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Abstract
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Nyckelord:

I fokus for denna studie &r personalomsittning, ett fenomen som far avgorande
konsekvenser i det vardagliga arbetet for sévil arbetsgivare som arbetstagare. For att
forstd vad som fOregar personalomsittning vill vi undersoka sambandet mellan
arbetstillfredsstéllelse och medarbetares intentioner att ldmna sitt arbete. Att hantera en
hog personalomsittning krédver en stor medvetenhet hos arbetsgivaren kring vad som ar
viktigt for dennes medarbetare. Till foljd av de dkade pensionsavgangarna i Sverige
viaxer ocksd behovet av att attrahera och behélla den yngre generationen. Darfor vill
denna studie ocksa bidra till debatten om generation Y och dess preferenser rérande
arbetstillfredsstillelse.

Studien har sin utgdngspunkt i hur personalomsittning kan forklaras och kontrolleras for
att minska dess negativa konsekvenser. Begreppet arbetstillfredsstéllelse (job
satisfaction) innefattar medarbetarnas attityder kring olika aspekter av arbetet. Métningar
av just detta har visat sig kunna ge bra forklaringar till medarbetarnas intentioner att
lamna sitt arbete (turnover intentions), ndgot som i sin tur ofta foregar att ndgon faktiskt
lamnar organisationen. Vidare har teorin om generation Y kommit att paverka debatten
kring vilka aspekter av arbetstillfredsstéillelse som upplevs viktiga. Teorins foresprakare
menar att 80- och 90-talister stdller nya och hogre krav pé arbetsgivare som
rekommenderas att anpassa sina verksamheter darefter. Inom forskningsvirlden rader det
dock en viss oenighet kring huruvida generationsspecifika skillnader faktiskt existerar.
Maénga vetenskapliga studier visar att eventuella skillnader mer troligt beror pa vilken
livssituation medarbetarna befinner sig i, snarare &n pa vilken generation de tillhor.

Dataunderlaget har samlats in med hjidlp av webbenkiter med en svarsfrekvens pa 71,4
procent (n=80). Enkéten bestar delvis av instrumentet MJS (Measure of job satisfaction)
som maéter sju olika faktorer inom arbetstillfredsstéllelse och dels av ett instrument som
mdter intentioner att ldmna arbetet. Respondenterna arbetar inom en kommunal
socialtjanst som socialsekreterare, bistdndshandldggare och socialpsykiatrihandldggare.
Efter datainsamlingen genomférdes tva hypotesprovningar. I hypotes 1 undersoktes
sambandet mellan arbetstillfredsstédllelse och intentioner att ldmna arbetet. I hypotes 2
undersoktes om alder kan forklara eventuella skillnader i upplevd arbetstillfredsstillelse.

Resultatet visar att medarbetare som upplever en hog arbetstillfredsstillelse har lagre
intentioner att ldmna sitt arbete. Ddrmed bekriftar denna studie tidigare forskning och
styrker att sd dven dr fallet inom kommunal socialtjinst. Vidare belyser resultatet att
faktorerna Personlig Tillfredsstillelse, Professionellt Stéd och Arbetsborda spelar en
sarskild roll for att minska medarbetarnas intentioner att lamna sitt arbete. Den enda
faktorn inom arbetstillfredsstillelse som varken medfor lagre eller hogre intentioner att
lamna sitt arbete dr Ersdttning och Lon. Slutligen visar undersdkningen att dlder inte har
nagot signifikant samband med ndgon av de sju faktorer som maéttes med instrumentet
MIS. Pa sé vis har alder heller inte ndgon effekt pa arbetstillfredsstéllelse vilket medfor
att denna studie inte funnit beldgg for teorin kring generation Y. Resultatet visar dock att
dldre medarbetare har en lagre tendens till att vilja ldmna sitt arbete.

arbetstillfredsstillelse, job satisfaction, personalomsdttning, intentioner att ldmna sitt
arbete, turnover intentions, generation Y, kommunal socialtjinst
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1. Introduktion

I var tid av stidndiga fordndringar och 6kad komplexitet inom de flesta marknadsomréaden sigs
ofta personalen vara organisationens viktigaste resurs. Detta bor rimligen gora personalfrigor till en
viktig del av den Overgripande foretagsstrategin. For att underlitta det strategiska arbetet kan det vara
fordelaktigt att arbeta utifran vissa personalekonomiska nyckeltal (Catasus, Grojer, Hogberg & Johrén,
2008). Tva exempel pa sddana nyckeltal dr personalomsittning och arbetstillfredsstillelse (Johanson
& Johrén, 2011). Personalomsittningens konsekvenser pa organisationens prestationer har undersokts
inom maénga olika félt och discipliner, inklusive ekonomi och personalvetenskap. Vad som sikert kan
sdgas dr att en hog personalomsittning kan bli oerhort kostsam for organisationen. Kalkylen for de
kostnader som uppstéar i samband med nyrekrytering som orsakats av att en professionell medarbetare
valt att ldmna sitt arbete berdknas vanligtvis fran cirka en miljon kronor och uppét, beroende pa
tjanst (Johanson & Johrén, 2011; Ramlall, 2004). Incitamenten fOr organisationer att undersdka
personalomsittningens orsaker kan darfor anses vara starka. Tidigare studier har visat att métningar av
medarbetares upplevelse av tillfredsstéllelse i arbetet kan ge bra forutsdgelser om deras framtida
intentioner att ldmna sitt arbete, vilket 1 sin tur foregar en faktisk uppsdgning (Allen, Bryant &
Vardaman, 2010; Griffeth, Hom, & Gaertner, 2000). Utifran detta resonemang finner det sig naturligt
att fokusera pa forebyggande atgirder for att minska en oonskad hog personalomséttning.

Svensk arbetsmarknad star infor stora pensionsavgéngar vilket medfor ett Okat
rekryteringsbehov inom de nidrmsta aren (SCB, 2010). Samtidigt har en ny grupp arbetstagare borjat
inta arbetsmarknaden, en grupp som kommit att kallas for generation Y. Denna generation utgors av
personer fodda mellan ar 1980-2000 (Phil, 2011) och sdgs bédra med sig nya och hogre krav pé sina
arbetsgivare dn vad foregdende generationer gjort. Intresset for hur generation Y ska attraheras, ledas
och motiveras dr stort inom populédrvetenskapen medan det inom den vetenskapliga forskningen rader
en viss oenighet i frdgan. Kritiker stéller sig skeptiska till generationsskillnader i stort och menar att
det inte finns tillrdckligt med empiriska underlag for att pastd detta (Deal, Altman & Rogelberg,
2010). Den stora fragan dr ddrmed om teorin kring generation Y enbart dr en kommersiell guldgruva
eller om arbetsgivare faktiskt gor rétt i att anpassa sina verksamheter utifran dessa nya krav.

Bakgrund till studien och val av organisation

Socialsekreterare dr idag en omtalad yrkesgrupp med stindigt 6kad ohélsa och en allt mer
ohallbar arbetssituation (Taubert, 2015, 4 februari). Ar 2014 genomfdrdes en kartliggning dir over
3000 socialsekreterare deltog. P& fragan “hur nojd eller missndjd a4 du med din nuvarande
arbetssituation?” svarade 41 procent att de var “inte sédrskilt nojd” eller “inte ndjd alls"
(Akademikerforbundet SSR, 2014). Manga socialsekreterare arbetar inom offentlig sektor som i sin
tur kommer att drabbas hart av de kommande pensionsavgangarna (SCB, 2010). Vid sidan av detta
pagar generation Y:s intrddelse pd arbetsmarknaden, en generation som sdgs fora med sig andra
forvantningar och krav pa sina arbetsgivare (Phil, 2011).

Den valda kommunens socialtjdnst var lamplig att ingd i denna studie da de upplever sig ha en
oodnskat hog personalomséttning. Samtidigt upplever enhetscheferna svéarigheter med att rekrytera
nyexaminerade socionomer, vilka till stor del kan tdnkas tillhora generation Y (personlig
kommunikation, verksamhetssamordnare, 2015-03-13). Inom kommunens olika stadsdelar,
arbetslivsndmnd och sociala omsorgsndmnd arbetade i december 2014 sammanlagt 202
socialsekreterare, bistandshandldggare och socialpsykiatrihandldggare. Personalomséttningen inom
dessa yrkesgrupper var vid samma tid 23 procent, vilket innebér att nédstan var fjirde medarbetare
lamnade sitt arbete under 2014 (personlig kommunikation, HR-specialist, 2015-05-12). Det ar
tdmligen vanligt att arbetsgrupper inte hinner bli fullt bemannade forrdn nista medarbetare viljer att
lamna organisationen, vilket i sin tur paverkar personalen men framfor allt klienter och brukare
(personlig kommunikation, verksamhetssamordnare, 2015-03-13). Med bakgrund i den valda
organisationens odnskat hoga personalomséttning ansag vi det intressant att undersdka vad som skulle
kunna forklara medarbetares intentioner att ldmna sitt arbete. D& man pé senare tid inom media och
genom fackforbunden har péavisat en allt mer ohallbar arbetssituation inom socialtjansten
(Akademikerforbundet SSR, 2014) ar det lampligt att undersoka detta i relation till



personalomséttning. Relevansen for det personalvetenskapliga omradet blir dirmed tydlig da nyckeltal
kan stdrka argumentationen for de viarden och aktiviteter som ar viktiga for personalvetare (Catasus et
al. 2008). For att hantera den oOnskat hoga personalomsittningen d&mnar organisationen lagga stort
fokus vid att attrahera nyexaminerade socionomer, vilka till stor del kan ténkas tillhéra generation Y.
Darfor ar det ocksé relevant att undersoka alderns effekt pa upplevd arbetstillfredsstillelse. Ett sddant
underlag kan tidnkas underldtta avvigningen om huruvida den valda kommunen bor ta hansyn till
teorin kring generation Y eller inte. Slutligen ansdg vi det intressant ur en personalvetenskaplig
synvinkel att undersoka dessa foreteelser inom en kommunal verksamhet da mycket av den tidigare
forskning vi tagit del av har utgétt ifran privat sektor.

2. Syfte

Syftet med denna studie &r att undersoka om det finns ett samband mellan olika faktorer inom
arbetstillfredsstéllelse och intentioner att ldmna sitt arbete inom en kommunal socialtjdnst. For att
bidra till den aktuella diskussionen kring generation Y é&r syftet vidare att undersoka huruvida alder
kan forklara vissa faktorer av upplevd arbetstillfredsstillelse.



3. Hypoteser

Hypotes 1- Sambandet mellan arbetstillfredsstillelse och intentioner att liimna
sitt arbete

Medarbetarnas intentioner att ldmna sitt arbete har ofta visat sig vara en av de bista
prediktorerna till faktiskt personalomséttning (Griffeth et al., 2000). Genom att undersoka vilka
aspekter av arbetet som i sin tur samvarierar med intentioner att lamna sitt arbete kan forskare och
praktiker fa en bra uppfattning om vad som foranleder faktiskt personalomséttning. I denna studie vill
vi darfor undersdka om just arbetstillfredsstillelse, och de faktorer som utgdér den, samvarierar med
intentioner att ldmna sitt arbete inom kommunal socialtjanst. For att underldtta for ldsaren illustreras i
figur 1 de sju faktorernas potenticlla samband med intentioner att ldmna arbetet samt hur de
gemensamt utgdr den dvergripande arbetstillfredsstillelsen.

