att en medarbetare upplever att
en arbetsgivare har konkreta forpliktelser — om @n informella — gentemot honom. Till skillnad
mot juridiskt bindande anstillningskontrakt och andra formella avtal handlar det psykologiska
kontraktet om informella fOrvéntningar. P4 s& sdtt kommer en medarbetare hélla en
arbetsgivare ansvarig for att uppfylla dessa. I den utstrickning som en medarbetare upplever
att en arbetsgivare inte uppfyller sin del av det psykologiska kontraktet foreligger
kontraktsbrott. Vanligtvis dr en medarbetare omedveten om att det foreligger ett psykologiskt
kontrakt och dess innehdll till dess att en arbetsgivare bryter mot det (Allvin, Aronsson,
Hagstrom, Johansson & Lundberg, 2006). Det ar déarfor betydelsefullt att en organisation
formedlar erbjudande med &rlighet och noggrannhet for att pd s& sitt reducera antaganden
som Overtrdder det psykologiska kontraktet (Backhaus & Tikoo, 2004). Vid brott mot det
psykologiska kontraktet fran en organisations sida kan det medfora foljder som exempelvis
minskad tillit och engagemang. En medarbetare kan &ven anse sig inte ldngre vara
forpliktigad att uppfylla sin del av kontraktet och kan vilja att lamna organisationen (Allvin et
al., 2006). Andra foljder kan vara reducerad arbetstillfredsstillelse, reducerat fortroende for
organisationen eller minskad arbetsprestation (Backhaus & Tikoo, 2004). Om ett psykologiskt
kontrakt istéllet uppfylls kan foljder bli 6kat engagemang och lojalitet fran en medarbetares
sida (Moroko & Uncles, 2008). Vidare har det skett en fordndring i det psykologiska
kontraktet. Traditionellt sett har dmsesidiga forvintningar handlat om anstéllningstrygghet i
utbyte mot hart arbete och lojalitet. I takt med ett 6kat inslag av nedskdrningar, outsourcing
och flexibilitet har det traditionella kontraktet kommit att ta en ny form. Det innebér, att en
organisation istdllet erbjuder exempelvis kompetensutveckling och utbildning i utbyte mot
flexibilitet och anstringning (Backhaus & Tikoo, 2004).

Generation Y

Trots att det foreligger viss oenighet géllande vilket &r som stinger en generation och ppnar
en annan menar Gibson et al. (2009) att generation ”Baby Boomer” innefattar dren 1946-1964
och Generation X aren 1965-1979 medan Generation Y avser individer fodda 1980 och
senare.

Parment et al. (2009) menar, att unga manniskor har en annan syn pé arbetslivet och attityd
till arbete 4n den 4dldre generationen. Ett arbete forvdntas vara utvecklande och
sjdlvuppfyllande och inte bara en réttighet eller en skyldighet. Enligt Parment (2008) betraktas
arbetet for Generation Y framst som en plats att forverkliga sig sjdlv och realisera de mal, som
individen har byggt upp. Generationen kidnnetecknas av att stdlla hga krav, ha en vilja att ha
roligt pa arbetet samt vara ambitiés om den upplever att arbetsgivaren skapar intressanta och
meningsfulla arbetsuppgifter samt bra villkor (Parment et al., 2009). En vanlig attityd hos
denna generation ir att den inte riknar med att stanna kvar lange hos sin forsta arbetsgivare —
sarskilt inte om den inte trivs. Generation Y har ddrmed en benédgenhet att byta arbete oftare
an sina aldre kolleger (Parment, 2008). Denna utveckling medfor en svarighet att skapa



lojalitet hos medarbetarna. Generation Y beskrivs dven ha en vilja att kldttra pa karridrstegen
(Terjesen et al., 2007) samt ett behov av snabb feedback pé arbetsplatsen. Denna generation
har véxt upp med Internet och mdjlighet till snabb kommunikation, vilket har medfort att unga
ar mer otdliga samt har en vilja att uppleva allt i realtid. Vidare 4dr de ekonomiska
beloningarna nddvindiga for Generation Y, men dock inte ett tillrickligt motiv for arbete
(Parment, 2008). Ett ytterligare kdnnetecken fOr generationen dr att de i stor utstrickning
jamfor sina egna behov och virderingar med organisationens och ju béttre de dverensstimmer
desto troligare dr det att individen vill ha organisationen som arbetsgivare (Backhaus &
Tikoo, 2004). Vidare lyfter en rapport av Svenskt Niringsliv (Franzon & Lundgren, 2003)
fram att ungdomar anser att trevliga arbetskamrater dr en av de 1 sérklass viktigaste faktorerna
1 arbetslivet.

Parment (2008) menar, att det som kénnetecknar Generation Y kan ses som en forklaring mot
bakgrund av en lang rad processer som har pagétt i det svenska - alltmer internationaliserade -
samhillet. Generation Y har vuxit upp och lever i ett samhille som priglas av méanga
valmojligheter, 6kad kommunikation och sociala nitverk dir det géller att individen profilerar
sig sjalv for att dra fordel av de mojligheter som finns. Ett 6kat inslag av valmojligheter
skapar ett samhélle som préiglas av individualism och ett 6kat individuellt ansvarstagande. En
foljd av detta dr exempelvis att det inte ldngre dr anmérkningsvért att individen provar nytt
aven ndr det gamla fungerar tillfredsstidllande. Parment et al. (2009) belyser vidare att detta
kan ses 1 att yngre medarbetare &r mindre lojala mot sin arbetsgivare och sannolikheten att de
byter arbete dr stor. Samhillet fordndras kontinuerligt och Parment et al. (2009) menar att
ménniskor ur en viss generation bdr med sig vissa grundldggande forhallningssétt och
viarderingar 1 livet. Dagens yngre individer har sedan barnsben lirt sig — genom radande
attityder i samhillet — att livet bestar av mojligheter till sjalvforverkligande och dessa attityder
tas med in 1 arbetslivet. En viktig inspiration till de fordndrade attityderna ar att
konsumentmarknadsforing och intensiv konkurrens har gett utrymme for hoga kundkrav.
Fordldrar har ocksa bidragit till utvecklingen liksom media. Den Okade valfriheten har
inneburit att individer har blivit mer krdsna och utvirderar olika alternativ. Organisationer
maste fanga fordndringar i arbetstagares forhallningssitt da detta paverkar dess attraktivitet.

