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Faktorer som paverkar teknikkonsulters intention att stanna
hos eller séga upp sig fran sin arbetsgivare

Hanna Locking och Linnea Sidbrant

Sammanfattning. Syftet med uppsatsen var att i ett svenskt konsultforetag
undersoka forhéallanden i teknikkonsulters arbete vilka arbetsgivaren antas
kunna paverka, som kan ha samband med intention att stanna hos respektive
sdga upp sig fran arbetsgivaren. | en kvalitativ intervjustudie (n=9) identi-
fierades foljande typer av férhéllanden: arbetsuppgifternas egenskaper, de
arbetsrelaterade relationerna, arbetsrelaterade beléningar, yttre faktorer samt
uppsagningsprocessen. Utifran intervjuresultaten och tidigare forskning
genomfordes en enkétstudie (n=54). En principalkomponentanalys identi-
fierade fyra faktorer. Korrelationsanalyser och regressionsanalyser visade att
upplevelsen av att vara 6nskad av arbetsgivaren var en faktor som sam-
varierade med och forklarade intentioner att stanna hos respektive sédga upp
sig fran sin arbetsgivare.

Teknikkonsultféretag i Sverige har just nu - 2016 - medvind. 89% av de teknik-
konsultforetag som presenterats i en konjunkturrapport tillstod att de skulle komma att
behova rekrytera ny personal framéver (Svenska Teknik&Designforetagen, 2016). Sam-
tidigt menade foretagen att de hade svarigheter med att rekrytera personal med den
kompetens de behover. Det ar darmed sérskilt viktigt att foretagen varnar om den kom-
petenta personal som redan finns i foretaget, sa att de valjer att arbeta kvar dar. Kon-
sulterna ar konsultbolagens viktigaste tillgang, och &r de inte n6jda, tyder en gynnsam
arbetsmarknad pa att konsulterna inte kommer ha nagra svarigheter att séka sig vidare till
andra foretag i samma bransch. Kontinuerliga analyser av eventuella forbattrings-
omraden som kan fa personal att stanna kvar langre, och vilka faktorer som fatt personal
att sluta, ar darmed viktigt.

Att arbeta som konsult innebdr oftast att man under en begrénsad period &r uthyrd
till ett annat foretag. Enligt Olsson (citerad i Heimbrand & Nilsson, 2012) exempelvis pa
grund av att de saknar en viss kompetens eller att de kvantitativt behdver mer arbetskraft.
En utmaning som foretag inom konsultbranschen maste brottas med nar det kommer till
att behalla sin personal, ar att deras medarbetare under storre delen av sin arbetstid
befinner sig ute hos kunden. Arbetsgivaren har darfor av forklarliga skal svarigheter att
vara delaktig i och paverka medarbetarnas dagliga arbete och sékerstélla deras
psykosociala arbetsmiljo. Dessutom innebér konsultrollen ett ansvar att utfora det arbete
som uppdragsgivaren har bestéllt. Det innebar i manga fall att konsulten maste acceptera
att utfora arbetet under de radande forutsattningarna hos kunden och med de resurser som
star tillbuds. En annan utmaning med att konsulten tillbringar stérre delen av sin arbetstid
hos kunden &r att konsulten med stor sannolikhet kommer att influeras av och potentiellt
fa andra attraktiva jobberbjudanden fran sin uppdragsgivare eller andra bolag.

Syftet med denna uppsats var att i ett svenskt konsultféretag undersoka for-
hallanden i teknikkonsulters arbete vilka arbetsgivaren antas kunna paverka, som kan ha
samband med intention att stanna hos respektive saga upp sig fran arbetsgivaren. Fore-
taget kommer nedan att bendgmnas ”’[foretaget]”.



Frivilliga uppsagningar

Under de senaste 50 aren har frivilliga uppsagningar varit ett av de mest populara
omraden att beforska inom management och tillampad psykologi (Woo & Maertz, 2012).
De flesta chefer stélls nagon gang infor detta problem menar de, att vardefull personal de
onskar behalla valjer att lamna foretaget av fri vilja (sa kallade dysfunktionella
uppsagningar). Detta kan i forlangningen kosta foretaget pengar, bland annat pa grund av
rekryteringskostnader och forlorade intékter under upplarningsperioden. En uppségning
kan dessutom séatta igang liknande tankar hos dem som fortfarande arbetar kvar, vilket
kan resultera i ytterligare kostnader, om dven de valjer att avsluta sin anstéllning (Woo &
Maertz, 2012).