H1: Det finns ett negativt samband mellan de olika faktorerna inom arbetstillfredsstillelse och
intentioner att ldmna sitt arbete inom en kommunal socialtjdinst. L&ga skattningar pa
arbetstillfredsstéllelse samvarierar sadledes med hoga skattningar pa intentioner att lamna arbetet.

Figur 1- Sambandet mellan arbetstillfredsstéllelse och intentioner att limna sitt arbete
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Hypotes 2 - Sambandet mellan dlder och de sju faktorerna inom
arbetstillfredsstillelse

D& manga offentliga arbetsplatser star infor en omfattande generationsvixling (SCB, 2010)
kan det anses vara av vikt att identifiera vad generation Y uppskattar hos sin arbetsgivare. Genom att
undersoka huruvida alder har en effekt pa skattningen av olika faktorer inom arbetstillfredsstéllelse
kan detta ge oOkade beldgg for att eventuella skillnader kan forekomma beroende av
generationstillhdrighet. For att underlatta for l4saren illustreras i figur 2 hur alder potentiellt forklarar
vilka faktorer som uppskattas av medarbetarna.

H2: Det finns ett samband mellan alder och de olika faktorerna inom arbetstillfredsstillelse for
medarbetare inom en kommunal socialtjénst. Alder forklarar d& siledes variationen i medarbetarnas
skattning av de olika faktorerna.

Figur 2- Sambandet mellan &lder och de sju faktorerna inom arbetstillfredsstillelse
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4. Teori och tidigare forskning

I denna del presenteras den teori och tidigare forskning som varit relevant for studiens syfte.
Stycket inleds med tidigare forskning kring arbetstillfredsstéllelse och hur detta kan métas. Efter detta
foljer tidigare forskning kring personalomsittning och intentioner att ldmna sitt arbete, vilket gors med
fokus pé de ekonomiska konsekvenserna. Darefter beskrivs kopplingen mellan arbetstillfredsstillelse
och intentioner att Iimna. Avslutningsvis redogdrs for teorin kring generation Y och dess preferenser i
arbetslivet.

Arbetstillfredsstallelse

Arbetstillfredsstéllelse dr en dversittning av det engelska begreppet “job satisfaction” och &r
ett av de mest undersokta fenomenen inom organisationsforskning. Den mest anvénda definitionen av
begreppet myntades av Locke (1976:1300) och lyder i &verséttning: “arbetstillfredsstillelse ar ett
positivt och lustfyllt tillstind som kommer av upplevelserna man far frén sitt arbete”. Locke betonar
vikten av att se tillfredsstillelse som en individuell kdnslomassig reaktion. Saari och Judge (2004)
resonerar vidare kring Lockes definition genom att podngtera att utgdngspunkten méste besta i bade
kanslor och tankar, d& dessa ar direkt sammankopplade med varandra néir vi formar vara uppfattningar.
Det handlar alltsd om att forstd vad som formar ménniskors attityder kring olika aspekter av deras
arbeten, karridrer och organisationer de verkar inom (Saari & Judge, 2004).

Det finns ménga anledningar till att ldgga vikt vid de anstélldas kdnslor och attityder till sitt
arbete. Spector (1997) menar att det forst och framst 4r en human fraga da alla ménniskor fortjanar att
behandlas vil, vilket pA manga sitt reflekteras i medarbetarens upplevda arbetstillfredsstéllelse. For
det andra podngterar Spector att medarbetarnas instdllning till arbetet kan leda till beteenden som kan
fa stor inverkan pa organisationen. Exempelvis kommer troligtvis ndjda medarbetare, med forvéntan
om att fortsétta kunna vara det, ocksa vilja stanna inom organisationen (Lawler, 2003). P4 sa sitt kan
de anstélldas attityder och tillfredsstéllelse i arbetet utgora ett viktigt strategiskt nyckeltal (Catasus et
al., 2008). Arbetstillfredsstillelse kan studeras som en overgripande instéllning till sitt arbete eller utga
frdn mer specifika uppfattningar kring arbetets olika delar. Det senare perspektivet anviands for att
identifiera de aspekter av arbetet som skapar eller inte skapar tillfredsstillelse (Spector, 1997). Detta
nyckeltal kan alltsé reflektera organisationens funktionalitet d& det pavisar sévil styrkor som svagheter
inom den (Saari & Judge, 2004). Genom att studera de anstilldas uppfattning kring enskilda faktorer
som gemensamt utgdr den Overgripande arbetstillfredsstillelsen, kan forskare och praktiker fa en
storre forstaelse for vad denna bestar i.

Det finns en mangd olika kvalitetssdkrade instrument som méter detta. Sedan 1960-talet har
Job Descriptive Index (JDI; Smith, Kendell & Hulin, 1969) varit ett av de flitigast anvinda och mest
beprévade instrumenten (van Saane, Sluiter, Verbeek, & Frings-Dresen, 2003). I en metastudie har
van Saane et al. (2003) jamfort 29 olika maétinstrument inom omradet dar ocksad JDI inkluderas. I
studien undersoktes de olika instrumentens reliabilitet, begreppsvaliditet och innehéllsvaliditet.
Sammantaget klarade sju métinstrument de uppsatta kvalitetskraven pa reliabilitet och validitet.
Foljande faktorer relaterade till arbetstillfredsstillelse kunde identifieras i de olika instrumenten:
arbetsinnehall, autonomi, utveckling, befordran, finansiella ersittningar, ledarskap, kommunikation,
kollegor, meningsfullhet, arbetsbelastning och arbetskrav. Overraskande nog klarade inte JDI de
uppsatta kvalitetskraven. Det instrument som erholl de bésta testresultaten var istéllet MJS (Measure
of job satisfaction) (Traynor & Wade, 1993), vilket ocksad dr ett av de métinstrument som hér ska
anvandas for att forsoka besvara en del av syftet med denna studie. MJS ar framtaget for att méita
tillfredsstéllelse hos sjukskoterskor och har skapats genom insamling av relevant litteratur och asikter
frin avgorande informanter inom sjukvarden (Traynor & Wade, 1993). Detta resulterade i 43
pastaenden som vid databearbetning sammanstalls till sju faktorer, vilka var for sig bildar ett index. En
sammanstillning av svaren fran samtliga pastdenden i instrumentet bildar gemensamt ett index som
miter den Overgripande arbetstillfredsstillelsen, se Appendix B. De sju faktorerna som méts ar
foljande:



Personlig Tillfredsstillelse. Denna faktor méts genom sex pastdenden som berdr den
subjektiva upplevelsen av meningsfullhet, variation, utmaning och utveckling i arbetet, exempelvis “I
vilken mén mitt jobb &r varierande och intressant”.

Arbetsborda. Denna faktor mits genom atta pastdenden som berér planeringen av arbetstid
och bemanning men ocksa hur tidsférdelningen till specifika uppgifter ser ut, exempelvis “Méngden
tid som ldggs pd administration”.

Professionellt Stod. Denna faktor mits genom atta pastdenden som berdr relationen till
kollegor, stod fran ndrmaste chef och vigledning i arbetet, exempelvis “Graden av réttvis behandling
jag far av min chef”.

Utbildningsmdjligheter. Denna faktor méts genom fem pastdenden som berdr finansiella stod
och mojligheter for att kunna vidareutbilda sig och avancera i karridren, exempelvis “Mojligheten att
ta ledigt for fortbildning”.

Ersdttming och Lon. Denna faktor mits genom fyra pastdenden som berér olika sorters
ersittning och kriterier for loneutveckling, exempelvis “Att min l6n &r réittvis i forhéllande till mitt
bidrag till organisationen”.

Framtidsutsikter. Denna faktor méts genom sex pastdenden som beror potentiella mdjligheter
till befordran, upplevd anstillningstrygghet och framtida karridrmojligheter, exempelvis “Utsikterna
for min yrkesgrupp inom organisationen”.

Standard pa Klientarbetet. Denna faktor mits genom sex péstdenden som berdr kvaliteten pé
klientarbetet, dess utformning och hur rutinerna fungerar kring detta, exempelvis “Kvaliteten pa den
service som jag for ndrvarande har mojlighet att ge”.

Instrumentet har framst testats i studier av sjukskoterskor (Hoodless & Bourke, 2009). Efter
viss modifikation i pastdendena visade det sig att MJS pa ett bra sitt dven kunde miéta
arbetstillfredsstéllelse inom dldreomsorgen (Chou, Boldy & Lee, 2002).

Personalomsittning och intentioner att liimna sitt arbete

Personalomsittning &r ett nyckeltal som talar om i vilken omfattning personal byts ut
(omsitts) under ett ar. Vanligtvis berdknas nyckeltalet genom ekvationen antalet som slutat under dret
minus antalet som bérjat delat med genomsnittligt antal anstdllda under daret (Catasus et al., 2008).
Niér personalomséttning undersoks anvéinds ofta det engelska begreppet “turnover” som i denna studie
har Oversatts till “att ldmna sitt arbete”. Att en medarbetare véljer att 1dmna sitt arbete kan ha ménga
orsaker och behdver nddvéndigtvis inte skapa nagra stdrre problem for organisationen (Lawler, 2003).
Vad som kénnetecknar en hog respektive lag personalomsittning &ar specifikt for varje organisation,
beroende pa vilka behov och forutsittningar som aterfinns (Park & Shaw, 2013; Lawler, 2003). Om
personalomséttningen daremot dr oonskat hog utan nédgon synbar anledning kan det finnas anledning
att undersoka vad som foregétt den. Tidigare forskning har visat att de anstilldas intentioner att [imna
ar en av de variabler med storst forklaringsvéirde bland de som foregar faktisk personalomsittning
(Griffeth et al., 2000).

Definitionsmaéssigt skiljer forskare pa tva olika sitt att lamna sitt arbete: “frivilligt” eller
“ofrivilligt”, sett utifrin medarbetarens perspektiv (Allen et al.,, 2010). En oo0nskat hog
personalomséttning dir de anstdllda frivilligt védljer att l1dmna sina arbeten kan bli véldigt dyr.
Kostnaderna for nyrekrytering, introduktion och upplédrning 6verstiger ofta 100% av den arliga 16nen
for den tjanst som ska tillsdttas (Ramlall, 2004; Allen et al.,, 2010). Dessutom medfor
personalomséttning ofta stérningar i1 arbetet for dem som ar kvar, exempelvis genom o&kad
arbetsbelastning, omfordelning av arbete och oOkad sjukfrdnvaro. Dessa aspekter blir indirekta
kostnader som ockséd maste tas i beaktande vid hog personalomsittning, dven om de &r svara att
kvantifiera (Johanson & Johrén, 2011). Trots ménga genomférda studier av fenomenet sd gar
forskningen isdr kring vilka atgidrder som minskar den frivilliga personalomsittningen (Maertz &
Boyar, 2012). Det som ofta foresprakas dr kvalitetssdkring av rekryteringsprocessen samt att
sikerstdlla de anstilldas utvecklingsmojligheter. Dock kvarstar det faktum att d4ven detta kan vara
kostsamt. Problemet kanske snarare ligger i arbets- och organisationsrelaterade aspekter som



eventuellt behover forbattras (Allen et al., 2010). Ett sétt att undersoka detta &r att kontinuerligt méta
attityder och motivation hos de anstillda, exempelvis genom medarbetarenkiter (Maertz & Boyar,
2012). Sddana métningar kan visa pé vilka organisatoriska och arbetsrelaterade faktorer som har storst
inverkan péd de anstilldas eventuella intentioner att lamna sitt arbete. P4 s& sitt kan organisationen
skapa béttre forutsdttningar for en effektiv och kontrollerad hantering av personalomsattningen.