Inglehart lyfter fram, att ungdomsgenerationen i Sverige har véxt upp under mer sdkra
materiella forhdllanden dn dldre generationer déir socialt skyddsnét och vilfdrd har funnits
(refererad till 1 Soidre, 2002). Hos den yngre generationen kan dérfor faktorer som
sjdlvutveckling och frihetsvirden pd bekostnad av forsorjningsvéirden betonas (Theandersson,
2000). Allvin et al. (2006) belyser, att samhéllet och arbetslivet har fordndrats. Det sociala
kontrakt — vilket stir for omsesidiga forvéntningar mellan arbetstagare och samhillet — har
under senare delen av 1900-talet borjat dndras. Under stora delar av 1900-talet — och i
synnerhet 1940—70-talet — kan denna relation sammanfattas i termer av kollektivism och ett
mycket tydligt socialt kontrakt. I hidndelse av sjukdom, pension, arbetsldshet eller liknande
har vilfardsstaten tillhandahéllit ett skydd genom ett socialforsdkringssystem. Arbetstagaren
betraktades 1 hog grad vara en forutsittning for tillvixtskapande och en viktig kugge i ett
omfattande maskineri. Om arbetet inte ldngre dr en kollektiv resurs for vilstdnd och
gemenskap utan ett individuellt redskap for personlig utveckling medfor det ett nytt socialt
kontrakt mellan individen och samhillet. Idag rader en mindre grad av ansvartagande och
trygghet frdn bade vilfardsstat och arbetsgivare. Enligt Backhaus och Tikoo (2004) har
arbetsgivare inte samma mojlighet att erbjuda anstillningstrygghet pé grund av 6kat inslag av
nedskérningar, outsourcing och flexibilitet.



Tidigare forskning

Flertalet forskningsstudier har undersokt vilka arbetsgivarfaktorer som attraherar Generation
Y. Vi har tagit del av tre forskningsartiklar som undersoker vilka faktorer som studenter
finner attraktiva. Vad vi har kunnat finna har tidigare forskning gjorts pd vad studenter inom
de ekonomiska dmnena samt konst och teknik anser dr attraktivt. Forskning ar gjord i
Australien, Storbritannien och USA. Tva av artiklarna undersoker vad studenter anser ar
viktigt vid val av arbetsgivare. Denna typ av undersokning stimmer vil dverens med vér
undersokning. Den tredje artikeln presenteras pa ett utforligt sétt eftersom uppsatsens
enkdtundersokning bygger pa artikelns skala for att undersoka vad studenter inom Generation
Y anser dr attraktivt.

Phillips och Phillips (2006) har genomf6rt en undersdkning géllande vilka faktorer som 114
amerikanska ekonomistudenter - som ldser redovisning pa grundnivd - rangordnar hogst
respektive ldgst vid val av framtida arbetsgivare. Studenter har fatt rangordna 23 faktorer —
vilka har identifierats utifrdn litteratur - pa en skala 1-7 dir 1 innebédr helt oviktigt och 7
betyder mycket viktigt. Den faktor som har hog rangordning adr mdjlighet till avancemang
foljt av anstillningstrygghet, kompetensutveckling, pensionsformaner, sjukforsikring och 16n.
Mojliga forklaringar till resultatet diskuteras av forskarna. Att mgjlighet till avancemang
rankas hogst indikerar att studenter viljer en arbetsgivare utifran vilka mojligheter detta
medfor for det framtida yrkeslivet. Den ndst hogst rangordnade faktorn var
anstéllningstrygghet, vilket kan forklaras av att studenter vill ha en stabil och forutsdgbar
anstillning. Vidare har kompetensutveckling och bra pensionsplaner rangordnats hogt. Forst
pa sjétte plats kom bra 16n, vilket forfattarna menar &r positivt for de foretag som inte har
mojlighet att erbjuda konkurrenskraftig 16n (Phillips & Phillips, 2006). I forskningsartikeln
presenteras knapphédndig information om reliabilitet och tillvigagéngssitt. Det hade
exempelvis varit fordelaktigt om forskarna hade presenterat Cronbach’s Alpha for att styrka
att vdl utvalda faktorer miter samma fenomen. Virt att ndmna &r att artikelns forfattare inte
presenterar vilken dalder som undersokningsgruppen innehar. Det kan innebédra att
undersokningsdeltagarna inte med sdkerhet tillhor Generation Y.

Terjesen et al. (2007) har valt att undersoka vilka organisatoriska faktorer som attraherar
Generation Y och om det foreligger skillnader mellan kvinnor och mén. I den forsta fasen av
studien har faktorer identifierats genom intervjuer med studenter. Darefter har en webbaserad
undersdkning genomforts dér 862 respondenter fick rangordna 20 faktorer utifrdn hur viktiga
dessa dr for dem vid val av arbetsgivare. Studien har gjorts i Storbritannien pa studenter —
vilka studerar konst och naturvetenskap - vid 22 olika universitet. Terjesen et al. (2007)
belyser, att deras forskning visar att Generation Y i hog utstrickning attraheras av en
organisation som erbjuder utvecklings- och utbildningsmdgjligheter, bryr sig om de anstillda
som individer och tydliga mdjligheter till karridrutveckling pé lang sikt.

I en artikel av Berthon et al. (2005) har en valid skala utvecklats for att kartligga
arbetsgivares attraktivitet. Forskarna genomférde sex fokusgrupper under vilken fragor om
vad som goOr en arbetsgivare attraktivt har behandlats. De har utgétt utifrfin Amblers och
Barrows (refererad till i Berthon et al., 2005) tre fordelar — det vill sdga, funktionell,
psykologisk och ekonomisk. Genom fokusgrupperna har forskarna funnit 32 objekt utifrdn
vilka de utvecklade en attraktivitetsskala - EmpAt. Utifrdn tillforlitlighetsanalyser har
forskarna reducerat antalet objekt till 25 och dessa har delats in i fem dimensioner.
Undersokningen har bedrivits 1 Australien och genomforts pa ett stort australiensiskt
universitet. Deltagare har varit sistadrselever pa bade grundniva och avancerad nivé vilka har



haft mindre 4n sex ménader kvar till att gora intrdde pé arbetsmarknaden. Undersdkningen har
savil hog reliabilitet (totalviarde pa Cronbach’s Alpha 0,96) som validitet (hdg konvergerande
och diskriminerande validitet). De fem dimensionerna attraktivitetsskalan bygger pa anges
nedan samt i bilaga 1.

Den forsta dimensionen — rubricerad som intresse — bedomer 1 vilken utstrickning som en
individ dras till en arbetsgivare som ger en spiannande arbetsmiljo, dr innovativ och utnyttjar
en medarbetares kreativitet. Till denna dimension hor &ven att en arbetsgivare producerar
hogkvalitativa och innovativa produkter och tjénster. Den andra dimensionen — socialt virde —
bedomer i vilken utstrickning som en individ &r lockad till en arbetsgivare som ger en
arbetsmiljo som é&r rolig, trevlig och goda relationer med kolleger. Den bedomer dven om en
individ blir lockad av goda relationer med Overordnade samt att ha stodjande och
uppmuntrande kolleger. Intressevérde och socialt virde fangar in de psykologiska fordelarna.
Den tredje dimensionen handlar om ekonomiskt védrde och fingar in de ekonomiska
fordelarna. Den bedomer i vilken utstrickning som en individ blir attraherad av en
arbetsgivare som ger 16n Over genomsnittet och anstéllningstrygghet. Den beddmer dven
befordringsmojligheter inom organisationen, mojligheter att fa praktisk erfarenhet av arbete
pa olika avdelningar samt ett overgripande attraktivt forménspaket. Utvecklingsvérde dr den
fjirde dimensionen vilken bedomer i vilken utstrickning som en individ dr attraherad av
arbetsgivare som ger erkdnnande och uppskattning frdn ledning, en sprangbrida till framtida
anstillning och gott samvete som ett resultat att arbeta for en viss organisation. Det handlar
aven om 1 vilken utstrickning som en individ blir attraherad av att kinna 6kad sjadlvsédkerhet i
yrkesrollen som ett resultat av att arbeta for en viss organisation samt karridrutveckling. Den
femte och sista dimensionen dr anvidndbarhetsvirde som bedomer i vilken utstrickning en
individ attraheras av en arbetsgivare som ger mdjlighet att tillimpa vad den lért sig 1 sin
akademiska utbildning samt att ldra andra. Anvéndbarhetsvdrde handlar dven om 1 vilken
utstrdckning som individen attraheras av att kdnna acceptans och tillhdrighet. Slutligen
handlar det om individen attraheras av en kundorienterad och humanitér organisation. De tva
sista dimensionerna ticker in de funktionella férdelarna (Berthon et al., 2005).