En faktisk uppsagning (actual turnover pa engelska) anses alltid foregas av en
intention att sdga upp sig (Lo, 2015; Mobley, Griffeth, Hand & Meglino, 1979), och
majoriteten studier har darfor undersokt just intentionen, delvis av praktiska skél (Lo,
2015). De studier som har tittat specifikt pa korrelationen mellan intentionen att séga upp
sig och faktisk uppségning har funnit att den forra predicerar den senare, men att den
forklarade variansen ar forhallandevis lag (Lo, 2015) - mindre an 24% (Mobley et al.,
1979). Tiden mellan maéttillfallet och uppséagningen ses som en forklaring (Lo, 2015).
Sambandet, vilket berdknats till ,45 (Zimmerman, 2008) mellan intentionen att sdga upp
sig och faktisk uppsagning anses dven paverkas av externa faktorer. Nagra av dessa ar
forhallandena pa arbetsmarknaden, antalet lediga tjanster, och individens familjesituation
(Lo, 2015). Trots det ar en individs intention att saga upp sig den faktor som enskilt bast
predicerar faktisk uppsagning (Cohen, 1998).

| detta examensarbete fanns inte tidsutrymme att underséka sambandet mellan
olika faktorer och faktiskt uppsagning, utan vi har begransat oss till att undersdka
sambandet mellan olika faktorer och intentionen att saga upp sig. Vi har aven inkluderat
begreppet intentionen att stanna kvar hos sin arbetsgivare.

Intention att séga upp sig

Intention att sdga upp sig (turnover intention) &r ett begrepp som i forskningen gar
under flera namn (t.ex. intention att sdga upp sig (turnover intention), intention att lamna
(intention to leave eller intent to leave), intention att sluta (intention to quit, intent to quit
eller quit intention) och intention att avlagsna sig fran organisationen (organizational
withdrawal intention eller bara withdrawal intention), vilket komplicerar litteratur-
sOkningar. Ordet “intention” kan pa svenska dven ersdttas med ordet “avsikt”, vilket
skapar ytterligare kombinationer av s6kord.

Intentionen att sdga upp sig delades i en tidigare studie (Cohen, 1998) upp i tre
overgripande faktorer, vilka till viss del fangar delvis olika saker: intention att séga upp
sig fran sitt arbete, intention att saga upp sig fran sitt yrke, och intention att sdga upp sig
fran sin organisation. Den uppdelningen fann Cohens (1998) stod for. En liknande
uppdelning gjordes dven av Krausz, Koslowsky, Shalom och Elyakim (1995), vilkas
studie fann att olika antecedenter predicerar de olika typerna av intention att sdga upp sig,
ocksa olika mycket. Denna studie undersokte intentionen att sdga upp sig pa ett
konsultforetag dér arbetet ar uppdragsspecifikt, och dar byte av arbete dérmed inte
nodvandigtvis innebar detsamma som att saga upp sig fran sitt arbete. Darfor tog studien
enbart sikte pa faktorn intention att sdga upp sig fran sin organisation. Intention att saga



upp sig fran sin organisation formulerades som intention att séga upp sig fran [foretaget].

Intention att stanna kvar

Intention att stanna kvar (pa engelska intention to stay, intention to remain eller
intent to remain) &r mindre beforskat &n intentionen att sluta. Dock har trenden de senaste
aren varit att fokusera pa vad som far manniskor att stanna kvar (Brooks, Holtom,
Mitchell, Lee & Eberly, 2009). Begreppet kan ocksa forkortas till intention att stanna, och
aven hir kan ordet “intention” bytas ut mot ordet “avsikt”.

Intentionen att stanna kvar &r en faktor som i vissa fall omndmnts som motsatsen
till intentionen att sédga upp sig (Cohen, 1998; Morrison, 1997; Mobley, 1977; Miller,
Katerberg, & Hulin, 1979). De faktorer som paverkar en persons intention att saga upp
sig behdver dock inte nodvandigtvis vara samma faktorer som paverkar samma persons
intention att jobba kvar pa sitt nuvarande jobb (Shen, Cox & McBride, 2004). Samma
resonemang gar att finna i Herzbergs tvafaktormodell (Schultz & Schultz, 2014), &ven
om det dar handlar om hur ndjd respektive missndjd man ar. Dérav har forfattarna tagit
beslutet att undersoka och behandla dessa faktorer som tva olika faktorer.

Tidigare forskning om uppsagningar

Varfor individer valjer att séga upp sig fran sina jobb har det formulerats ett antal
teorier om. Joseph, Ng, Koh och Ang (2007) beskrev i sin litteraturdversikt de mest
framtrddande teorierna: “Teorin om organisatorisk balans” (pa engelska organizational
equilibrium theory), “teorin om moétta forvéantningar” (met expectations theory), “teorin
om lénksystem” (linkage model), “uppvecklingsmodellen for uppsdgning” (unfolding
model of turnover) och “jobbinbaddningsteorin” (job embeddedness theory).

En av dessa teorier (teorin om métta forvantningar) innebér att en individs 6nskan
att lamna en organisation ¢kar ju storre diskrepansen blir mellan vad individen moter i
organisationen (positiva och negativa upplevelser) och vad hen forvéntar sig att mota i
organisationen (givet att organisationen inte lever upp till férvantningarna).