Arbetstillfredsstallelse och intentioner att limna sitt arbete

Maénga studier har genomforts for att undersdoka vilka faktorer som bést kan forutspé
medarbetares intentioner att 1dmna sitt arbete. Vissa demografiska faktorer, framfor allt alder, har visat
sig ha en viss effekt (Kabungaidze, Mahlatshana & Ngirande, 2013) men vanligtvis har forskare
fokuserat pa olika slags attityder hos medarbetarna. Bland dessa ar arbetstillfredsstéllelse en av de
mest beforskade (Allen et al., 2010). De anstilldas arbetstillfredstillelse (job satisfaction) och
intentioner att 1amna arbetet (turnover intentions) ar darfor tva variabler som ofta kopplats samman (se
t.ex. Kabungaidze et al., 2013). Redan for 40 ar sedan kunde Mobley (1977) konstatera att en
genomgang av litteraturen fram till ddvarande tidpunkt visade pa ett negativt samband mellan
tillfredsstidllda medarbetare och deras intentioner att laimna. Dock menade Mobley att vidare forskning
var nddvindig for att ta reda pd mer om hur olika faktorer av arbetstillfredsstillelse inverkar pé detta
samband f6r att uppna en mer nyanserad bild.

30 ar senare har Allen et al. (2010) samlat ett antal vanliga missuppfattningar om hur lag
tillfredsstéllelse inom olika aspekter av arbetet medfor hogre intentioner att ldmna sitt arbete.
Forfattarna har bland annat sammanstillt ett antal metastudier som berdr &mnet for att bringa klarhet i
vad de empiriska studierna egentligen visar. En vanlig uppfattning ar till exempel att missndje med 16n
och forméner &r en viktig aspekt for medarbetares intentioner att lamna sitt arbete. Studier har tviartom
visat att 16neniva har ett forhallandevis svagt forklaringsvirde i detta. Daremot kan 16n och ersittning
ha stor betydelse i det slutgiltiga steget, exempelvis nir medarbetaren fatt ett annat erbjudande att
forhalla sig till. Ndgot som didremot har visat sig vara viktigt &r individens relation med sin ndrmaste
chef, vilken spelar en avgorande roll i detta sammanhang. Arbetsgruppens sammansittning och det
stod en medarbetare kdnner fran sina kollegor har ocksa visat sig ha en viss effekt, om dn inte lika
stark som relationen till ndrmsta chefen (Allen et al., 2010). Svaret pa vilka specifika faktorer inom
arbetstillfredsstéllelse som bést kan predicera intentioner att lidmna sitt arbete &r vad som
huvudsakligen adresseras i denna studie, se figur 1.

Generationer pa arbetsmarknaden och generation Y

Det finns olika sétt att studera alder 1 forhallande till sociala foreteelser, varav tre av dessa dr
relativt latta att urskilja: livscykel-, kohort- och generationsperspektivet. Det forstndmnda utgér ifrén
att manniskan géar igenom olika faser i livet, exempelvis barn, vuxen och dldre. Kohortperspektivet
fokuserar istillet pa fodelsear, vilka ofta grupperas 1 fem- eller tioarsklasser. Detsamma géller nér vi
talar om generationsperspektivet. Skillnaden mellan dessa tva perspektiv dr i sociologisk mening
vikten av att se till de héndelser och livserfarenheter som préglar olika generationer genom livet.
Dessa livserfarenheter kan exempelvis te sig som fordndrade attityder i samhallet, fordndringar i
sociala och ekonomiska strukturer eller globala katastrofer, sdsom 1le september 2001 eller
tsunamivagen 2004. Dessa livserfarenheter kallas ibland slarvigt for tidsandan och tenderar att tolkas
som skillnader mellan olika generationer (Soidre, 2009).

Inom populdrvetenskapen och vissa delar av forskarvirlden talas det ofta om generationers
olika forhéllningssitt till arbetsmarknaden. Beskrivningar av deras olika beteendemonster och
forvantningar pa ledarskap, arbetsuppgifter och organisationer far stort utrymme i litteratur och media.
Detta trots att det endast finns f& jimforande studier av olika kohorter under samma tid i livet (Krahn
& Galambos, 2014; Deal et al., 2010; Broadbridge, Maxwell, & Ogden, 2007). Enligt Eisner (2005)
bestar nu den samlade arbetskraften for forsta gangen av fyra generationer. Benimningarna och artalen
varierar men vanligen beskrivs dessa som: veteranerna (fodda fore 1945), baby boomers (1945-1965),
generation X (1965-1980) (Eisner, 2005) och slutligen generation Y (1980-2000) (Phil, 2011).
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Generation Y dr bendmningen pé de personer som dr fodda mellan dren 1980 och 2000 (Phil,
2011). Ibland kallas den ocksa for ”internetgenerationen” eller “millenials” (Broadbridge et al., 2007).
An s4 linge finns det relativt lite vetenskaplig forskning kring generation Y som samlat fenomen, men
manga har anda forsokt att definiera denna grupps unika sérdrag (Broadbridge et al., 2007). Enligt
Martin (2005) vill de ha en chef som &r 6ppen, positiv och som forstiarker dem i sitt arbete. Morton
(2002) menar att de attraheras av arbetsplatser som erbjuder kompetensutveckling och en bra
organisationskultur. Parment och Dyhre (2009) instimmer med savédl Martin (2005) som Morton
(2002) och menar att generation Y i sitt val av arbetsgivare inte i forsta hand styrs av en hog 16n eller
materiella forméner. Snarare anses kdnsloméssiga fordelar, som ett bra arbetsklimat och en
upplyftande kultur, vara attraktiva. De menar vidare att arbetsgivare maste anpassa sig utefter vad
generation Y efterfragar for att kunna vara konkurrenskraftiga i framtiden. Fran den litteraturs6kning
som genomforts infér denna studie dr det svart att sammanfatta vad dessa sdrdrag bestar i.
Beskrivningarna dr ndmligen ménga och tillsynes nagot roriga. I tabell 1 visas en sammanstillning av
nagra av de manga karaktirsdrag och egenskaper som generation Y pastis praglas av.

Tabell 1

Sammanstdillning av generation Y:s karaktdrsdrag

Karaktirsdrag Killor

Tekniskt kunniga (Martin 2005; Eisner, 2005; Phil 2011; Parment
& Dyhre, 2009)

Vilutbildade (Eisner, 2005)

Socialt medvetna (Eisner, 2005)

Feedbacktorstande (Martin, 2005; Phil, 2011)

Virdesitter kompetensutveckling (Morton 2002)

Flexibla (Martin, 2005)

Ifragaséttande (Eiser, 2005; Phil, 2011)

Nyfikna (Eisner, 2005; Francis-Smith, 2004)

Energirika (Eisner, 2005; Francis-Smith, 2004)

Positiva (Francis-Smith, 2004)

[llojala (Phil, 2011)

Sjalvstandiga (Martin, 2005; Eisner 2005)

Virdesitter kultur (Parment & Dyhre, 2009; Morton, 2002)

Nitverkande (Phil, 2011)

Arbetet dr ett intresse (Phil, 2011)

Bortskdmda (Phil, 2011)

Pengafokuserade (Phil, 2011)

Oréddda/tar for sig (Phil, 2011)

Multitalanger (Eiser, 2005; Phil, 2011)

Ambitidsa (Phil, 2011)

Jagfokuserade (Phil, 2011)

Idag finns det gott om savél praktiska handbdcker som specialiserade konsultfirmor vilka
sdger sig kunna hjilpa arbetsgivare med att tillfredsstilla denna nya och krdvande generation (se t.ex.
www.millennialmarketing.com). Deal et al. (2010) menar dock att en snabb overblick av sddana
populirvetenskapliga kiillor visar att manga pastienden 4r rent motsigelsefulla. Aven Phil (2011), som
samlat manga av de ovanstdende karaktirsdragen for generation Y, pekar pa svarigheten att tala om en
hel generation som en homogen grupp. Dock menar Phil, i likhet med andra forskare kring generation
Y, att alla sdrdrag inte kan appliceras pé alla individer, men att ménga troligen kommer att kdnna igen
sig i den forskning som hittills framkommit (Phil, 2011; Broadbridge et al., 2007; Eisner, 2005). Deal
et al. (2010) menar att en del av forskningen kring generationsskillnader forvisso har visat pa nagra fa
statistiska skillnader men att dessa mestadels varit svaga. Som exempel kan n@mnas en
jamforandestudie gjord av Smola och Sutton (2002). Studien fann signifikanta skillnader mellan
generationer dir den yngre sokte mer balans i livet jamfort med de dldre respondenterna. I ovrigt var
skillnaderna smé och motségelsefulla. Krahn och Galambos (2014) har i sin forskning specifikt letat
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efter skillnader i arbetsrelaterade varderingar och Gvertygelser mellan generation X och generation Y.
Dock har de kunnat konstatera att skillnaderna som uppstod snarare foljer av olika perioder i livet, dir
unga vuxna sarskiljer sig. Detta kan kopplas till tidigare ndmnda livscykelperspektiv, som just lyfter
fram skillnader mellan olika faser i livet snarare &n skillnader mellan generationer (Soidre,
2009). Krahn och Galambos (2014) fann tillslut ingenting som kunde stotta hypotesen om
generationsskillnader 1 arbetsrelaterade aspekter. Deal et al. (2010) menar att de fa skillnader som
hittats inte ar tillrickligt stora for att understryka argumenten for de eventuella anpassningar som
teorins foresprakare anser att en arbetsgivare bor genomfora. Darfor dr delvis syftet med denna studie
att undersdka om sé ér fallet inom kommunal socialtjanst, se figur 2.

5. Metod

For att kunna testa hypoteserna genomfordes en enkédtundersokning. Utifran studiens syfte var
kvantitativ metod att foredra dd denna mojliggér hanteringen av en stérre méangd information samt
utféorandet av statistiska analyser. Tanken var att fanga ett mer generellt perspektiv pa
arbetstillfredsstillelse och intentioner att ldmna sitt arbete, snarare dn asikterna hos ett firre antal
respondenter (Eljertsson, 2014).