Attraktivitetsskalan - EmpAt - kan anvidndas i olika kontexter och situationer. Den kan
exempelvis anvédndas riktat mot olika mélgrupper, som anses vara potentiella medarbetare sa
som studenter, utexaminerade och yrkesprofessionella. Skalan kan vara till anvindning for
HR nér denna funktion skall formulera och genomfora rekryteringsstrategier men den kan
dven ge spiannande mojligheter for akademiska forskare frdn en méngd olika
forskningsdiscipliner s& som HR, organisationspsykologi och marknadsféring (Berthon et al.,
2005).

Kon

Terjesen et al. (2007) — som har bedrivit forskning for att undersoka vilka organisatoriska
faktorer som Generation Y attraheras av vid arbetssokande — har redovisat att det foreligger
skillnader mellan mén och kvinnor. Forskarna har haft for avsikt att undersoka om de faktorer
som kvinnor respektive mdn foredrar kan relateras till traditionella konsroller. Hypoteser
handlar om, att kvinnor i storre utstrickning &n mian kommer att virdesitta faktorer kopplat
till den kvinnliga konsrollen. Den associeras med femininitet och en familjeroll medan den
manliga kan kopplas samman med maskulinitet och karridr. Faktorer for kvinnor kan hénforas
till en mdjlighet att hjédlpa andra och att arbeta med ménniskor medan mén kan kopplas till
exempelvis 16n, formaner, befordringsmojligheter och autonomi. Terjesens et al. (2007) studie



visar, att det rdder nio signifikanta skillnader mellan vad mén och kvinnor attraheras av.
Kvinnor har rangordnat 4tta faktorer hogre d4n mén, vilka bland annat dr bry sig om de
anstillda, varierade arbetsuppgifter och att anvénda fardigheterna fran akademisk utbildning
medan mén endast rangordnade en faktor signifikant hogre dn kvinnor, ndmligen en hog
ingangslon. Theandersson (2000) lyfter ockséd fram, att mén lagger storre vikt vid 16n dn vad
kvinnor gor, vilket innebdr att mén betonar det ekonomiska utbytet i hogre utstrickning.
Vidare anser kvinnor att det dr viktigare med intressanta arbetsuppgifter och sociala relationer
&n min. Aven Tiiziiner och Yiiksel (2009) belyser sin forskning om Generation Y utifrén ett
konsperspektiv. Forskarna har haft en hypotes om att potentiella medarbetare kan grupperas
olika géllande attraktiva faktorer och att det finns koppling till kon. Resultatet visar att
respondenter i studien kan delas in i tva kluster - utmanare och integrerare - utifrdn vad de
anser &r attraktiva faktorer. Intressant att lyfta upp frdn denna forskning &r att mén
dominerade klustret utmanare, vilket bland annat kdnnetecknas av att viardera att arbeta i en
konkurrensutsatt miljo samt 16n.

Relevans for personalvetenskap

Traditionellt sett har arbetet med en organisations marke skett inom omradet for
marknadsforing och normalt sett dr det inget omrade for HR. Employer Branding ber6ér dock
HR-omrédden - som exempelvis rekrytering och kompetensforsorjning - vilket medfor att HR
blir en naturlig del av arbetet med att marknadsfora arbetsgivarmérket. Litteratur som vi har
tagit del av — exempelvis Edwards (2009) — ndmner att arbetet med Employer Branding &r ett
samarbete mellan marknadsforings- och HR-avdelningen. HR har ldnge betraktats som enbart
en administrativ funktion. Employer Branding dr ett koncept som sker pa strategisk niva
vilket bidrar till att HR far en ny och mer framtrddande roll i organisationen. Mot bakgrund av
detta anser vi att sa vél studenter som yrkesverksamma inom omrédet for HR bor besitta
kunskap om Employer Branding.

Syfte

Var studie syftar till att undersoka vilka faktorer tva akademiska studentgrupper — blivande
socionomer och civilingenjorer — véirdesitter hos en potentiell arbetsgivare samt utreda om det
foreligger skillnader i virdesittning av dessa faktorer utifran utbildningstillhorighet. Vidare
har var studie till syfte att undersdka hur kvinnor och mén vérdesitter dessa faktorer.
Undersokningsfragor

Véra undersokningsfragor ar:

e Vad virdesitter blivande socionomer och civilingenjorer hos en potentiell
arbetsgivare?

e Skiljer sig blivande socionomer och civilingenjorer 1 vad de vérdesitter hos en
potentiell arbetsgivare och i sa fall pa vilka sétt?

e Skiljer sig kvinnor och min i1 vad de vérdesétter hos en potentiell arbetsgivare och i sa
fall pa vilka sitt?



Metod

Respondenter

Urvalet bestod utav 240 studenter som ldser sista och nist sista aret pd antingen
Socionomprogrammet pa Goteborgs Universitet eller Vig— och Vattenbyggnadsprogrammet,
civilingenjor, pd Chalmers tekniska hogskola. Vi erholl - via respektive institution - en
namnlista pd de studenter som ldser programmen. Vi gjorde ett urval i varje program genom
att utifran alfabetet vilja ut de 120 forsta pa erhallna namnlistor. Av de 120 studenter som
tillfrigades pa Socionomprogrammet var 104 kvinnor och 16 mén. Det innebdr att 86,6
procent dr kvinnor och 13,4 procent & médn. Av de 120 respondenterna pa Vig- och
vattenbyggnadsprogrammet gick 24 stycken nést sista dret pd sin utbildning. Resten av
respondenterna - det vill sdga 216 stycken — gick sista terminen pa programmet. Av de 120
tillfrigade pd Vidg- och vattenbyggnad var 39 kvinnor och 81 midn. Det innebdr att 32,5
procent dr kvinnor och 67,5 procent &r mén.

Totalt antal respondenter i var undersékning ir till antalet 81 stycken varav 67,9 procent &r
kvinnor och 32,1 procent mén. Av totalt antal respondenter &terfinns 44 stycken i
Socionomprogrammet dir 41 dr kvinnor och 3 &r mén. Resterande delen av respondenterna —
det vill sdga 37 stycken — aterfinns i Vig- och vattenbyggnadsprogrammet. Av dessa ar 14
kvinnor och 23 dr mén. Det innebir att majoriteten av respondenter pa Socionomprogrammet
ar kvinnor med majoriteten pd Vag- och vattenbyggnad dr mén (se tabell 1).