Metaanalyser (Joseph et al., 2007; Griffeth, Hom & Gaertner, 2000), samt en
sammanstallning av forskningsresultat (Lo, 2015), har funnit att féljande organisations-
relaterade faktorer har samband med intentionen att sdga upp sig: kompatibilitet mellan
person och jobb, kompatibilitet mellan person och chef, upplevt organisatoriskt stod,
upplevda karriarmojligheter, 16n, ndjdhet med arbetsrelaterade beléningar, upplevd
anstallningstrygghet, upplevelse av att fa adekvat feedback, affektivt atagande (i vilken
utstrackning man ar emotionellt fast vid organisationen), organisatoriskt atagande,
organisationskulturen, identifikation med organisationen, tillfredsstéllelse med karriaren,
kompetensutvecklingsmojligheter, upplevda jobbalternativ (hur latt man uppfattar det
vara att byta arbetsgivare) jobbprestation, chanser till befordran, franvaro, prestation, hur
lang anstallning man haft i IT-branschen, nojdhet med jobbet, néjdhet med kollegor,
nojdhet med arbetsuppgifter, jobbautonomi (bade nar/var och hur man ska jobba), arbets-
uppgiftens betydelse, variation av fardigheter, arbetsuppgiftsidentitet, jobbsakerhet, flexi-
bilitet i jobbschemat, deltagande, rolloverskridande samarbeten (i vilken utstrdckning
arbetsuppgifterna kraver interaktion med andra funktionellt annorlunda avdelningar),
rollotydlighet (i vilken utstrdckning det &r otydligt vad som forvéntas av en i sin roll),



rollkonflikt (i vilken utstrackning kraven som ens olika roller stiller pa en é&r
inkompatibla), motta forvantningar, néjdhet med chefen, utbytet mellan chef och anstélld,
jobbrelaterad feedback, hierarkisk position, instrumentell kommunikation, arbets-
belastning (kvantitativ sadan), arbetsrelaterad utmattning, generell stress, 16ner och for-
maner, distributiv rattvisa vad galler beloningar, proceduriell rattvisa, anstallningsform,
samt jobbets omfattning. Ens bel6ning i forhallande till ens anstrangning ar ocksa en
faktor (Li, Galatsch, Siegrist, Miiller & Hasselhorn, 2011), liksom inbaddning (Porter,
Eun, Woo & Campion, 2016), som paverkar medarbetarens intention att saga upp sig.

Griffeth et al. (2000) menade dessutom att yttre faktorer som dennes omgivning,
civilstand, jobbsokarbeteenden och -tankar, samt dvriga beteenden hos medarbetaren
(t.ex. hog franvaro) och medarbetarens personlighet, alla i varierande utstrackning
paverkade intentionen att séga upp sig. Dessa yttre faktorer kommer inte att undersokas i
denna studie.

Avgransning av arbetet

Brooks et al. (2009) menade att man, allteftersom tiden gatt, kommit allt langre
fran en konsensus kring vad som gor att en individ séger upp sig. Sammantaget finns det
en mangd olika faktorer som paverkar en individs beslut att séga upp sig eller stanna kvar
I ett foretag. Till foljd av ett forvéantat begransat stickprov, och det stora antalet faktorer i
den tidigare forskningen, var en faktorreduktion nédvandig. Enkatstudien begransades
darmed till att undersoka faktorer som foretaget anses kunna paverka sjalva. Sadana
faktorer, som undersokts i tidigare forskning och som visats korrelera med intentionen att
sdga upp sig och/eller stanna kvar, och fran vilka items har hamtats ar: kompatibilitet
mellan person och jobb (person-job fit) (Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005),
kompatibilitet mellan person och chef (person-supervisor fit) (Zhang, Ling, Zhang & Xie,
2015), upplevt organisatoriskt stod (perceived organizational support) (Riggle,
Edmondson & Hansen, 2009; Kurtessis, Eisenberger, Ford, Buffardi, Stewart & Adis,
2015), upplevda karriarmdjligheter (Kim, 2005), ndjdhet med arbetsrelaterade beléningar
(Shen et al., 2004), upplevd anstallningstrygghet (Lo, 2015) och feedback (Susskind,
2007).

Generella respektive kontextspecifika forklaringar till intentionen att stanna
respektive séaga upp sig

Det kan tankas vara sa att det finns generella faktorer som ar viktiga for intentionen
att stanna kvar respektive séga upp sig, men aven faktorer viktiga i ett specifikt fall. En
analys kring kontextspecifika faktorer kan anses vara en forutsattning innan man narmare
kan uttala sig om vilka faktorer som &r viktiga, for uppsagningsbeslut i ett svenskt foretag
verksamt i teknikkonsultbranschen, och hur viktiga dessa faktorer &r.