Deltagare

I samrad med den utvalda organisationen valdes tre specifika yrkesgrupper ut som deltagare i
studien; socialsekreterare, bistandshandldggare och socialpsykiatrihandlaggare. Vidare begriansades
urvalet till fyra verksamhetsomraden; Arbetslivsforvaltningen, Individ och familjeomsorg (IFO) -
Vuxen/Socialpsykiatrin, Barn och familj och Funktionshinder. Enligt Borg och Westerlund (2012) ar
detta 1 enlighet med vad som vanligen beskrivs som bekvamlighetsurval. Detta urval innebar att
respondenterna var tillgédngliga med hjélp av var kontaktperson och kan kritiseras pa sa sitt att urvalet
inte var slumpméssigt och dirmed svart att generalisera (Borg & Westerlund, 2012). Detta kommer
vidare att beaktas i studiens begrinsningar. Enkdten skickades ut till 112 personer via mejl, varav 80
personer deltog dar 81,3 procent var kvinnor. Fordelningen mellan de deltagande
verksamhetsomrddena sidg ut som foljande: Arbetslivsforvaltningen: 35 %, Barn och Familj: 40 %,
IFO Vuxen/Socialpsykiatrin: 10 % och Funktionshinder: 15 %. Aldern varierande mellan 22-66 ar
(M=37ar, median=33ar) dir 39 procent av respondenterna var mellan 22 och 30 ar gamla. Totalt
erholls en svarsfrekvens pa 71,4 procent.

Matinstrument: Arbetstillfredsstallelse

Measure of job satisfaction (MJS) dr designat for att méta arbetstillfredsstéllelsen hos
sjukskoterskor i Storbritannien, framtaget av Michael Traynor och Barbara Wade (1993). MJS var ett
av de métinstrument som klarade kvalitetstestningen i tidigare nimnda metastudie av van Saane et al.
(2003). Det var ocksé det enda instrument som métte samtliga faktorer av de som visat sig vara viktiga
vid sddana maétningar. Trots bra resultat i kvalitetstestningar och dryga 20 &r p& nacken har MJS,
utifrdn vara sokningar, inte anvints i ndgon storre utstrackning. Vi sdg déarfor en chans att bidra till
forskningen kring arbetstillfredsstillelse genom att testa detta instrument pa andra yrkesgrupper dn
sjukskdterskor. Detta sdgs ocksd som relevant for det personalvetenskapliga omradet da det verkar
finnas en kontinuerlig efterfrigan pa sitt att mita och kvantifiera de virden som personalvetare
foresprakar (Catasus et al. 2008). Vidare ansdg vi att sjukskoterskor har mycket gemensamt med
socialsekreterare, bistdndshandldggare och socialpsykiatrihandldggare d& en stor del av arbetet riktas
mot manniskor i behov av stdd. Yrkena ar ocksa frimst forekommande inom offentlig sektor och
kraver normalt eftergymnasial utbildning (SCB, 2010). Sammantaget anser vi detta som argument nog
for att instrumentet ska kunna modifieras till en kontext som ocksa passar en socialtjénst.

Instrumentet innehaller 43 péastdenden som besvaras pa en fem-gradig Likertskala fran Mycket
missnojd till Mycket nojd med ett neutralt alternativ i mitten (Traynor & Wade, 1993). Samtliga
pastdenden foregas av fragan Hur nojd dr du med foljande aspekter av ditt arbete?, foljt av
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exempelvis Mina arbetstider. Instrumentet méter, genom sammanséttning av index, sju olika faktorer:
Personlig Tillfredsstdllelse, Arbetsborda, Ersdttning och Lon, Framtidsutsikter, Professionellt Stod,
Standard pd klientarbetet och Utbildningsmojligheter. Utifran svaren fran samtliga 43 pastdenden
mits ocksa indexet for den Overgripande arbetstillfredsstillelsen. For ytterligare tydlighet kring detta,
se Appendix B.

Matinstrument: Intentioner att lJamna sitt arbete

For att mita medarbetarnas intentioner att ldmna sitt arbete anvéindes ett instrument med fem
pastdenden vilka baseras pa Mobley (1977) och Mowday et al. (1984) arbete. Métinstrumentet &r
himtat fran Bozeman och Perrewé (2001), vilka har studerat forhallandet mellan organizational
commitment och turnover intentions. De fem pastiendena bildar tillsammans ett index som vi valt att
oversitta till Intentioner att ldmna. Varje pastaende foregas av fragan I vilken man haller du med om
foljande pdstdenden? och besvaras pa en fem-gradig Likertskala fran Haller inte med till Hdller med
dér ett neutralt alternativ dterfinns i mitten. Tre pastdenden dr negativt stillda och darfoér har podngen
pa dessa analyserats omvint vid databearbetningen (Bozeman & Perrewé, 2001). Exempel pa ett
pastdende ar “Jag kommer formodligen att leta efter ett nytt jobb inom en snar framtid”.

Bakgrundsvariabler

I denna studie har alder, verksamhetsomrade och kon anvints som bakgrundsvariabler. For att
mita kon anvindes en dikotom skala (kvinna=1, man=2). Alder fylldes i av respondenterna sjilva och
maittes enligt en kontinuerlig skala. De olika verksamhetsomrddena bendmndes i enkéten som:
Arbetslivsforvaltning, Barn och Familj, IFO Vuxen/Socialpsykiatrin och Funktionshinder. Dessa
mattes enligt en nominalskala.

Tillvigagangssatt

Oversittningen av mitinstrumenten har skett enligt metoden fram och tillbaka-dversittning.
Péastaendena har forst oversatts till svenska och sedan tillbaka till engelska av en oberoende part.
Metoden gér sedan ut pa att jamfora den ursprungliga versionen med den nya (Eljertsson, 2014).
Skillnader uppstod, exempelvis pa pastdende 21 dér originalet lyder Overall staffing levels och
overséttningen fran den svenska versionen blev The general staffing level. Ett annat exempel 16d i
originalet The opportunities I have to advance my career och i den nya versionen The possibilities of
career development. Det forsta exemplet dndrades till plural i enlighet med originalet och det andra till
avancemang i karridren istdllet for karridrutveckling. Skillnaderna diskuterades och sammanlagt
reviderades nio péstdenden innan den svenska versionen faststdlldes. I samband med &verséttningen
byttes ordet vard (care) ut mot service, dd det senare passar béttre in i kontexten. For att testa
pastdendena i den svenska versionen genomfordes en forstudie dér fem personer deltog. De fick ta del
av studiens syfte och genomforde enkdten pé ett genomsnitt av atta minuter. Efterat diskuterades vissa
pastdenden som upplevdes oklara, exempelvis Min Iéneskala. Andringar genomfordes och direfter
testades databearbetningen i SPSS. Enkdten med bifogat foljebrev skickades ut via mejl till
sammanlagt 112 respondenter och samlades in under en veckas tid. Kontaktuppgifter aterfanns i
foljebrevet om behovet av ytterligare information skulle uppkomma. D& ingen horde av sig kan detta
tolkas som att informationen var utforlig. Enkéaten skapades med hjilp av verktyget Google forms.

Databearbetning

Efter att data samlats in och overforts till SPSS skapades nio olika index. Ett for vardera faktor
inom arbetstillfredsstillelse (totalt sju index), ett index for intentioner att ldmna sitt arbete och ett
index for den Overgripande arbetstillfredsstillelsen, se Appendix B. Detta mojliggjorde statistisk
analys och provning av de bada hypoteserna. I SPSS berdknades medelvirdet, standardavvikelsen och
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den interna konsistensen i form av Cronbach’s Alpha. Dérefter upprittades histogram for att
undersdka de olika indexens normalférdelning.

For att testa hypotes 1 utfordes forst en multipel regressionsanalys dir den Overgripande
arbetstillfredsstillelsen, kon, verksamhetsomradde och &alder utgjorde oberoende variabler och
Intentioner att ldmna beroendevariabel. Dérefter testades de olika faktorernas korrelation med
Intentioner att ldmna genom Pearson’s korrelationstest. Da underlaget endast innehaller 80 svar var en
multipel regressionsanalys fordelaktig da den tar tillvara pad all varians i dataméingden (Borg &
Westerlund, 2012). Syftet med en regressionsanalys &r att se hur stor del av den beroende variabelns
variation som kan forklaras av den oberoende variabeln (Saunders et al., 2009). Nér kontrollvariabler
ingér ska resultaten tolkas som den oberoende variabelns effekt pad beroendevariabeln i relation till
kontrollvariablerna. P4 sa vis stirks mdjligheten att statistiskt kunna visa pa den oberoende variabelns
egna effekt pad beroendevariabeln (Borg & Westerlund, 2012). Det som maits i Pearson’s
korrelationstest dr de olika variablernas linjdra samband, alltsé att fordndring i den ena variabeln foljs
av en fordndring i den andra. Om sa ar fallet visar dven testet styrkan i detta samband, men ocksa om
forhallandet dem emellan ar positivt eller negativt (Stukat, 1993). Ett positivt samband innebér att
hoga varden pé den ena variabeln oftast motsvarar hoga varden pa den andra. Ett negativt samband
visar att hoga viarden pa den ena variabeln oftast motsvaras av laga virden pa den andra, och tviartom
(Stukat, 1993).

For att testa hypotes 2 gjordes sju separata multipla regressionsanalyser, en for vardera faktor
inom arbetstillfredsstillelse som di utgjorde beroendevariabler. Alder, kon och verksamhetsomrade
utgjorde oberoende variabler. Om respondenterna tillhdrande generation Y eventuellt skulle skilja sig
frdn de Ovriga i sin skattning av de olika faktorerna s& forutsitter detta att alder har en signifikant
effekt pa dessa. D& dataméingden inte &r tillrickligt stor for att delas upp 1 s kallade
generationsintervall, for att pa sa vis kunna jamfora generationer mot varandra, sa var denna typ av
analys fordelaktig. Anvdndandet av multipla regressionsanalyser skapar da mojligheten att undersoka
om alder i sig har ndgon signifikant effekt pa de olika faktorerna.

Validitet

Validitet handlar om att méta det som ar ténkt att méatas. I denna studie forutsdtter detta att
pastdendena i enkdten maéter tillfredsstillelsen inom de omréden som instrumentet dr utformat for att
gora (Eljertsson, 2014). Métinstrumentet MJS ar kvalitetssékrat i dess ursprungliga form och fér enligt
van Saane et al. (2003) hoga vérden pa bade innehallsvaliditet och begreppsvaliditet. Innehallsvaliditet
innebdr att métinstrumentet ticker samtliga aspekter av den teori eller det koncept som det &mnar gora.
I detta fall &r det fragan om MJS técker de faktorer som litteratur och tidigare forskning anser inga i
begreppet arbetstillfredsstillelse (van Saane et al., 2003; Eljertsson, 2014). Begreppsvaliditeten
belyser till vilken grad pastidendena miter de foreteelser de dr konstruerade for att gora (Saunders et
al., 2009). Efter att ha 6versatt de bada matinstrumenten till svenska och modifierat visst innehall ar
det mojligt att validiteten kan ha forsdmrats. Den svenska versionens innehéllsvaliditet provades
genom att en av vara kontaktpersoner inom den undersdkta organisationen gav aterkoppling kring
enkétens relevans. D4 inga fragetecken uppstod dndrades ingenting. Trots goda forsok att upprétthalla
validiteten kan den inte garanteras i den svenska versionen. Den kommer darfor att beaktas i studiens
begransningar.