Tabell 1

Fordelning av respondenter pa utbildningsprogram och kon

Socionomprogrammet Vig- och vattenbyggnad
(n=44) (n=37)

Kvinna Man Kvinna Man

93,2 % 6,8 % 37,8 % 62,2 %
Instrument

Denna studie dr en beskrivande undersdkning dir syftet dr att kartlagga en foreteelse varfor
kvantitativ unders6kning har valts som metod (Dahmstrém, 2011). For att besvara studiens
fragestéllningar valdes vidare webbenkéter som ett sétt att samla in data. Motivering till detta
val skedde mot bakgrund av att det enligt Dahmstrom (2011) dr en vanlig metod vid
beskrivande undersokningar. Vidare dr webbenkédt en billig och snabb metod som medfor
bade en mdjlighet att nd ut till manga personer och dataregistrering direkt vid insédndning av
besvarad enkét. Vid anvdndning av webbenkiter dr det viktigt att studien begrénsas till
populationer, som med sédkerhet har tillgdng till Internet samt att det finns tillgang till e-
postadresser. Pa detta vis undviks undertidckning, det vill sdga avvikelser frdn populationen
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som uppstar om individer i urvalet inte har tillgng till Internet. Eftersom vi kénde till att
valda utbildningsprogram erhdllit e-postadress via sin utbildning minskades risken for
undertdckning. For att minska partiell bortfall fortestade vi vért frageformuldr innan det
skickades ut till vira respondenter. Enligt Dahmstrdom (2011) dr det viktigt att testa en
webbenkit 1 forvig vad giller innehéllet, dess utformning och det tekniska forfarandet. Innan
utskick testades diarfor webbenkiten pd 10 personer i syfte att testa formuleringar, eventuella
oklarheter samt Oversittningen av fragorna. Webbenkiten skickades ut och besvarades pa
samma sdtt som till studiens respondenter. Dérefter redigerades webbenkédten -efter
testpersonernas kommentarer. Partiellt bortfall innebdr, att svar saknas pa nagon viss fraga i
undersdkningen. Detta kan till exempel bero pa att frdgan var kinslig eller formulerad pa ett
svarbegripligt sitt. Genom att noga utarbeta och utprova sitt fraigeformuldr kan man minska
det partiella bortfallet (Borg & Westerlund, 2006).

Var webbenkdt bestod utav 28 fragor. For att besvara vér fragestillning anvinde vi oss av 25
faktorer som identifierats i Berthons et al. (2005) studie. Objekten Gversattes fran engelska till
svenska. I enkdten anvédnde vi - 1 likhet med artikeln — oss av en sjugradig Likertskala, som
méter i vilken grad respondenten instimmer i pastdendet. 1 star for helt oviktigt, 2 for
oviktigt, 3 for ganska oviktigt och 4 varken eller, 5 star for ganska viktigt, 6 for viktigt och 7
star for mycket viktigt. Efter att var webbenkit skickades ut upptéckes att en fraga inom den
sociala dimensionen hade fallit bort. Fragan avsag att undersoka i1 vilken utstrickning
respondenter anser att det ar viktigt med stodjande och uppmuntrande kolleger. Det innebdr,
att var webbenkit bestar av 24 faktorer som identifierats i Berthons et al. (2005) studie.
Séaledes betyder det att webbenkiten bestod av fyra oberoende variabler - utbildningsprogram,
kon, barn och alder — samt 24 beroende variabler vilka aterfinns inom fem olika dimensioner.
Instrumentet miter ddrmed dimensionerna social, ekonomisk, anvindbarhet, utveckling och
intresse. Nedan redovisas ett exempel pd ett pastaende inom respektive dimension. Social
(Hur viktigt &r en rolig arbetsmiljo for dig ndr du Overvédger potentiell arbetsgivare?),
ekonomisk (Hur viktigt dr det for dig att arbetsgivaren erbjuder ett dvergripande attraktivt
formanspaket nar du Overvédger potentiell arbetsgivare?), anvindbarhet (Hur viktigt &r
upplevelse av acceptans och tillhorighet nir du 6vervéger potentiell arbetsgivare?), utveckling
(Hur viktigt ar upplevelse av karridrutveckling for dig nir du Overviger potentiell
arbetsgivare?) och intresse (Hur viktigt dr det for dig att arbeta 1 en spannande arbetsmiljo nér
du dvervéger potentiell arbetsgivare?).

Tillvagagangssatt

Enkiten skickades ut via enkétverktyget Webropols Internetsida till respondenternas
personliga studentmail. Vid testning av webbenkédten berdknades en svarstid pa cirka fem
minuter. Webbenkiten utformades i syfte att kunna besvaras bade via dator och via mobil.
Respondenterna fick i det forsta utskicket tre dagar pa sig att besvara enkdten och dérefter
skickades tre paminnelser. Enkéten har funnits tillgdnglig for att besvaras under 15 dagar,
mellan 24 april och 8 maj. Paminnelser skickades ut 28 april, 3 maj samt 6 maj.
Paminnelserna skickades ut till de respondenter, som dnnu inte hade svarat pa enkéten. Vid
utskicket skickades information om undersdkningen samt en ldnk till webbenkéten (se bilaga
2).

For att oka andelen helt besvarade enkéter anvindes vad Dahmstrom (2011) kallar en

”progress indicator” 1 webbenkidten. En sddan markerar hur stor andel av fragorna som ér
besvarade. Da svarsfrekvensen fran Socionomprogrammet var for lag pd webbenkéten valde
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vi att den 8 maj anvédnda oss av postenkdt. Vi bestimde oss for att nd respondenter via deras
foreldsning pa vilken samtliga inskrivna pd programmet hade mojlighet att nirvara. Totalt pa
Socionomprogrammet — sista terminen - aterfinns 142 kvinnor och 19 mén. Vid detta tillfalle
hade de studenter som var nirvarande pa foreldsningen mojlighet att delta 1 vir undersokning.
Kravet var att de inte tidigare hade deltagit via var enkét pa webben. Total svarsfrekvens efter
insamling genom bdde webb- och postenkdt var 92 stycken. For att avgridnsa oss till
Generation Y togs 8 av respondenterna bort eftersom de svarade att de var fodda fore 1980.
Vidare togs ytterligare 3 av respondenterna bort did de svarat att de varken studerade
Socionomprogrammet eller Vig- och vattenbyggnad. Resultatet bygger séledes pa totalt svar
frén 81 respondenter.

Forskningsetiska principer

I det e-mail som skickades ut till respondenterna gavs information om syftet med var
undersokning och deras medverkan samt att resultatet offentliggdrs genom en kandidatuppsats
vid Goteborgs Universitet. Vidare informerades respondenterna om att deltagande var
frivilligt. Gillande enkéter kriavs inte samtycke 1 forhand - forutsatt att utforlig information
medfoljer enkédtformuldret. D& ses individuellt samtycke nér enkiten returneras ifylld. Vi har
hanterat alla uppgifter 1 studien med stérsta mojliga konfidentialitet och e-postadresserna har
forvarats pé ett sddant sétt att obehdriga inte kan ta del av dem. Vidare har alla insamlade
uppgifter om enskilda personer endast anvénts 1 andamal f6r kandidatuppsats. Vi har séledes
valt att beakta etiska aspekter inom samhéllsvetenskaplig forskning (Vetenskapsridet, 2002).