McKenna (2012) menade att det mest valida sattet att fanga upp vilka faktorer som
far enskilda medarbetare att kanna sig néjda med sitt arbete, som gér denne mindre
benégna att saga upp sig, ar genom en intervju. Att lata en heterogen grupp med sina egna
ord beskriva sina upplevelser, ar darmed ett bra sétt att fanga upp relevanta, och potentiellt
unika, forhallanden inom [foretaget] vi &amnar undersoka. Westaby (2005) fann dessutom
i sin studie att medarbetarnas egna utvalda beréttelser och anledningar till varfor de inte



ville stanna i organisationen, forutspadde faktiska uppsagningar. Att enbart anvanda sig
av en intervjustudie innebér alltsa att man kan hitta kontextspecifika faktorer, skilda fran
tidigare forskning. Det gar dock inte att samtidigt uttala sig om faktorernas utbreddhet i
detta foretag. Darfor valdes &ven en kvantitativ ansats, som ett komplement till den
kvalitativa ansatsen. En studie som skulle ta hansyn till bade till generella faktorer
identifierade i tidigare forskning, och till de kontextspecifika faktorer som uppkom i den
kvalitativa studien. Da kvantitativa undersokningar med fasta svarsalternativ kan leda till
att man gar miste om nyanser i svaren (Trost, 2012), sa fungerade intervjustudien ocksa
som ett komplement till enkétstudien genom att underldtta tolkning av resultaten - inte
bara konstruktionen av enkaten.

Det ar tydligt, rent teoretiskt, att flera av de faktorer som paverkar intentionen att
sdga upp sig respektive stanna har en hog korrelation sinsemellan, och det ar dven sa att
vissa faktorer skulle kunna tankas vara sémre lampade att anvanda i en teknikkonsult-
branschkontext. Till foljd av det, samt att en faktorreduktion var nddvandig, beddomde
forfattarna att det var nédvéndigt att undersoka moéjligheten att forenkla tidigare namnda
faktorer genom att genomféra en faktoranalys. Pa sa sétt renodlas de olika faktorer som
valjs ut fran resultatet av den kvalitativa studien och fran den tidigare forskningen. Da
kommer det ga att se om dessa nya faktorer stammer 6verens med faktorer i den tidigare
forskningen. | regressions- och korrelationsanalyser kommer det sedan ga att se hur
mycket respektive faktorer paverkar eller samvarierar med intentionen att saga upp sig
respektive intentionen att stanna kvar.

Syfte

Intervjustudiens syfte var att beskriva arbetsrelaterade forhallanden som IT-
/ingenjorskonsulter vid ett svenskt konsultbolag forknippade med vilja att byta jobb
respektive vilja att stanna hos arbetsgivaren.

Intervjustudiens syfte var ocksa att beskriva arbetsrelaterade forhallanden som
gjorde att IT-/ingenjorskonsulter vid ett svenskt konsultbolag kande sig ndjda respektive
missndjda med jobbet (som i forlangningen kunde paverka deras intention att byta jobb
eller stanna kvar).

Ett tredje syfte med intervjustudien var att eftersoka kontextspecifika faktorer
unika hos [foretaget], som sedan skulle integreras i kommande enkatundersdkning, utéver
redan vedertagna modeller och teorier.

Enkatstudiens syfte var att, bland IT-/ingenjorskonsulter vid ett svenskt konsult-
bolag:

1. i vara enkatdata undersoka faktorstrukturen bakom de enkatitems som till-
sammans utgjorde underlaget for de oberoende variablerna (Kompatibilitet mellan
person och jobb, Kompatibilitet mellan person och chef, Chefens tillganglighet,
Upplevt organisatoriskt stod, Upplevda karriarmdéjligheter, Lon, No6jdhet med
arbetsrelaterade beldningar, Upplevd anstéllningstrygghet, Feedback och
Information). Pa sa satt ville vi undersoka mojligheten att skapa alternativa
oberoende variabler med en enklare struktur.

2. undersOka samband mellan oberoende variabler konstruerade enligt punkt 1,
ovan, och intention att stanna hos arbetsgivaren, a den andra.

3. undersoka samband mellan oberoende variabler konstruerade enligt punkt 1,



ovan, och intention att sdga upp sig fran [foretaget], a den andra.

Intervjustudien: Metod

For att besvara var forskningsfraga, vilka arbetsrelaterade forhallanden som gor
att IT-/ingenjorskonsulter vid ett svenskt konsultbolag vill byta jobb respektive vill stanna
hos arbetsgivaren, valde vi att i en intervjustudie férst anvanda oss av en kvalitativ ansats.
Pa sa satt fanns en okad chans att identifiera kontextspecifika viktiga faktorer, och att fa
en fordjupad bild av hur de olika faktorerna kan komma att paverka de anstélldas beslut
att stanna kvar eller att sdga upp sig. Ingen ersattning utgick till forfattarna av denna
studie.