Reliabilitet

Borg och Westerlund (2012) menar att reliabilitet handlar om hur mycket slumpen kan
forvringa resultatet. Begreppet speglar alltsd tillforlitligheten i métinstrumenten och stabiliteten i
pastdendena. Det finns olika sétt att méta reliabilitet, exempelvis test-retestmetoden (Eljertsson, 2014).
Denna metod innebér att ett antal personer besvarar samma enkét tvad ganger med en viss tid emellan
svarstillfallena, vanligtvis tvd veckor. Darefter méits Overensstimmelsen i svaren mellan de bada
tillfallena genom att berdkna Kappavérdet. Virdet 1,0 innebér ett perfekt samband och vardet 0
innebdr att slumpen lika girna kunde fordelat svaren pa fragorna. I de fall matinstrumentet ar uppdelat

14



i olika index, dér flera frigor gemensamt maéter en faktor, mits ofta reliabiliteten genom att berékna
den inre konsistensen. Detta gors genom ett Cronbach’s Alpha test som maéter hur vl de olika
fragorna 1 indexet korrelerar med varandra. Vardet pad Cronbach’s Alpha gar mellan O till 1.0 dar 0.7
ofta ses som en acceptabel intern konsistens (Eljertsson, 2014). Reliabiliteten hos instrumentet MJS &r
enligt van Saane et al. (2003) 0.93 i inre konsistens och 0.89 i kappavirde. Indexet som méter
intentioner att lamna arbetet har ett alphavirde pa 0.90 (Bozeman & Perrewé, 2001). Detta belyser
didrmed hoga virden pa reliabilitet (van Saane et al., 2003). Aterigen #r frigan om detta kvarstar efter
oversittning och viss modifikation av innehéllet. Darfor testades reliabiliteten efter datainsamlingen
med hjidlp av en Cronbach’s Alpha analys pd samtliga index, vilken redovisas inom parantes:
Personlig Tillfredsstdillelse (,855), Arbetsborda (,898), Ersdttning och Lon (,934), Framtidsutsikter
(,787), Professionellt Stod (,843), Standard pa klientarbetet (,859), Utbildningsmojligheter (,699) och
Intentioner att ldmna (,846). Reliabiliteten i de svenska versionerna av maétinstrumenten ar ddrmed
acceptabel och i viss man riktigt bra.

For de bada mitinstrumenten anvidndes en skala med ett udda antal svaralternativ, vilket
skapade ett neutralt alternativ i mitten. Det finns for- och nackdelar med att inte tvinga respondenterna
att ta stillning. Kritiker menar att om ett neutralt alternativ existerar finns det en tendens hos
manniskor som kénner sig osékra att ldgga sig diar. Dock menar foresprakare att ménniskan oftast
overviager det positiva alternativet, vilket pd s sitt forsdmrar tillforlitligheten i svaren. Da alla
pastadenden 1 enkdten var obligatoriska skapades ytterligare incitament for en skala innehéllandes ett
neutralt alternativ (Eljertsson, 2014). Efter att vi beaktat for- och nackdelar med olika sorters skalor
beholls de femgradiga skalorna i originalen di dessa ansdgs mest tillforlitliga.

Etiska reflektioner

I enlighet med Vetenskapsradets forskningsetiska riktlinjer (2002) har denna studie uppfyllt de
fyra  grundliggande  kraven inom  forskning:  informationskravet, = samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet. I enkdtens foljebrev beskrevs syftet med studien samt en
kort beskrivning av genomforandet. I brevet framgick att deltagandet i studien var frivilligt och att de
uppgifter som kom att samlas in enbart ska anvéndas i enlighet med studiens syfte. Samtyckeskravet
behandlades pa sa sitt att information ingick i foljebrevet om huruvida de som fyller i enkéten ocksé
valt att delta i undersdkningen. I enlighet med konfidentialitetskravet har mdjligheten till identifikation
eliminerats da ursprungsdatan tagits bort efter databearbetningen. I studien dr ocksa kommunen i fraga
anonymiserad. D& uppgifter i enkdten dar enskilda personer kan identifieras inte tagits med behovs
inte hénsyn tas till Personuppgiftslagen. Studien behandlar inte kénsliga &mnen som exempelvis
drogmissbruk, ddrmed riskerades inte respondenterna att utsdttas for obehag vid besvarandet av
enkdten (Eljertsson, 2014). Beslut att inte delta i undersokningen har heller inte medfort négra
komplikationer eller negativa konsekvenser for de tillfrdgade. Uppgifterna som samlats in &mnas
enbart anviandas for studiens syfte, i enlighet med nyttjandekravet (Vetenskapsradet, 2002).

6. Resultat

Resultatet av denna studie presenteras med utgangspunkt i de bada hypoteserna. Forst
redovisas de olika analyserna i tabeller med forklarande text och dérefter sammanfattas resultaten i
korthet. Slutligen gors beddomningen om huruvida hypoteserna kan styrkas eller forkastas. For
ytterligare forklaring i vad testerna innebér, se avsnittet Databearbetning.

Hypotes 1 - Sambandet mellan arbetstillfredsstillelse och intentioner att lamna
sitt arbete

HI1: Det finns ett negativt samband mellan de olika faktorerna inom arbetstillfredsstéllelse och
intentioner att ldmna sitt arbete inom en kommunal socialtjainst. Lé&ga skattningar pa
arbetstillfredsstéllelse samvarierar saledes med hoga skattningar pa intentioner att lamna arbetet.
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For att testa denna hypotes utfordes forst en multipel regressionsanalys dir indexet Overgripande
arbetstillfredsstillelse, kon, verksamhetsomrade och &lder utgjorde oberoende variabler och indexet
for Intentioner att ldmna utgjorde beroendevariabel, se tabell 2.

Tabell 2

Betavdrden och signifikanser for den overgripande tillfredstdillelsens effekt pa intentioner att ldmna
som beroendevariabel.

Standardiserat ; Si
betavirde &
Overgripande - 764 -3,287 002"
arbetstillfredsstéllelse ’ ’ ’
Kon -,194 -,644 ,521
Alder -,025 - 2,470 016"
Verksamhetsomrade ,149 1,261 211

R’= 200; n=80; ~ p<,05; p<,01

Tabellen visar att den Overgripande arbetstillfredsstillelsen har en signifikant och starkt negativ
effekt pa Intentioner att limna (p<,01). Indexet for den Overgripande Arbetstillfredsstillelsen
forklarar tillsammans med kon, verksamhetsomrdde och dalder 20 procent av variationen i
respondenternas skattning av beroendevariabeln Intentioner att limna (R’=,200). Aven Alder visar sig
ha en svag, men signifikant, negativ effekt pa Intentioner att ldmna (p<,05). Det standardiserade
betavérdet visar hur mycket av beroendevariabeln som paverkas av en @ndring i skattningen av den
oberoende variabeln, givet att alla andra prediktorer dr ofordndrade (Borg & Westerlund, 2012). Detta
innebdr att om skattningen pad skalan tillhdrande den oberoende variabeln Overgripande
Arbetstillfredsstillelse 6kar med en standardavvikelse sd minskar skattningen pa skalan for den
beroende variabeln Intentioner att ldmna med 0,764 standardavvikelser. Déarav ar sambandet negativt.

Da arbetstillfredsstillelsens effekt pa intentioner att limna sitt arbete var starkt negativ dr det
intressant att undersoka till vilken grad de sju faktorerna samvarierar med Intentioner att ldmna. Forst
sammanstilldes medelvdrden och standardavvikelser for respondenternas skattning av dessa faktorer i
fallande ordning, se tabell 3.

Tabell 3
Medelvirden (M) och standardavvikelser (s) for de sju faktorerna inom arbetstillfredsstillelse

Faktor N M s

Professionellt stod 80 3,91 0,61
Personlig tillfredsstillelse 80 3,76 0,65
Framtidsutsikter 80 3,58 0,66
Standard pa klientarbetet 80 3,56 0,58
Utbildningsmojligheter 80 3,53 0,63
Arbetsborda 80 2,98 0,77
Ersdttning och 16n 80 2,82 1,03

Den faktor som fick hogst medelviarde var Professionellt Stéd (M=3,91, s=0,61) och den faktor som
fick lagst var Ersdttning och Lon (M=2,82, s=1,03). Analysen av medelvirdena kan hér endast
jamforas internt mot varandra och inte bedomas som hdga eller laga da ingen jdmforande data
existerar. Indexet Intentioner att ldmna hade medelvéardet 2,80 och standardavvikelsen 1,14. Genom
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Pearson’s korrelationstest undersoktes sedan sambandet mellan de olika faktorerna inom
arbetstillfredsstillelse och Intentioner att ldmna, se tabell 4.

Tabell 4
Korrelationen mellan intentioner att ldmna och de olika faktorerna inom arbetstillfredsstillelse.
(PS=Professionellt Stod, PT=Personlig Tillfredsstdllelse, A=Arbetsborda,

Um=Utbildningsmdjligheter, F=Framtidsutsikter, SK=Standard pa klientarbetet, EL=FErsdttning och
Lon, IL=Intentioner att ldmna)

1)PS  2)PT 3)A  4HUm  S5F  6)SK  7)EL  8)IL

1) PS - - - - - - - -
2) PT 537" - - - - - - -
3)A 470" 474" - - - - - .
4) Um ,5937 5817 6387 - - - . -
5)F 664" 4077 4597 588" - - - -
6) SK 4927 4397 7317 5957 3757 - - -
7) EL 3407 232" 6767 4467 3387 5147 - -
8) IL -3167  -3007  -286" -2317 -253°  -225°  -193 -

n=80;" p<,05; p<.0l

Som framgér i tabell 4 finns starka signifikanta samband mellan Intentioner att [dmna och faktorerna
Personlig Tillfredsstdllelse, Arbetsborda och Professionellt stod (p<,01). Faktorerna Standard pad
klientarbetet, Framtidsutsikter och Utbildningsmdjligheter har svaga signifikanta samband med
Intentioner att ldmna (p<,05). Det statistiska sambandet mellan faktorn Ersdttning och Lén och
indexet for Intentioner att ldmna ar inte signifikant. Alla faktorer dr negativt korrelerade med
Intentioner att ldmna, vilket innebdr att ju hogre skattning pa faktorerna, desto ldgre skattning pé
Intentioner att ldmna, och tvirtom.

Sammanfattningsvis kunde sédledes hypotes 1 styrkas. Denna studie finner stod for att
arbetstillfredsstéllelse har en negativ effekt pa intentioner att limna sitt arbete. Alla faktorer forutom
Ersdttming och Lon visade sig ha ett signifikant negativt samband med Intentioner att limna, dir
framfor allt Personlig Tillfredsstdllelse, Professionellt Stod och Arbetsborda utmirker sig. Personlig
Tillfredsstdllelse och Professionellt Stod ar ocksd de tva faktorer som respondenterna upplever sig
vara mest nojda med, i jamforelse med de dvriga.

Hypotes 2 - Sambandet mellan dlder och de sju faktorerna inom
arbetstillfredsstillelse

H2: Det finns ett samband mellan alder och de olika faktorerna inom arbetstillfredsstillelse for
medarbetare inom en kommunal socialtjénst. Alder forklarar d& siledes variationen i medarbetarnas
skattning av de olika faktorerna.

For att testa denna hypotes utfordes sju multipla regressionsanalyser p& vardera faktor inom
arbetstillfredsstillelse som beroendevariabel. Alder, verksamhetsomrade och kén utgjorde oberoende
variabler, se tabell 5.
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Tabell 5
Betavdrden och signifikanser for dlderns effekt pd de olika faktorerna inom arbetstillfredsstdillelse
som beroendevariabler.