Bortfallsanalys

Totalt skickades var webbenkit ut till 120 respondenter pa Vig- och vattenbyggnad och av
dessa respondenter var 39 kvinnor och 81 mén. Det innebir att 32,5 procent av studenter pa
programmet dr kvinnor och 67,5 procent médn. Antal svarande var 37 stycken och av dessa var
14 kvinnor och 23 mén. Det innebér att 37,8 procent av respondenterna var kvinnor och 62,2
procent mén. Da vi gett mojlighet for socionomstudenter att besvara var enkédt genom bade
papper och webben viljer vi att beakta samtliga inskrivna pa programmets sista termin. Totalt
ska pa sista terminen finnas 161 studenter. Det innebér att 142 kvinnor och 19 mén ska ha haft
mojlighet att besvara vér enkédt. Det medfor att 88,1 procent dr kvinnor och 11,8 procent mén.
Antal svarande var 44 stycken och av dessa var 41 kvinnor och 3 mén vilket motsvarar 93,1
procent och 6,8 procent. Det visar att andelen svarande kvinnor och mén pa respektive
utbildningsprogram i stora drag &r samma andel som 1 vér population. Det innebér att antal
svarande 1 stora drag ar representativt for kon 1 var valda population det vill sdga, studerande i
slutet av sin utbildning pd Socionomprogrammet, GU respektive Vidg- och
vattenbyggnadsprogrammet, Chalmers.

Vad giller mojliga orsaker till bortfallet kan en mojlig forklaring finnas i att webbenkéten
skickades ut till studenternas studentmail. Om enkéten istillet hade skickats ut till
studenternas privata e-postadress - som kanske anvinds mer frekvent - hade eventuellt
svarsfrekvensen blivit hogre. En annan mdjlig orsak till bortfallet via mail kan vara forlusten
av kommunikation som sker ansikte-mot-ansikte, eftersom vi erh6ll fler svar vid vart besok pa
foreldsning dn vi fatt under de 15 dagar webbenkiten fanns tillgénglig pa Internet. Vidare blir
webbundersokningar allt vanligare, vilket medfor en risk att individer viljer bort att besvara
dem.
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Statistisk analys

Data analyserades med hjdlp av IBM SPSS Statistics 20. Analyser som genomfordes var
korstabell over utbildningsprogram och kén samt medelvirden och standardavvikelser over
samtliga variabler. For att undersdka huruvida det foreldg statistiskt signifikanta skillnader
genomfordes t-test for oberoende méatningar. Vald signifikansnivé var fem procent.

Resultat

Resultaten visar att blivande socionomer och civilingenjorer i hogre utstrackning vardesatter
faktorer inom den sociala dimensionen dn dvriga dimensioner. Resultaten visar dven att det
finns statistiskt signifikanta skillnader mellan kon och utbildningsprogram pé tre dimensioner.
Genom att gora ett Cronbach’s Alpha pa samtliga dimensioner har vi kunnat méta
reliabiliteten pd vir undersokning. For att reliabiliteten ska vara god bor alfakoefficienten vara
over 0,7 (Berthon et al., 2005). Dimensionerna intresse (o = 0,80) och social (a0 = 0,76) ligger
over riktlinjen 0,7. Dimensionerna ekonomisk (a = 0,68), utveckling (a0 = 0,68) och
anvindbarhet (o = 0,65) ligger i underkant i forhallande till ovan ndmnda riktlinje.

Tabell 2

Medelvarden och standardavvikelser pa samtliga faktorer i attraktivitetsskalan — EmpAt
(n=81)

n M S
Ha en god relation med dina kolleger 81 64 0,7
Arbeta i en trevlig arbetsmiljo 81 6,2 0,9
Upplevelse av acceptans och tillhorighet 80 6,1 0,9
Arbeta i en rolig arbetsmiljo 81 59 1,2
Arbetsgivare erbjuder anstillningstrygghet inom
organisationen 80 5.8 1,2
Organisationen bade virdesétter och anvinder din
kreativitet 81 5.8 1,2
Mojlighet att tillampa det du har lart dig i din
akademiska utbildning 80 5,7 1,1
Ha en god relation med dina 6verordnade 81 5,6 1,0
Erhélla erkédnnande/uppskattning fran ledning 81 5,5 1,2
Kénna okad sjélvsdkerhet i yrkesrollen som ett
Resultat av att arbeta for en viss organisation 81 54 1,2
Arbeta for en humanitir organisation — bidrar till
samhaéllet 81 54 1,5
Organisationen producerar hogkvalitativa produkter
och tjanster 81 54 1,3
Upplevelse av mojlighet till karridrutveckling 81 53 1,3
Arbeta hos en innovativ arbetsgivare 81 52 1,1
Ha gott samvete som ett resultat av att arbeta for en
viss organisation 80 5,2 1,4

Arbetsgivare erbjuder goda befordringsmojligheter
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inom organisationen 81 5,0 1,2

Arbetet dr en springbridda for framtida anstdllning 81 4,9 1,3
Arbeta i en spannande arbetsmiljo 81 49 1,3
Arbetsgivare erbjuder praktisk erfarenhet av arbete

pa olika avdelningar inom organisationen 81 438 1,1
Organisationen producerar innovativa produkter och

tjénster 81 4,8 1,4
Mojlighet att 14ra andra vad du har lért dig 80 4,7 1,3
Arbetsgivare erbjuder grundlon 6ver genomsnittet 81 4,6 1,2
Arbeta for en organisation som ar kundorienterad 80 4,6 1,6
Arbetsgivare erbjuder ett Overgripande attraktivt

forménspaket 81 45 1,3

Tabell 2 visar att pistdendena ha en god relation med dina kolleger, arbeta i en trevlig
arbetsmiljo, upplevelse av acceptans och tillhorighet, arbeta 1 en rolig arbetsmiljo samt att
arbetsgivare erbjuder anstdllningstrygghet inom organisationen skattas hogre dn Gvriga
pastaenden. I de tre forsta ndimnda pastaendena dr standardavvikelsen ldgre én i dvriga vilket
tyder pd en samstimmighet i svaren. Upplevelse av mdjlighet till karridrutveckling, att
arbetsgivaren erbjuder grundléon Over genomsnittet och att arbetsgivare erbjuder ett
overgripande attraktivt formanspaket har skattas ldgre dn 6vriga pastdenden.