Deltagare

Det foretag dér denna studie utfordes ar ett konsultféretag med totalt 87 anstallda
(L. Gustafsson, personlig kommunikation, 28 juni, 2016), ett litet dotterbolag i en stor
koncern med totalt ca 1700 anstéllda i 11 lander (Danir AB, 2016). [Foretaget] erbjuder
konsulttjanster, till framforallt fordonsindustrin, inom elektronik och mjukvara.
[Foretagets] verksamhet ar forlagd i Géteborg (KonsultCompagniet AB, 2015).

[Foretaget] inledde med att de annonserade pa sitt intranat att en masteruppsats
skulle komma att genomforas hos dem, i samarbete med Linnea Sidbrant och Hanna
Locking vid Psykologprogrammet pa Goteborgs universitet. Dessutom fortydligades
vilket syfte och vilken fragestallning som skulle undersckas, hur medarbetarna kunde
kontakta forfattarna vid eventuella fragor samt en bild pa oss. Detta gjordes bland annat
for att medarbetare som inte fick chansen att bli intervjuade dnda skulle ha en majlighet
att direkt kunna kontakta oss om de sa 6nskade.

Intervjupersonerna (n = 9) i studien valdes ut av forfattarna, fran en lista
komponerad av foretagets VD. Listan innehdll enligt uppgorelse fler namn an ténkta
intervjuer. Detta for att 6ka informanternas anonymitet, samt skapa en marginal for de
individer som eventuellt inte ville stélla upp pa en intervju eller fér plotsliga avhopp.

Vi ville fa en s& heterogen grupp som majligt att intervjua, med avseende pa
utbildningsbakgrund och antal ar pa foretaget, samt mojligheten att fa intervjua fore detta
anstallda. De individer vi intervjuade valdes darfor ut om de ingick i nagon av dessa tre
foljande grupper: personer som hade sagt upp sig, personer som fatt erbjudande om annat
jobb men tackat nej samt personer som arbetat sa pass lange att chefen ansag att individen
hunnit bilda sig en uppfattning om [foretaget]. Shen, Cox och McBride (2004) skrev att
det kan vara bra att intervjua nuvarande anstallda for att ta reda pa kéallor till missnoje
med arbetet. De skrev ocksa att det &r bra att intervjua personer som nyligen sagt upp sig
for att fa reda pa faktiska orsaker till uppsagningar.

Samtliga utbildningsnivaer var representerade (se tabell 1). Fordelningen mén
respektive kvinnor i intervjustudien redovisas inte. Dels da risken fanns att kvinnornas
anonymitet inte skulle kunna bevaras sett till fordelningen av mén och kvinnor hos
[foretaget], dels da Griffith, Hom och Gaertner (2000) i sin metaanalys beskrev att ingen
skillnad forelag mellan méns och kvinnors benagenhet att frivilligt séga upp sig.

Tabell 1



Demografiska faktorer hos deltagarna i intervjustudien (n = 9) samt hos foretagets
anstallda*

Deltagare i Samtliga anstéllda
intervjustudien hos foretaget (87
(n=9) personer)
Kon Kvinnor - 15
Mén - 72
Genomsnittlig &lder | Antal ar 35 36
Hogsta avslutade Gymnasium representerad 13
utbildningsniva
Eftergymnasial utbildning 3 ar eller representerad 49
kortare
Eftergymnasial utbildning langre an 3 & | representerad 25

Not. *Kalla: L. Gustafsson (personlig kommunikation, 28 juni, 2016)

Bortfallsanalys. 14 personer ringdes upp och 10 av dessa tackade ja. En av dessa
uteblev dock, av okand anledning fran intervjutillfallet. Tva personer svarade att de inte
hade tid att delta, men foreslog senare tider (vilket foll utanfor var tidsram). Tva personer
svarade inte alls vid uppringning.

Instrument (intervjuguidens utformning)

McKenna (2012) rekommenderade att man anvander sig av intervjutekniken
Kritiska incidenter-tekniken (Flanagan, 1954) om man vill understka vad medarbetare &r
nojda/missnojda med pa jobbet (vilket var ett av studiens syften). Genom intervjutekniken
kan man fanga medarbetarnas osynliga processer, tankar och kanslor inom dem. Detta
forfarande bedémdes darmed aven vara lampligt for studiens andra syften, att fanga
medarbetarnas intentioner att séga upp sig eller stanna kvar samt eventuellt kontext-
specifika faktorer. Darfor konstruerades en intervjuguide bestaende av tre delar (se bilaga
1). Den forsta delen innebar att informanten fick besvara ett antal bakgrundsfragor. | den
andra delen anvandes Kiritiska incidenter-tekniken, vars syfte var att finna verkliga
situationer som kunnat paverka informantens intentioner att séga upp sig eller att stanna
kvar. De personer som hade sagt upp sig fick fundera kring vad som lett fram till det
beslutet. Dessutom efterfragades konkreta handelser som fatt informanten att kénna sig
nojd respektive missnéjd med sitt jobb (som i férlangningen skulle kunna leda till
intentionen att sdga upp sig fran foretaget). Fragorna hade alla samma utformning, och
10d: “Kan du berdtta om ndgot tillfille ndr du kinde och tinkte att du (verkligen ville
sluta) pa [foretaget]?”