Standardiserat
Professionellt Stod R’ betavirde t Sig.
Alder ,050 -,006 -1,071 ,288
Kon -,080 -,459 ,648
Verksamhetsomrade -,097 -1,453 ,150
Personlig Standardiserat
tillfredsstillelse R’ betavirde t Sig.
Alder ,024 -,005 -,808 ,422
Kon -,160 -,857 ,394
Verksamhetsomrade ,052 ,722 473
Standardiserat
Arbetsborda R’ betavirde t Sig.
Alder ,073 -,002 -,267 ,790
Kon -,100 -,463 ,645
Verksamhetsomrade -,194 -2,336 ,022*
Standardiserat
Utbildningsmaéjligheter R’ betavirde t Sig.
Alder ,050 -,007 -1,140 ,258
Kon -,201 -1,121 ,266
Verksamhetsomrade -,071 -1,031 ,306
Standardiserat
Framtidsutsikter R’ betavirde t Sig.
Alder ,093 -,003 -,505 ,615
Kon -,206 -1,121 ,266
Verksamhetsomrade -,172 -2,433 ,017*
Standard pa Standardiserat
klientarbetet R’ betavirde t Sig.
Alder ,021 ,001 ,122 ,903
Kon ,073 ,438 ,663
Verksamhetsomrade -,077 -1,193 ,237
Standardiserat
Ersittning och Lon R’ betavirde t Sig.
Alder ,069 -,011 -1,111 ,270
Kon ,097 ,335 , 738
Verksamhetsomrade =212 -1,908 ,060

n=80; p<,05; “p<,01

Resultatet visar att alder inte har négot signifikant samband med de sju faktorerna inom
arbetstillfredsstillelse och forklarar darmed inte heller variationen i respondenternas skattning av
dessa. Diaremot visar tabellen att respondenternas verksamhetsomréde har en signifikant effekt pa hur
nojda de anser sig vara med faktorerna Framtidsutsikter och Arbetsborda. Detta gar dock utanfor
studiens syfte och kommer dirmed inte att analyseras vidare.
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Sammanfattningsvis kunde hypotes 2 saledes inte styrkas. Resultatet visar att alder inte har nagon
effekt pd hur medarbetare inom kommunal socialtjanst skattar de olika faktorerna inom
arbetstillfredsstéllelse. Utifran den multipla regressionsanalysen som utfordes for att testa hypotes 1
kan dock sédkerstillas att dlder har en signifikant effekt pa Intentioner att ldmna. Ju dldre medarbetaren
dr, desto mindre sannolikt att denna skulle ha intentioner att limna sitt arbete, se tabell 2.

7. Analys och Diskussion

I denna del analyseras och diskuteras resultaten av studien genom sammankoppling med
tidigare forskning. Under hypotes 1 sammanfattas forst de resultat vi har tolkat som de mest
intressanta och avgdrande for studiens syfte. Darefter forklaras varje utvald faktor for att sedan
diskuteras utifran tidigare forskning. Under hypotes 2 presenteras och diskuteras resultatet utifran
tidigare forskning och teori kring generation Y. For att underlétta for ldsaren vill vi hir ocksa pdminna
om studiens syfte:

Syftet med denna studie var att undersoka om det finns ett samband mellan olika faktorer inom
arbetstillfredsstéllelse och intentioner att ldmna sitt arbete inom en kommunal socialtjanst. For att
bidra till den aktuella diskussionen kring generation Y var syftet vidare att undersoka huruvida alder
kan forklara vissa faktorer av upplevd arbetstillfredsstillelse.

Hypotes 1- Sambandet mellan arbetstillfredsstillelse och intentioner att limna
sitt arbete

Med hjélp av méatinstrumentet Measure of job satisfaction (MJS) har vi i denna studie studerat
sju faktorer som gemensamt méter den dvergripande arbetstillfredsstéllelsen, och deras koppling till
intentioner att ldmna. Resultatet visar att den Overgripande arbetstillfredsstillelsen har en starkt
negativ effekt pd medarbetares intentioner att lamna sitt arbete, se tabell 2. De sju faktorerna har
undersokts genom att studera deras interna medelvirden samt hur védl de samvarierar med
medarbetarnas intentioner att lamna sitt arbete, se tabell 3 och 4. Har identifieras faktorerna Personlig
Tillfredsstdllelse och Professionellt Stéd som sirskilt viktiga for att trivas med sitt arbete inom
socialtjdnsten. Denna tolkning baseras pa faktorernas starkt negativa samband med intentioner att
lamna arbetet samt det hoga medelvdrde dessa fick i forhallande till de andra faktorerna vid
matningen. Faktorn Arbetsborda tolkas som ett potentiellt forbattringsomrade. Denna faktor
samvarierar lika starkt med Intentioner att limna som Personlig Tillfredsstdllelse och Professionellt
Stéd men far samtidigt det nést lagsta medelvirdet, baserat pa respondenternas skattning. Ersdttning
och Lon var den enda faktorn som inte hade nagot samband med medarbetarnas intentioner att 1amna,
trots att den i mitningen fick ldgst medelvarde av alla faktorer. D& dessa resultat dr relevanta utifran
studiens syfte utgar analys och diskussion kring hypotes 1 framst frdn dem.

Den Overgripande arbetstillfredsstdillelsen innefattar samtliga av de sju faktorer som miits i
denna studie och ger en indikation pa den allménna attityden till arbetet (Traynor & Wade, 1993).
Resultatet visar att medarbetare med hog arbetstillfredsstillelse har ldgre intentioner att ldmna sitt
arbete, jamfort med de medarbetare som upplever en lag sddan. Detta resultat bekréftar tidigare
forskning och flera av de metaanalyser som genomforts pa omradet (Allen et al., 2010; Griffeth et al.,
2000; Kabungaidze et al., 2013; Mobley, 1977). Personalomséttning &r ett centralt personalekonomiskt
nyckeltal och en hog odnskad personalomsdttning kan resultera i omfattande kostnader i form av
kompetensforluster och nyrekrytering (Catasts et al., 2008; Johanson & Johrén, 2011; Ramlall, 2004;
Allen et al., 2010). D4 intentioner att Idmna sitt arbete visat sig vara en tillforlitlig prediktor till faktisk
personalomsittning (Griffeth et al., 2000) ar det viktigt att vara medveten om det starka sambandet
mellan arbetstillfredsstillelse och intentioner att lamna, vilket bekriftats i denna studie. Detta samband
blir sédrskilt relevant for arbetsgivare som pad sikt Onskar kontrollera den faktiska
personalomsittningen, vilket saledes ar fallet med den kommunala socialtjdnst som undersokts i var
studie. Darmed kan argumenteras for att den undersokta organisationen skulle kunna generera stor
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vinning i att kontinuerligt mita de anstélldas attityder kring arbetstillfredsstéllelsen. Genom sédana
matningar kan ockséd specifika framgangsfaktorer samt forbattringsomréden identifieras (Maertz &
Boyar, 2012), vilket denna studie pavisat.

Personlig Tillfredsstillelse innebéar att medarbetaren uppskattar arbetets innehéll och
meningsfullhet men ocksa att arbetsuppgifterna ar intressanta, varierande och utmanande (Traynor &
Wade, 1993). Som tidigare ndmnts visade denna faktor pa ett starkt negativt samband med intentioner
att lamna arbetet samt ett hogt medelvirde i forhallande till de andra faktorerna. Att det ar viktigt att
forstd arbetstillfredsstéllelse som en individuell kénslomaissig reaktion dr nagot som Locke (1976)
poangterat i sin definition av begreppet. Spector (1997) argumenterar i sin tur for att de anstédlldas
arbetstillfredsstéllelse i forsta hand dr en human fraga men ocksé for den organisatoriska vinning som
kommer ur att satsa pd detta. Resultatet av denna studie visar att en hdg skattning av personlig
tillfredsstéllelse 1 arbetet dr det som tydligast forebygger eventuella intentioner att ldmna sitt arbete
bland de som arbetar inom en kommunal socialtjédnst. Vikten av att kdnna personlig tillfredsstéllelse
blir ddrmed uppenbar i véar studie vilket skulle kunna ses som en bekréftelse av Lockes (1976)
argumentation rorande vikten av individens kdnsloméssiga reaktion. Resultatet skulle ocksa kunna ses
som en bekriftelse pd de bada argumenten fran Spector (1997) d& vi anser att den personliga
tillfredstéllelsen, inkluderande kidnsla av meningsfullhet i arbetet, i hogsta grad bor ses som en human
frdga men som ocksé fér stora konsekvenser for organisationen om denna inte uppfylls.

Professionellt Stéd méter huruvida respondenterna upplever att de far stdd och rattvis
behandling fran sin nidrmaste chef, utrymme for att diskutera sina farhagor, samt om de trivs i sin
arbetsgrupp och med sina kollegor (Traynor & Wade, 1993). Denna faktor visade pa ett starkt negativt
samband med intentioner att ldmna och fick ocksé det hogsta medelviardet av samtliga faktorer. En
sammanstillning av olika metastudier bekréftar att relationen med ndrmsta chef ofta spelar en
avgorande roll for huruvida medarbetare funderar pa att limna sitt arbete eller inte. Aven
arbetsgruppens sammansittning och stodet fran kollegorna har i tidigare studier visat sig ha viss
paverkan (Allen et al., 2010). Med tanke p& den utsatta situation som manga inom socialtjdnsten
befinner sig i (Akademikerforbundet, 2014) ar det forstaeligt att det professionella stddet, bade fran
chefer och kollegor, dr av stor vikt for att vilja stanna kvar i sitt arbete. Aven om arbetssituationen
inom landets socialtjanster forhoppningsvis kommer att forbattras i framtiden ar detta en faktor som
kraver kontinuerligt arbete oavsett hur forutsdttningarna ser ut pd andra omraden. Den tidigare
forskningen betonar ndmligen vikten av just denna faktor for att minska de anstilldas intentioner att
lamna sitt arbete (Allen et al., 2010), vilket d&ven denna studie visar prov pa.

Arbetsborda mater huruvida respondenterna upplever sig ndjda med bemanningsnivan inom
sin arbetsgrupp och sitt verksamhetsomréade, den tid de har for att planera och utfora sitt arbete, samt
hur néjda de ar med tidsfordelningen for specifika uppgifter (Traynor & Wade, 1993). Forskning kring
hur upplevelsen av arbetsbordan inverkar pa arbetstillfredstéllelse har varit méarkligt inkonsekvent och
dn sa lange verkar det inte finnas ndgot svar pa varfor resultaten av dessa studier ar sa olika (Spector,
1997). Vi anser dock att arbetsborda bor ses som ett mojligt forbéttringsomrade med tanke pa att dess
medelvirde var det ndst ldgsta vid métningen men samtidigt har ett starkt negativt samband med
medarbetarnas intentioner att limna. Da den undersokta socialtjansten upplever en hdog oodnskad
personalomsittning kan missndjet med denna faktor tédnkas vara en av orsakerna. Med tanke pa de
hoga kostnaderna som foljer av personalomsittning Okar detta incitamenten att forsoka atgérda
missndjet inom detta omrade. Resultatet torde ocksd tyda pad en mojlig negativ spiral for den
undersokta socialtjinsten. En upplevd hog personalomsittning och svérigheter i att uppna full
bemanning borde rimligen paverka den samlade arbetsbordan for medarbetarna (Johanson & Johrén,
2011) som i sin tur har effekt pd medarbetarnas intentioner att sluta.