Tabell 3

Medelvarden och standardavvikelser pa skillnader i utbildningsprogram med t-test utifran
attraktivitetsskala - EmpAt

Utbildningsprogram
Socionomprogrammet Vég- och vattenbyggnad

(civilingen;jor)

M S M S
Intresse 5,1 1,0 5.4 1,0
Social 6,0 0,7 6,1 0,8
Ekonomisk 4.8 0,8 5,2% 0,7
Utveckling 5,1 0,9 5,4 0,8
Anvindbarnhet 5,6* 0,7 4.8 0,8

*p<05

Tabell 3 visar att Vig- och vattenbyggnad skattar dimensionerna intresse, social, ekonomisk
och utveckling hogre dn  Socionomprogrammet. Den enda dimension som
Socionomprogrammet har skattat hogre &n Véag- och vattenbyggnad &r anvindbarhet. T-test
visade att skillnaden mellan Socionomprogrammet och Vdg- och vattenbyggnad géllande
dimensionen ekonomisk &r statistiskt signifikant, t(78) = -2,24, p <, 05. En ytterligare
statistiskt signifikant skillnad som t-testet uppvisade géller dimensionen anviandbarhet, t(78) =
-4,47 p <, 05. Ovriga dimensioner uppvisar ingen statistiskt signifikant skillnad.
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Tabell 4

Medelvarden och standardavvikelser pa konsskillnader med t-test utifran attraktivitetsskala —
EmpAt

Kon
Dimension
Kvinna Man
M S M S

Intresse 5,3 0.9 5.2 1,1
Social 6,1 0,6 5,8 0,9
Ekonomisk 4,9 0,8 5.0 0,7
Utveckling 5,3 0,9 5,2 0,8
Anvindbarhet 5,6* 0,7 4,7 0,8
*p <, 05

Tabell 4 visar att kvinnor skattar hogre gillande dimensionerna intresse, social, utveckling
och anviandbarhet 4n mén. Den enda dimension mén skattar hogre dn kvinnor dr dimensionen
ekonomisk. T-test visade att dimensionen anvéndbarhet uppvisade en statistisk signifikant
skillnad, t(78) = 4,92, p<, 05. Ovriga dimensioner uppvisade ingen statistisk signifikant
skillnad.

Diskussion

Studiens syfte var att undersoka vad tva akademiska studentgrupper — blivande socionomer
och civilingenjorer — tillhorande Generation Y attraheras av hos en potentiell arbetsgivare
samt att utreda om det foreligger skillnader utifrdn utbildningsprogram och kon.

Vad vardesatter blivande socionomer och civilingenjorer hos en potentiell
arbetsgivare?

Vart resultat visar att ingen av undersdkningens faktorer har rangordnats som oviktigt - det
vill sdga, har ett medelvirde under 4. Resultatet visar att de tva faktorer som socionomer och
civilingenjorer vérdesitter hogst hos en potentiell arbetsgivare &dr att ha en god relation till
kolleger och arbeta i en trevlig arbetsmiljo. Dessa tvd hogst rangordnade faktorer aterfinns
inom den sociala dimensionen, vilket innebér att bade socionomer och civilingenjoérer anser
att sociala faktorer dr mest viktiga vid val av arbetsgivare. Till skillnad fran vart resultat visar
tidigare forskning att de faktorer som skattas hogst dr kopplade till utveckling. I Terjesen et al.
(2007) éterfinns utbildnings- och utvecklingsmojligheter hdgst i rangordning och i Phillips
och Phillips (2006) aterfinns avancemang hogst. I vir undersokning aterfinns den fOrsta
faktorn inom dimensionen utveckling forst pd nionde plats i form av att erhdlla
erkdnnande/uppskattning fran ledning. Det hoga vérdesittandet av sociala faktorer 1 vér
undersokning Overensstimmer inte med tidigare forskning. En anledning kan vara att dessa
endast har undersokts pd ett begransat sétt. Endast Terjesen et al. (2007) har undersokt en
social faktor i form av att bry sig om anstillda som individer. Aven om vi inte finner stdd i
tidigare forskning for vart resultat menar Parment et al. (2009) att Generation Y vill ha roligt
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pa jobbet. Aven Franzon och Lundgren (2003) understryker, att trevliga arbetskamrater #r
betydelsefullt vid val av arbetsgivare for unga svenskar.

Bland de ldgst rangordnade faktorerna i1 vir undersokning &terfinns grundlon Over
genomsnittet och ett attraktivt forméanspaket, vilka ingér i den ekonomiska dimensionen. Det
innebdr, att vara valda studentgrupper inte anser att ekonomiska faktorer ar viktigast vid val
av arbetsgivare. Vid beaktning av tidigare forskning dterfinns i Terjesen et al. (2007) grundlon
over genomsnittet 1&gt rangordnad. I Phillips och Phillips (2006) dterfinns samma faktorer
hogt rangordnade, vilket séledes innebér att vart resultat skiljer sig denna studie. Vad betriffar
forménspaket har endast Phillips och Phillips (2006) undersokt faktorn i1 form av
pensionsféorman vilken har rankats hogt. En forklaring till att var undersdkning visar att
ekonomiska faktorer rangordnas ldagre kan ges av Parment (2008) som menar, att individer
tillhdrande Generation Y ser ekonomisk beloning som viktig men inte tillrdcklig drivkraft for
arbete. Denna syn kan styrkas av Inglehart (refererad till 1 Soidre, 2002) som forklarar att
dagens generation har vuxit upp med materiellt vilstdnd och déarfor betonar andra faktorer &n
ekonomiska. Arbetet ses som ett livsprojekt och fokus ligger pé sjélvutveckling och karriér.
Trots att Ovriga ekonomiska faktorer rangordnas ldgre visar vart resultat att studentgrupperna
virderar en arbetsgivare som erbjuder en stabil anstdllning. Anstéllningstrygghet inom
organisationen var den faktor som rangordnades som den femte viktigaste i var studie. Vart
resultat overensstimmer med Phillips och Phillips (2006) studie dir anstidllningstrygghet
ansdgs vara en av de allra viktigaste faktorerna. Forskarna menar att detta indikerar att
individer tillhérande Generation Y Onskar sig ha forutsdgbarhet. I artikeln av Terjesen et al.
(2007) aterfinns inte denna faktor. Enligt en rapport frdn Svenskt Néringsliv (Franzon &
Lundgren, 2003) uppges en majoritet av arbetsgivare idag tro att ungdomar inte prioriterar
fast anstédllning. Dock belyser forfattarna att unga anser att det ar viktigt med trygghet i
arbetslivet och att fast anstidllning dr en av de viktigaste faktorerna i arbetet. I Parment et al.
(2009) menar personaldirektdren for Goteborgs Stad att 4ven om unga idag byter arbete ofta
soker de och har ocksd behov av trygghet. En fOrklaring till att anstdllningstrygghet
rangordnades hogre kan saledes vara att Generation Y — trots behov av individuell utveckling
— samtidigt vill ha trygghet.