| den tredje delen anvandes en semistrukturerad intervjumall. Har stélldes fragor
kring bland annat trivsel pa jobbet samt sa gavs informanterna en méjlighet att berétta om
faktorer som de inte berort under forsta delen av intervjun, men som tidigare forskning



visat kan ha betydelse for en individs intention att sdga upp sig fran sitt arbete respektive
intention att stanna kvar. Dessa faktorer var rattvisa, autonomi, feedback, medarbetarnas
betydelse, chefens betydelse, [6n, formaner, kompetensutvecklingsmojligheter,
befordran, anstéllningstrygghet, flexibelt jobbschema samt mojligheten att arbeta i en
internationell miljo. Informanterna fick ocksa en majlighet att resonera kring vad som,
bortom vad de faktiskt upplevt hos sin nuvarande arbetsgivare, skulle kunna paverka
deras beslut att sdga upp sig respektive stanna kvar.

Fragorna anpassades efter informanterna pa féljande satt. Vid motet med
informanter som redan sagt upp sig fran foretaget, fick de retrospektivt resonera kring
vad foretaget skulle kunna ha gjort for att behalla dem langre som anstéllda. Informanter
som vid intervjutillfallet arbetade kvar hos arbetsgivaren, fick istéllet resonera kring vad
foretaget skulle kunna gora for att fortsatt behalla denne som anstélld och vice versa.

Tillvagagangssatt

Tilltdnkta informanter ringdes upp och en kort beskrivning gavs av forfattarna,
forskningsfragan, forskningsetiska principer, praktiska implikationer samt att
intervjuerna skulle ligga till grund for en enkatundersokning som samtliga pa [foretaget]
skulle fa mojlighet att besvara. Intervjuerna genomfordes under juni manad, och det
avsattes en timma for respektive intervju. 4 intervjuer genomfordes av forfattare Hanna
Locking och 5 av forfattare Linnea Sidbrant.

Efter att den forsta intervjun genomforts bestdmdes att intervjupersonerna, minst
en dag innan intervjun, skulle fa ett forberedande sms med beskrivningen att informanten
vid intervjutillfallet skulle bli ombedd att redogoéra for specifika situationer nar hen ként
sig mer eller mindre néjd med sitt arbete, och ként eller tankt, mer eller mindre, att hen
vill/inte vill byta jobb. Detta tillagg ansags nodvandigt da den forsta personen som
intervjuades av okéand anledning hade svart att erinra sig specifika exempel. Om nagot i
var forberedande information hade varit bristfalligt gjordes detta tillagg for att underlatta
for framtida informanter.

Informanterna fick sjalva valja var intervjun skulle &ga rum, och 5 utfordes i
[foretagets] lokaler, en pa Psykologiska institutionen samt 4 via Skype eller telefon. Vid
intervjutillfallena informerades informanterna aterigen om forskningsetiska principer, om
syftet med intervjun samt att hen var en av nio informanter vars svar skulle komma att
ligga till grund for en enkatundersokning pa [foretaget].

Intervjustrukturen offentliggjordes déarefter.

Databearbetning

For att 0ka chanserna for att uppticka eventuella “biases” 1 forfattarnas
intervjustilar lyssnade medforfattarna igenom varandras intervjuer. Intervjuerna spelades
in med diktafon och transkriberades ordagrant parallellt med pagaende intervjuer i ett
gemensamt dokument, dar en tematisk analys (Willig, 2013) av materialet utférdes. For
att minimera risken for subjektiva tolkningar vid detta moment, gjordes tematiseringen
sa textnara som mojligt, och i flera nivaer for att successivt lata teman framtrada ur
ramaterialet. Da fynden fran studien skulle ligga till grund for en paféljande kvantitativ
studie sa anvandes i den man det gick redan befintliga begrepp (se inledningen) under



kodning och tematisering, pa sa vis att de slutgiltiga teman som framtradde gavs namnen
av redan befintliga och validerade begrepp. I de fall da de redan befintliga begreppen inte
ansags tillrackliga formulerades nya teman. Transkriberingen genererade flera illustrativa
citat. For att behalla informanternas anonymitet har citaten modifierats, genom att
exempelvis inte presentera orter och féretagsnamn, men utan att paverka inneborden i
informanternas upplevelser.

Intervjustudien: Resultat

Analysen resulterade i 5 huvudteman med respektive underteman (se tabell 2).