Ersdttning och Lon mater huruvida respondenten upplever sig néjd med sin 16n, olika sorters
ersittning och de uppsatta kriterierna for Ioneutveckling. Detta var den enda faktorn som inte hade
nagot signifikant samband med medarbetarnas intentioner att 1dmna, trots att den i métningen fick
ligst medelvirde av alla faktorer. Aven om de anstillda inom den undersdkta kommunens socialtjénst
ar som minst ngjda med denna faktor sa har detta missndje alltsd inget samband med deras intentioner
att lamna sitt arbete. Tidigare studier har visat att 16n har en forhéllandevis svag, men &nda signifikant,
effekt pa intentioner att ldmna sitt arbete (Allen et al. 2010). Det ar darfor mycket intressant att detta
resultat frangar vad den tidigare forskningen har visat pa. Darmed kan ténkas att atgirder inom detta
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omréde troligtvis inte 4r den bista l6sningen for att motverka intentioner att lamna arbetet inom
kommunal socialtjinst. Erséttning och 16n paverkar daremot den faktiska personalomséttningen i sig.
Studier har visat pa att 16n ofta spelar en avgdrande roll da en medarbetare tar det slutgiltiga beslutet
att siga upp sig (Allen et al., 2010). Studiens resultat kan dock inte visa pa hur detta forhaller sig inom
den studerade organisationen. Diaremot kan tidnkas att de undersokta yrkesgrupperna uppfattar andra
faktorer dn erséttning och 16n som viktiga for att uppleva en hog arbetstillfredsstéllelse.
Chefsorganisationen Ledarna (2013) har listat mdjligheten till Ionekarridr inom 304 olika yrken dir en
av de undersoka yrkesgrupperna i var studie, socialsekreterare, hamnar pa plats 263. Svarigheten att
gora lonekarrér inom detta yrke ar sdkerligen nagot som de yrkesverksamma kénner till redan nir de
véljer sin utbildning och skulle darfor delvis kunna forklara denna faktors resultat.

Hypotes 2- Sambandet mellan dlder och de sju faktorerna inom
arbetstillfredsstillelse

Resultatet visar pa att alder inte har ndgot samband med arbetstillfredsstillelse och de faktorer
som utgor den, se tabell 5. P4 s& vis kan heller inte generationsskillnader utldsas d& dessa forutsitter
att alder har en effekt pé arbetstillfredsstéllelse.

En genomgang av litteraturen kring generation Y ger en rorig och bitvis motsigelsefull bild av
de sdrdrag som pastds tillhora generation Y. Manga menar att sociala aspekter ses som sirskilt
framtraddande, exempelvis nyfikenhet (Eisner, 2005), niatverkande (Phil 2011) och virdering av kultur
vid val av arbetsgivare (Parment & Dyhre, 2009; Morton, 2002). Vidare beskrivs de som
jagfokuserade, ambitidsa (Phil, 2011) och feedbacktdrstande (Martin, 2005). De vérdesétter ocksa
kompetensutveckling, vill ha en chef som &r positiv och forstirker dem (Morton, 2002) och varderar
arbetet som ett intresse (Phil, 2011). Utifran detta skulle kunna tinkas att exempelvis Personlig
Tillfredsstdllelse, Professionellt Stod samt Utbildningsmdjligheter borde ha urskilt sig fran Ovriga
faktorer beroende pa alder. Som tidigare konstaterats visar studiens resultat pa att detta inte stimmer, i
alla fall inte inom den undersdkta socialtjdnsten. Vi fann heller inget samband mellan alder och
respondenternas skattning av de andra faktorerna.

Ett annat av de pastadda sdrdragen beskrivs som att medarbetare tillh6rande generation Y &r
illojala och didrmed har storre intentioner att byta arbete mer frekvent &n sina féregéngare (Phil, 2011).
Tidigare forskning kring demografiska variablers effekter pd intentioner att ldmna sitt arbete har visat
pa svaga samband (Griffeth et al., 2000; Kabungaidze et al., 2013). I den multipla regressionsanalysen
som utfordes for att testa hypotes 1 bekriftades dlderns effekt pa intentioner att ldmna sitt arbete. Ju
dldre en medarbetare dr, desto ldgre intentioner har denne att [dmna sitt arbete, och tvirtom. Dock kan
detta resultat inte knytas an till teorin om generation Y dé det lika gérna skulle kunna bero pa aldern i
sig, snarare dn pé vilken generation de anstillda inom den valda kommunen anses tillhora. Detta
resonemang for dven Krahn och Galambos (2014) som konstaterat att unga vuxna skiljer ut sig fran
maingden, oberoende av generationstillhorighet.

Vi tolkar resultatet av var studie som ett argument for att belysa teorins irrelevans i
forhallande till ménga av de sdrdrag som patalats. Ménga belyser svarigheterna med att tala om en hel
generation som homogen grupp (Phil, 2011) och Deal et al. (2010) menar att de f& statistiskt
signifikanta skillnader som identifierats inte alls rattfardigar det stora inflytande som denna teori
tillforskaffat sig. Denna studie kan saledes réknas till de empiriska underlag som inte lyckats péatala att
generation Y statistiskt sett skiljer sig frdn sina foregéngare rorande de olika faktorerna som utgor
arbetstillfredsstillelse. Aven om det kan finnas vissa skillnader mellan dagens unga och deras dldre
kollegor ar fragan dock om dessa skillnader verkligen priglas av generationstillhorighet eller om det
snarare beror pa den individuella livscykel som vi ménniskor gar igenom (Soidre, 2009). Utifran de
resultat som framkommit vid testningen av hypotes 2 skulle vi vilja argumentera for att var studie
delvis bekréftar de skillnader som har sin utgdngspunkt i livscykelperspektivet snarare an i
generationsperspektivet (Soidre, 2009).

21



8. Slutsatser

Studiens resultat visar att den Overgripande arbetstillfredsstdllelsen har ett starkt
forklaringsviarde till medarbetares intentioner att ldmna sitt arbete inom kommunal socialtjinst.
Resultatet visar vidare att tillfredsstillelse inom faktorerna Personlig Tillfredsstdllelse, Professionellt
Stéd och Arbetsborda ar av sérskild vikt for att minska de anstdlldas intentioner att 1dmna sitt arbete.
Av dessa tre faktorer kan Arbetsbérda framhallas som ett sdrskilt forbattringsomrdde d& denna
skattades forhallandevis 1agt av respondenterna och samtidigt visade sig ha ett starkt negativt samband
med intentioner att 1imna arbetet. Hypotes 1 kunde séledes styrkas. Ett annat intressant resultat var att
Ersdttming och Lon, som enda faktor, inte samvarierade med intentioner att laimna arbetet. Vidare har
studien empiriskt testat teorin kring generation Y genom att analysera alderns effekt pa olika faktorer
inom arbetstillfredsstillelse. Resultatet visar att dlder, och dirigenom generationstillhdrighet, inte har
nagot signifikant samband med de olika faktorerna inom arbetstillfredsstillelse. Hypotes 2 kunde
séledes inte styrkas. Daremot fann studien beldgg for att alder har en negativ effekt pa intentioner att
lamna arbetet. Ju dldre en medarbetare dr, desto lagre intentioner har denne att ldmna sitt arbete, och
tvartom.

Studiens begrinsningar

Denna studie har naturligtvis en del begridnsningar. D& maitinstrumenten ursprungligen ar
utformade pé engelska kan validiteten ha paverkats. Vi har forsokt att begrdnsa dessa implikationer
genom en strukturerad fram och tillbaka-Gversittning av métinstrumentens pastdenden. Att vart
huvudsakliga méatinstument (MJS) ursprungligen ar framtaget for att appliceras pa sjukskoterskor ar
nagot vi ocksd diskuterat, se avsnittet Métinstrument. Studien begrinsas ocksd av det urval som
gjordes da var kontaktperson avgjorde vilka informanter inom socialtjdnsten som hade mgjlighet att
delta i studien. Vi hade ddrmed inte kontroll 6ver vilka som fick moéjlighet att besvara enkiten utan
forlitade oss pé organisationen i fraga. De var vil inforstddda med studiens syfte och vi dr dnda nojda
med det urval som blev. Dock bor detta beaktas i forhéllande till studiens generaliserbarhet (Borg &
Westerlund, 2012). Vidare begransas studien av antalet deltagare. Svarsfrekvensen pa 71,4 procent
kan i sig anses vara bra, men antalet deltagare i denna studie (n=80) var ett relativt litet urval och har
pa sa sitt paverkat vilka analyser som varit mojliga att genomfora. Detta begrinsar framst testningen
av hypotes 2 och hur potentiella skillnader mellan olika generationer har kunnat maétas. For att
tydliggora dessa potentiella skillnader hade det ndmligen varit intressant att dela in respondenterna i
olika &ldersgrupper utifrdn deras generationstillhorighet. P4 sa sétt hade vi kunnat stilla dessa mot
varandra och dirigenom underléttat analysen av resultatet. Nu valdes detta bort for att istdllet utnyttja
all varians i datamédngden och pa sa sitt 6ka den statistiska kansligheten (Borg & Westerlund, 2012).
Till studiens fordel bor framhévas att testningen av hypotes 2 borde ha visat pa signifikanta resultat
om det forekommer skillnader beroende pa generationstillhorighet. Dock har en majoritet av de som
svarat pa var enkdt uppgett att de dr under 41 ar och 39 procent ar fodda efter 1985. Pa sé vis kan
diskuteras huruvida dataunderlaget inte hade tillrdcklig variation for att uppné signifikanta resultat vid
testning av hypotes 2. Det kunde ocksd ha argumenterats for utforandet av en multipel
regressionsanalys med de sju faktorerna som oberoende variabler och med Intentioner att ldimna som
beroendevariabel. Tyvarr var antalet deltagare for fa for att kunna genomfora denna analys. Enligt
Borg och Westerlund (2012) rekommenderas n<50+8m, dir m=antalet oberoende variabler, vid
utforandet av multipla regressionsanalyser. Enligt dessa riktlinjer skulle undersdkningen behdvt minst
106 deltagare.

Det kan argumenteras att teorigrunden for hypotes 1 forbises, vilket delvis stimmer. De
teorier som kan anses relevanta i forhallande till arbetstillfredsstillelse berdr dock vad som skapar
detta, vilket gar utanfér ramen for studiens syfte. Det var darfor relevant att endast definiera begreppen
och den tidigare forskning som genomforts kring dessa. Valet av generation Y som teoretisk grund for
hypotes 2 visade sig vara svart, frimst ur ett killkritiskt perspektiv. Manga vetenskapliga artiklar och
annan forskningslitteratur hadnvisar ofta till populédrvetenskapliga kéllor vilket har foérsvarat den
kritiska granskningen av teorin. Aven den stora mingden pastddda sdrdrag hos generation Y har
forsvarat identifieringen och konsekvensen i urvalet som gjorts i denna studie.
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Slutligen bor ldsaren ocksa ta hinsyn till att resultatet dr begrénsat till en specifik organisation
och ddrmed kan anses vara svart att generalisera, trots att detta gors i vissa delar av studien.