Berthon et al. (2005) belyser, att det kan foreligga kulturella skillnader och att hédnsynstagande
bor tas géllande potentiella medarbetares instillning till faktorer. Det innebar, att skillnader
som foreligger mellan vért resultat och tidigare forskning kan ha sin forklaring 1 en kulturell
aspekt. Samtliga artiklar (Berthon et al., 2005; Phillips & Phillips, 2006; Terjesen et al., 2007)
som aterfinns i tidigare forskning har genomf6rts 1 andra ldnder dn Sverige — det vill sédga,
Australien, Storbritannien och USA. Vi tror att det sdledes kan rada kulturella skillnader i
forhallande till Sverige vilket kan paverka vad potentiella medarbetare vérdesitter. En sddan
reflektion vi sdledes kan gora handlar om skillnaden mellan vart resultat och Phillips och
Phillips (2006) gillande 16n och forméner. En mgjlig forklaring kan aterfinnas i1 det sociala
kontrakt som i Sverige finns mellan individen och samhillet. Det sociala kontraktet
kdnnetecknas bland annat av att vélfardsstaten fungerat som ett skydd for individen vid
exempelvis pension (Allvin et al., 2006). Vidare har Sverige traditionellt sett haft ett hogt
antal fackanslutna till skillnad fran USA som har haft ett lagt antal (Briscoe, Schuler & Claus,
2009). Detta kan vara mojliga forklaringar till att 16n och formaner skattas hogre hos
amerikanska studenter &n hos svenska studenter 1 vér studie.

En ytterligare reflektion till att vart resultat skiljer sig fran tidigare forskning grundas i
Berthons et al. (2005) tankar om att det foreligger svarigheter att applicera deras
forskningsresultat - vilket dr genomfort pa ekonomistudenter — pa andra studentgrupper sa
som inom exempelvis teknik, medicin och journalistisk. Véra valda forskningsartiklar har

16



genomfort studier dir studenter dr respondenter inom ekonomiska dmnen, konst och
naturvetenskap. Eftersom vi har undersokt studenter fran andra utbildningsprogram kan det
vara en mojlig forklaring till skillnader i resultat.

Skiljer sig blivande socionomer och civilingenjérer i vad de vardesatter hos en
potentiell arbetsgivare och i sa fall pa vilka satt?

Vart resultat visar att det rader statistisk signifikant skillnad mellan utbildningsprogrammen
géllande tvd av de fem dimensioner i den attraktivitetsskala — EmpAt — som vi har anvint oss
av. Blivande socionomer skattar i hogre grad faktorer som daterfinns inom dimensionen
anvindbarhet medan blivande civilingenjorer i hogre grad skattar faktorer inom den
ekonomiska. Det innebir att blivande socionomer i hogre utstrickning virdesétter faktorer sa
som att arbeta for en humanitir organisation och att fa mdojlighet att tillimpa det de har lart sig
1 sin akademiska utbildning. Saledes innebédr det dven att civilingenjorer 1 hogre grad
viardesdtter faktorer sa som ett Overgripande attraktivt forménspaket och goda
befordringsmojligheter — vilka aterfinns inom den ekonomiska dimensionen.

En mojlig forklaring till att blivande socionomer vérderar anvindbarhetsdimensionen hogre
an blivande civilingenjorer kan vara att de studerar en utbildning med inriktning mot socialt
arbete vilket ofta innefattar ett ndra samarbete med méanniskor i utsatta situationer. Vi hdvdar
att dessa studenter vardesitter en organisation som hjilper andra manniskor. I en studie av
Theandersson (2000) visar resultatet att arbetets vidrde for andra méinniskor dr en mer
prioriterad faktor inom offentliga verksamheter. Enligt Thrfors Wikstrom (personlig
kommunikation, 19 april, 2012) arbetar 89 procent av yrkesverksamma socionommedlemmar
i Akademikerforbundet SSR 1 offentlig sektor. En ytterligare mojlig forklaring till att
anviandbarhetssdimensionen vérderas hogre kan belysas utifrdn kon. Vart resultat Over
konsskillnader géllande dimensioner visar att kvinnor skattar denna dimension statistisk
signifikant hogre in min. Over 90 procent av véra respondenter frin Socionomprogrammet 4r
kvinnor.

Blivande civilingenjorer virderar den ekonomiska dimensionen hogre &n blivande
socionomer. En mojlig forklaring aterfinns i en studie av Theandersson (2000) dir
privatanstillda bedomer ekonomiska faktorer som viktigare &n offentliganstdllda. Enligt
Sandgren (personlig kommunikation, 13 april, 2012) 4r 82 procent av yrkesverksamma
ingenjorsmedlemmar i fackforbundet Sveriges Ingenjorer inom privat sektor. Dock kan kon
inte forklara resultatet eftersom min inte har skattat den ekonomiska faktorn statistiskt
signifikant hogre dn kvinnor.

Skiljer sig kvinnor och mén i vad de véardesatter hos en potentiell arbetsgivare och i sa
fall pa vilka satt?

I Terjesens et al. (2007) studie aterfinns nio signifikanta skillnader mellan kvinnor och mén
vad giller skattning av faktorer. Kvinnor skattar étta skillnader signifikant hogre én mén. De
atta faktorer kvinnor skattar hogre ar att organisationen bryr sig om de anstidllda som
individer, variation i det dagliga arbetet, internationell mix av kolleger samt att fa arbeta
regelbundna arbetstider. Ytterligare faktorer dr en vinlig och informell kultur, att fa anvinda
fardigheter fran akademisk utbildning, en stressfri miljo och att arbeta med individer som man
kdnner att man har nagot gemensamt med. Vart resultat visar, att kvinnor skattar faktorer
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inom anvandbarhetsdimensionen statistiskt signifikant hogre dn mén. En faktor inom denna
dimension handlar om att fa tillimpa det som larts i den akademiska utbildningen. Det medfor
att vart resultat — liksom Terjesens et al. (2007) studie — visar att kvinnor - i hogre
utstrdckning &n min - vérdesitter att fa tillimpa sina akademiska fardigheter vid val av
potentiell arbetsgivare. Ytterligare faktorer som kvinnor i hogre grad &n min vardesitter —
men som dock inte dr signifikanta — i var studie &r att fi mojlighet att 14ra andra vad man har
lart sig, arbeta for en kundorienterad organisation, upplevelse av acceptans och tillhdrighet
samt att fa arbeta for en humanitir organisation vilka tillhér dimensionen anvindbarhet.

Enligt Terjesens et al. (2007) studie rangordnar min endast en faktor signifikant hégre an
kvinnor vilken dr I6n. Vart resultat visar dock inte att mén skattar den ekonomiska
dimensionen hogre dn kvinnor vilket vi finner intressant. Detta mot bakgrund av teorier om
konsroller dir mén i1 hogre grad antas virdesitta faktorer som kan kopplas till den manliga
konsrollen s& som 16n och befordringsmojligheter.