Tabell 2



Huvudteman och underteman i intervjustudien

Huvudtema

Undertema

1. Arbetsuppgifter

1.1 Variation

1.2 Komplexa och utmanande arbetsuppgifter

1.3 Autonomi och kontroll

1.4 Behovet av att fa gora skillnad

1.5 Intresse och dnskningar vs kompetens

1.6 Att jobba tillsammans med andra

1.7 Paverka sina arbetsuppgifter

1.8 Paverka sin karriar genom arbetsupp-
gifterna

2. Arbetsrelaterade
relationer

2.1 Gruppaktiviteterna som foretaget
anordnade for sina konsulter: en extra
motivator att arbeta kvar

2.2 Relationen och kontakten med chefen pa
[foretaget]

2.3 Sedd som en manniska

2.4 Stdd vid stressrelaterad ohalsa

2.5 Vikten av transparens och 6ppenhet

2.6 Viktiga egenskaper hos en chef

3. Arbetsrelaterade
beléningar

3.1 Lon som ett kvitto pa ens prestation

3.2 Obalanserad feedback skapar psykologisk
diskrepans vid l6neforhandling

3.3 Marknadsmassig 16n som upplevs rattvis

3.4 Lon for lang och trogen tjanst

3.5 Upplevelsen av ett foretag som forsoker
halla kvar sin personal aven i tuffa tider

4. Yitre faktorer

4.1 Avstand till uppdraget
4.2 Ar konsultrollen nagot for mig?
4.3 Organisationsstruktur

5. Uppsagningsprocessen

1. Arbetsuppgifterna

Arbetsuppgifternas utformning och kontexten vari de utférdes paverkade hur de
uppfattades av informanterna. Viktiga aspekter var om arbetsuppgifterna upplevdes
erbjuda variation, om de upplevdes vara lagom komplexa och utmanande, om
informanten upplevde autonomi och kontroll 6ver arbetsuppgifterna, samt om uppgifterna
upplevdes erbjuda informanten en mojlighet att gora skillnad, i eller utanfor verk-
samheten. Informanternas beskrivningar av vad de uppfattade som tillfredsstallande
arbetsuppgifter, var i mangt och mycket samstammigt med vad som kommit fram i

tidigare forskning.
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1.1 Variation. Att uppleva en variation i sina arbetsuppgifter ansags av
informanterna vara viktigt. Variationen kunde bestd av bade uppgifter av olika
svarighetsgrad och uppgifter av olika art. En av informanterna gav ett exempel pa hur det
kunde gestalta sig. Hen kunde sitta vid datorn och utféra nagot relativt automatiserat for
att sedan satta tanderna i nagot mer utmanande och komplext.

1.2 Komplexa och utmanande arbetsuppgifter. N&r arbetsuppgifterna
upplevdes vara utmanande, komplexa och komplicerade, lat det informanterna i stérre
utstrackning anvanda sina problemldsningsférmagor. Flera av informanterna menade att
det var kérnan i det absolut roligaste med deras arbeten. Om arbetsuppgifterna dessutom
var lagom utmanande for respektive informant sa bidrog det till en kénsla av kompetens
hos denne. Att kénna sig kompetent upplevdes i sin tur bidra till att man trivdes med sitt
arbete. Vissa av informanterna uppgav dock fordelar med korta stunder av repetitiva och
enklare arbetsuppgifter, i enlighet med vikten av variation i arbetet.

1.3 Autonomi och kontroll. Det upplevdes av informanterna som positivt, Gver
lag, nar de hade mojlighet att fa lagga upp och utfora sina arbetsuppgifter pa det satt som
passade dem sjélva. Flera av informanterna beréttade att de skulle 6nskat att uppdrags-
givaren lagt storre vikt vid resultatet och slutprodukten, snarare an hur arbetsgangen sett
ut, ndr arbetsgivaren beddmde deras arbetsinsats. Att uppleva sig kontrollerad i utférandet
av sina arbetsuppgifter upplevdes av vissa informanter som negativt.

1.4 Behovet av att fa gora skillnad. Manga av informanterna beskrev att de
upplevde en tillfredsstéllelse nar de genom sina arbetsuppgifter eller utbildningar kunde
hjélpa till och forbattra nagot i arbetet, for kollegor eller kunder. Att fa mojlighet att gora
det gjorde att informanten kénde sig kompetent och betydelsefull, och ledde darmed till
att denne verkligen tyckte om sina arbetsuppgifter.

1.5 Intresse och 6nskningar vs kompetens. Flera informanter beskrev situationer
dar de hade ként sig fardiga med de arbetsuppgifter som de haft en period. | dessa
situationer hade de eftersokt nya utmanande uppdrag. Vissa informanter beskrev en
situation dar foretaget tagit informantens dnskan pa allvar och ocksa forsett dem med ett
nytt uppdrag i enlighet med dennes 6nskemal. Samtidigt beskrev andra informanter ocksa
situationer dir man pa grund av bristande kompetens “pa pappret” inte hade erbjudits den
typen av arbetsuppgifter som man varit intresserad av, vilket hade lett till att man kant sig
tvungen att sdga upp sig, d4 man upplevde sig ha “fastnat” i en typ av arbetsuppgifter.