Studiens praktiska konsekvenser

Idag &r det inte ovanligt att de kommunala socialtjansterna far kdmpa for att fa sina anstillda
att stanna kvar inom organisationen. En atgird som ofta ligger néra till hands &r att hoja 16nerna for de
anstillda (Janson Lundkvist, 2015, mars). Denna studie har visat att en eventuell 16neférh6jning
troligtvis inte kommer att ha nidgon reducerande effekt p4 medarbetarnas intentioner att lamna sitt
arbete. Daremot visar studiens resultat att det istdllet kan tdnkas vara 16nsamt att avsétta resurser for
att oka den Overgripande tillfredsstéllelsens, sérskilt inom faktorerna Personlig Tillfredsstdillelse,
Professionellt Stod samt Arbetsbérda. Konkret innebdr dessa faktorer att arbetet kinns meningsfullt,
varierande och utmanande, att arbetsbordan och bemanningsnivderna upplevs &verkomliga och
tillrackliga, samt att medarbetarna upplever stdod och respekt fran bade chefer och kollegor, se
Appendix B. Om malet ar att skapa forutsittningar for en effektiv och kontrollerad hantering av
personalomséttning bor ansvariga darfor se till forbattringsatgarder inom dessa omraden, snarare dn att
hoja 1onerna. Vad som bor tilldggas i detta sammanhang ar att det i Ovrigt finns starka argument for att
hoja lonerna inom relationsbaserade yrken, inte minst med tanke pa utbildningsnivd och Ionegapet
mellan kvinnor och méin (SCB, 2014). Det ar dock en diskussion som ligger utanfor ramen for denna
studie.

Givet resultatet som presenteras i denna studie samt utifrdn det befintliga forskningslaget
kring generation Y vill vi ocksa avrada arbetsgivare fran att ldgga ytterligare resurser pa att anpassa
sina verksamheter utefter denna teori. Aven om generationsskillnader skulle forekomma sa tyder
vildigt lite pa att dessa kan rittfardiga den stora uppmérksamhet som givits at teorin kring generation
Y. Som tidigare pépekats dr det mer relevant att undersoka, forbattra och utvidrdera de anstilldas
upplevelse av den dvergripande arbetstillfredsstillelsen och de faktorer som utgdr den.

Studiens fortjéinster och forslag till vidare forskning

Socialtjansten ar ett viktigt skyddsnit inom den svenska vélfardsstaten som idag inte alltid
fungerar sd som den &r tinkt att gora. De forekommande bristerna kan delvis kopplas till de anstélldas
allt mer kritiska arbetssituation. Denna studie har bekréftat den tidigare forskning som menar att
arbetstillfredsstéllelse i stor utstrackning kan forklara medarbetares intentioner att ldmna sitt arbete
och visat att sa dven ar fallet inom kommunal socialtjanst. Studiens resultat kan bidra till att forskare
och praktiker inom personalomradet kan goras medvetna om styrkan i detta samband samt dess
relevans for det specifika omradet. For chefer och HR-personer inom socialtjdnsten kan studien ocksa
bidra med en djupare insikt om vilka specifika faktorer som ar av sérskild vikt for att minska de
anstélldas intentioner att ldmna arbetet. Vidare bidrar studien med en insikt om att varken 16n eller
teorin kring generation Y spelar ndgon storre roll i det sammanhang som studerats. En ytterligare
fortjanst dr att studien har testat relevansen av maitinstrumentet MJS i en ny kontext och pé tre nya
yrkesgrupper. D& detta instrument tidigare inte fatt den uppmérksamhet som det fortjanar
argumenterar véar studie for att detta borde dndras framdver. Vi anser att MJS bor fa en stdrre
uppmérksamhet inom den personalvetenskapliga forskningen och appliceras i fler ssammanhang for att
utmana de mer erkédnda métinstrumenten.

Denna studie har fraimst fokuserat pa sambandet mellan arbetstillfredsstillelse och intentioner
att lamna arbetet. For vidare forskning skulle det darfor vara intressant att titta pd vad som mer
specifikt skapar arbetstillfredsstillelse hos medarbetarna inom en kommunal socialtjanst. For saval
praktiker som forskare skulle detta vara av stort intresse, framfor allt med tanke pa den nuvarande
debatt som berdr de allt mer kritiska arbetsforhéllandena inom landets socialtjédnster. En saddan studie
skulle med fordel kunna goras med hjélp av en kvalitativ metod for att pa sa sitt fA en mer djupgaende
analys. I studien framkom det &dven att medarbetarna var som minst ndjda med sin 16n relaterat till de
andra faktorerna som undersoktes. Trots detta visade sig l6nen inte ha ndgot samband med eventuella
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tankar pa att 1dmna sitt arbete. En intressant aspekt vore darfor att mer utforligt underséka hur detta
kommer sig och om foreteelsen &r specifik for de studerade yrkesgrupperna.

Rorande debatten om generation Y behovs ytterligare forskning for att undersoka relevansen i
manga av de pastadda sdrdragen. Som framkommit i var studie anser vi att generationsskillnader bor
studeras mer kritiskt &n vad som ofta gors idag. For vidare forskning foreslar vi darfor fler utforliga
studier gjorda over tid dir olika grupper innehéllandes samma individer jimfors under olika perioder i
livet. Vi hoppas att forskningen i framtiden kan bidra med ett mer vetenskapligt perspektiv pad denna
teori.
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10. Bilagor

Appendix A Enkitfragor i oversittning

Hur n6jd ar du med foljande aspekter i ditt arbete:

A N Al o

—_
—_ O

A B D W W W W W W W W W WK NN NN DNDNDDN = e s e e e
N —m O O 00 3O i A W N~ O VO 0NN N B W — O VL I N B WD

Ersittningen jag far for de timmar jag arbetar

Till vilken grad jag kdnner mig som en del av ett team

De mojligheter jag har att diskutera mina farhdgor

Min I6neskala (mdjliga 16nesteg)

Att fa kurser finansierade av organisationen

Tiden jag har till férfogande for att utfora mitt arbete

Kvaliteten pa mitt klientarbete

Standarden pé den service som ges till klienter

Att min 16n ar rattvis i forhallande till mitt bidrag till organisationen

. Det stdd och den vigledning jag far

. Hur vi utfor vér klientservice

. Mina utsikter att bli befordrad

. Kollegorna jag pratar och arbetar med

. Méngden tid som ldggs pa administration

. Min arbetsbdrda

. Mina utsikter for fortsatt anstéllning

. Kvaliteten pa den service som jag for narvarande har mojlighet att ge

. Mojligheterna att avancera i min karriér

. I vilken man jag har adekvat utbildning for det arbete jag utfor

. De generella bemanningsnivderna inom mitt verksamhetomréade

. Kénslan av meningsfullhet som kommer av prestationerna i mitt arbete
. Graden av riéttvis behandling jag far av min chef

. Den tid jag har tillginglig for att gora fardigt allt jag méste gora

. Det jag har dstadkommit nir jag gér hem i slutet av dagen

. Min anstéllningstrygghet

. Mojligheten att ta ledigt for fortbildning

. Den personliga utvecklingen jag far i mitt arbete

. I vilken man mitt jobb ar varierande och intressant.

. Stodet som finns tillgdngligt for mig i mitt arbete

. Graden av autonomi i mitt arbete (sjalvstindighet)

. Mojligheten att delta i kurser och utbildningar

. Mojligheterna till en karridr for mitt kompetensomrade i denna organisation
. Den generella standarden pé servicen som utfors inom vart verksamhetomrade
. Utsikterna for min yrkesgrupp inom organisationen

. Den overgripande kvaliteten pa den handledning och tillsyn jag far i mitt arbete.
. Storleken p& min 16n

. Mina arbetstider

. I vilken man jag kan anvinda mina fardigheter

. Nivan av utmaning i mitt arbete

. Den tid som kan dgnas at klientservice

. Min framtida trygghet inom denna organisation

. Kontakten jag har med mina kollegor
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43. Att klienterna far den service som de behodver
I vilken man haller du med om f6ljande pastaenden?

44. Jag kommer formodligen att leta efter ett nytt jobb inom en snar framtid

45. For narvarande soker jag aktivt efter ett annat jobb inom en annan organisation

46. Jag tinker inte ldmna mitt jobb (RS)

47. Det ar osannolikt att jag aktivt kommer att soka jobb hos en annan arbetsgivare inom det
nidrmsta aret (RS)

48. Jag funderar inte pa att sdga upp mig i dagsliaget (RS)

Appendix B MJS index i original

The Scales

'Personal Satisfaction' 6 items, Cronbach alpha=0.85

21. The feeling of worthwhile accomplishment I get from my work

27. The amount of personal growth and development I get from my work

28. The extent to which my job is varied and interesting

30. The amount of independent thought and action I can exercise in my work
38. The extent to which I can use my skills

39. The amount of challenge in my job

Satisfaction with Workload' 8 items, Cronbach alpha=0.88

6. The time available to get through my work

14. The amount of time spent on administration

15. My workload

20. Overall staffing levels

23. The amount of time available to finish everything that I have to do
24. What I have accomplished when I go home at the end of the day
37. The hours I work

40. The time available for patient/client care

'Satisfaction with Professional Support' 8 items, Cronbach alpha=0.89
2. The degree to which I feel part of a team

3. The opportunities I have to discuss my concerns

10. The amount of support and guidance I receive

13. The people I talk to and work with

22. The degree of respect and fair treatment I receive from my boss
29. The support available to me in my job

35. The overall quality of the supervisions I receive in my work

42. The contact I have with colleagues

'Satisfaction with Training' 5 items, Cronbach alpha=0.85

5. Being funded for courses

18. The opportunities I have to adance my career

19. The extent to which I have adequate training for what I do
26. Time off for in-service training
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31. The opportunity to attend courses

'Satisfaction with Pay' 4 items, Cronbach alpha=0.90
1. Payment for the hours I work
4. My salary/pay scale

9. The degree to which I am fairly paid for what I contribute to this organisation

36. The amount of pay I receive

'Satisfaction with Prospects' 6 items, Cronbach alpha=0.88

12. My prospects for promotion

16. My prospects for continued employment

25. The amount of job security [ have

32. The possibilities for a career in my field

34. The outlook for my professional group/branch of nursing

41. How secure things look for me in the future of this organisation

”Satisfaction with Standards of Care' 6 items, Cronbach alpha=0.90
7. The quality of work with patients/clients

8. The standard of care given to patients/clients

11. The way that patients/clients are cared for

17. The standard of care that I am currently able to give

33. The general standard of care given in this unit

43. Patients are receiving the care that they need

'Overall Satisfaction' 43 items, Cronbach alpha=0.95
This scale is calculated using all the above items.

Appendix C Godkinnande for att anvinda MJS (2015-04-14)

“Dear Lina

thank you for your email. You will find all the material you need on my ResearchGate pages and at

Academia.edu Please feel free to use the KJS.

If you are going to make changes to the questionnaire you will need to redo the reliability and validity
studies and tests if you want to report these. I’d also recommend thinking carefully about the

differences and similarities in these two types of work.
good luck with your work,”

Michael

Professor of Nursing Policy

Middlesex University

Room GO03

Ground Floor, Williams Building

The Burroughs, NW4 4BT

Tel: 0208 411 2536
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