En slutsats dr att en organisation frimst bor erbjuda férdelar inom den sociala dimensionen
for att attrahera Generation Y, d& det ar sddana faktorer som dr hogst rangordnade i
attraktivitetsskalan - EmpAt. Vart resultat visar dven att organisationer som har for avsikt att
attrahera utvalda studentgrupper bor arbeta olika med Employer Branding. Anledningen ér att
blivande  socionomer skattar 1 hogre grad faktorer som aterfinns inom
anvindbarhetsdimensionen medan blivande civilingenjorer 1 hogre grad skattar faktorer inom
den ekonomiska. Ett betydelsefullt inslag for en organisation - i arbetet med att gora sitt
arbetsgivarmirke framgéangsrikt - dr att ha kinnedom om vad tilltainkt malgrupp virdesitter
vid val av potentiell arbetsgivare. Vi vill dock understryka att en organisation bor forpacka
erbjudande till potentiella medarbetare som dr i linje med rddande organisationskultur och
som kan efterlevas internt. Det innebér att en organisation inte kan erbjuda fordelar endast
med hénsyn till potentiella medarbetare utan att forst forsikra sig om att dessa dr forankrade i
organisationen. Det finns annars en risk for falsk marknadsféring och brott mot det
psykologiska kontraktet. En ytterligare slutsats som kan dras dr att en organisation som dnskar
attrahera kvinnor bor beakta att dessa i hogre grad d4n min virdesitter faktorer inom
anvindbarhetsdimensionen. Véra resultat ger siledes betydelsefull kunskap till HR i arbetet
med Employer Branding som kan stérka dess strategiska positionering.

Undersokningens begransningar

Vi anser att anvindandet av enkéter har varit fordelaktigt for att besvara véra fragestillningar.
P& sa sitt har vi nétt ett storre antal respondenter pa begrinsad tid. Genom att 4ven anvénda
oss av fokusgrupper hade vi kunnat kartligga vilka faktorer som svenska studenter anser &r
viktiga vid val av arbetsgivare och utifran dessa forma vir webbenkat. Istéllet for att basera
webbenkiten pa redan befintliga faktorer — baserade pé australiensiska studenters attityder —
hade vi pé sa sitt kunnat fa ett underlag som genomforts i Sverige och som darmed utgar fran
svenska studenters attityder. En tanke dr att detta kan medfora att var studie inte har tickt in
faktorer som svenska studenter - i en fokusgruppsundersokning — hade lyft fram som viktiga
vid val av arbetsgivare. Detta kan ddrmed innebdra att var undersdkning har undgatt
betydelsefulla faktorer och dven undersokt dem som &r av mindre betydelse. Urvalet av
deltagare dr begrénsat 1 storlek och inte slumpmassigt draget. Slutsatserna blir dérfor endast
indikationer pd vad civilingenjors- och socionomstudenter anser &r attraktivt. Vad géller
tillvigagangssittet hade det mojligen varit mer fordelaktigt att anvdnda oss av postenkit
istéllet for webbenkét. Detta mot bakgrund av att vi dels hade haft mojlighet att n& bada
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utvalda studentgrupper genom besok under foreldsning och dels att kommunikation ansikte-
mot-ansikte har positiv paverkan pad svarsfrekvensen. En ytterligare begriansning med vér
undersdkning &r att resultaten visar en negativ sned fordelning, vilket innebér att spridningen i
svaren &r forskjuten mot hoga virden pa skalan vilket kan indikera en takeffekt. For att erhdlla
en storre spridning - och dédrmed fler skillnader i skattning hos respondenter - hade vi kunnat
anvinda oss av en skala med fler grader an sju.

Framtida forskning

Denna studie har fokuserat pd studenters skattning av attraktiva arbetsgivarfaktorer. Ett
forslag till framtida forskning &r att kartligga om studenters attityder angdende vilka faktorer
som dr attraktiva hos en arbetsgivare foridndras vid intrdde 1 och dver tid 1 arbetslivet. Det ér
sannolikt att de faktorer en medarbetare anser dr viktigt i arbetslivet beror pa dennes situation
samt forvintningar pa framtiden. Kunskap om fordndrade attityder géllande attraktiva
arbetsgivarfaktorer skulle vara betydelsefullt for HR i arbetet med Employer Branding. Detta
eftersom det skulle hjélpa organisationer i deras stridvan att behélla talangfulla medarbetare.
For en organisation ar det lika viktigt att behalla medarbetare som att lyckas i arbetet med att
attrahera dem.
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Bilaga 1 — dimensioner och faktorer

Dimension intresse

Arbeta i en spannande arbetsmiljo

Arbeta hos en innovativ arbetsgivare

Organisationen bade vardesétter och anvénder din kreativitet
Organisationen producerar hogkvalitativa produkter och tjanster
Organisationen producerar innovativa produkter och tjinster

Dimension social

Arbeta i en rolig arbetsmiljo

Arbeta i en trevlig arbetsmiljo

Ha en god relation med dina kolleger

Ha en god relation med dina 6verordnade

Dimension ekonomi

Arbetsgivare erbjuder grundlon dver genomsnittet

Arbetsgivare erbjuder anstéllningstrygghet inom organisationen

Arbetsgivare erbjuder goda befordringsmojligheter inom organisationen
Arbetsgivare erbjuder praktisk erfarenhet av arbete pé olika avdelningar inom
organisationen

Arbetsgivare erbjuder ett overgripande attraktivt formanspaket

Dimension utveckling

Erhalla erkdnnande/uppskattning fran ledning

Arbetet dr en sprangbridda for framtida anstillning

Ha gott samvete som ett resultat av att arbeta for en viss organisation

Kénna okad sjdlvsédkerhet 1 yrkesrollen som ett resultat av att arbeta for en viss
organisation

Upplevelse av karridrutveckling

Dimension anvandbarhet

Mojlighet att tillampa det du lart dig i din akademiska utbildning
Mojlighet att 14ra andra det du har lart dig

Upplevelse av acceptans och tillhorighet

Arbeta for en organisation som dr kundorienterad

Arbeta for en humanitér organisation — bidrar till samhéllet
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Bilaga 2 — Utskick e-mail

Du ér i slutet av din akademiska utbildning och som nyutexaminerad dr du en av kandidaterna
for arbetsgivares rekryteringskanaler. Vi vill veta vad Du tycker &r mest attraktivt hos en
potentiell arbetsgivare!

Detta dr en kandidatuppsats 1 Personalvetenskap vars syfte dr att — med hjélp av en webbenkit
— undersoka vad olika studentgrupper pa sa vil Goteborgs Universitet som Chalmers tekniska
hogskola anser ér attraktivt hos en potentiell arbetsgivare. Ett viktigt skél ar att det blir allt
mer viktigt for organisationer att attrahera medarbetare med ritt kompetens och personlighet.

Vi har genom din institution erhallit din mailadress. Denna undersdkning &r bade frivillig och
anonym, men det dr naturligtvis en fordel om du vill ta dig tid att svara pé enkéten. Ditt svar
kommer att behandlas konfidentiellt. Webbenkéten &r utformad for att enkelt kunna besvaras
via din mobil. Svarstid for webbenkiten beridknas till ca 5 minuter.

Om du har frigor om undersdkningen var vinlig kontakta oss pa nedanstdende mailadress.
Till samma mailadress kan du dven skicka en anmaélan for intresse av att ta del av
undersdkningens resultat: examensarbete2012@hotmail.se.

Vi vill ha Ditt svar senast pa fredag 27 april!

Klicka pa linken nedan for att starta webbenkéten.

Din medverkan ar viktig!

Marie Boqvist

Louise Bengtsson

Personalvetarprogrammet vid G6teborgs universitet
Sociologiska institutionen
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