1.6 Att jobba tillsammans med andra. Det framkom i flera intervjuer att det var
viktigt att ha arbetsuppgifter som innebar kontakt med andra manniskor. Att ha mojlighet
att jobba i team sags av nagra informanter som nagot som tillférde det lilla extra vad
gallde trivseln pa uppdraget.

1.7 Paverka sina arbetsuppgifter. Flera informanter uttryckte att de upplevde det
som positivt och mycket viktigt att cheferna pa [foretaget] var lyhorda for hur de trivdes
ute pa sitt uppdrag. Informanterna hade varierade upplevelser av att ha fatt detta gehor
och hur detta i sa fall kunde gestalta sig. En informant beskrev att lyhérdheten det kunde
innebdra att hen fick vara delaktiga i processen, och att [foretaget] tog hansyn till dennes
onskemal, nar hen skulle fa ett nytt uppdrag.

“Det kdnns vdldigt, vildigt trevligt att nu nar jag har sagt att jag ar
intresserad av ett nytt uppdrag, da har jag fatt uppdatera mitt cv och sen sa
dr det nagon annans jobb att se till att det kommer till rdtt person.”

1.8 Paverka sin karriar genom arbetsuppgifterna. Att ha mgjlighet att
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bestamma Gver, och paverka, sina arbetsuppgifter, bidrog ocksa till att man upplevde sig
ha mojlighet att paverka sin karridarvag. En av informanterna beréttade att hen tyckte att
det var viktigt att se att de arbetsuppgifter och de uppdrag denne i nuldget hade, var ett
steg 1 ratt riktning mot den typ av arbetsuppgifter och uppdrag som hen ville ha i
framtiden. Nagon informant menade att foretaget inte kunnat hjalpa denne vad gallde
karriar, utan hade istéllet uteslutande anvéant sitt eget kontaktnat nar denne skaffat nya
uppdrag. Detta var en viktig anledning till att hen valde att sluta pa foretaget.

2. Arbetsrelaterade relationer

2.1 Gruppaktiviteterna som foretaget anordnade for sina konsulter: en extra
motivator att arbeta kvar. Gruppaktiviteterna upplevdes av samtliga som avslappnade
och gruppframjande, dir bland annat cheferna genom sina “lediga” och “informella” sétt
att vara, gjorde att man alltid kande sig valkommen. Manga upplevde sig kunna slappa
sin jobbroll nagot utan att vara radda for negativa konsekvenser. Flera informanter
beréttade ocksa att de varderade kéanslan av att alla kunde prata med alla, att det var hogt
1 tak och en Oppen, trevlig och skon stimning. Att de fick tillgdng till en “extra”
gemenskap utdver arbetsgruppen pa uppdraget, gav majlighet till avslappnade relationer,
nya véanner och natverkande.

“Deras storsta styrka dr den sociala biten. Alla luncher, aktiviteter och resor
de arrangerar. Det kanns inte som ett jobb nastan utan mer som ett
kompisgéng som trdffas och har kul.”

Att man under gruppaktiviteterna ocksa kunde knyta kontakter som man kunde ha
anvandning av pa sitt uppdrag beskrevs som positivt av en av informanterna.

Det framkom ocksa under nagra av intervjuerna att man pa grund av privata skal
inte kunde narvara vid s& manga gruppaktiviteter man hade onskat, varpa en av
informanterna menade att det hade varit onskvart att fa ut véardet av den missade
gruppaktiviteten pa nagot annat satt.

ena sidan menade en av informanterna att en gruppaktivitet inte skulle vara
tillracklig for att motivera denne att stanna kvar pé [foretaget]. A andra sidan menade
nastintill alla informanter att gruppaktiviteterna var en av [foretagets] absoluta styrkor,
vilket gjorde att man géarna ville stanna kvar som anstalld dér.

2.2 Relationen och kontakten med chefen pa [foretaget]. En viktig aspekt som
lyftes fram av informanterna var hur viktig kontakten med gruppchefen pa konsultbolaget
var, nar de befann sig ute pa uppdrag. Ute pa uppdraget fick inte informanterna det
“vardagliga” med [fOretagets] dvriga konsulter och sin chef. Nagon konsult pétalade att
hur lojal och knuten man upplevde sig till [féretaget], stod i direkt proportion till hur
mycket cheferna horde av sig och involverade sig i konsultens vardag.

“Hade det inte varit for de sociala aktiviteterna hade de bara varit en
mellanhand som tog en viss procent av konsultarvodet. Och det &ar val da
sadana tankar vacks; ar det verkligen vart att vara kvar pa [foretaget]? Eller
ska man soka sig vidare till en annan gemenskap?”’

2.3 Att bli sedd som en manniska. Flertalet informanter beskrev hur cheferna pa
[foretaget] verkligen fick dem att kéinna sig som méanniskor, inte bara som “resursblobbar”
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som nagon uttryckte det. Sarskilt Vd:n lyftes fram som ett tydligt exempel pa hur en bra
chef ska vara, genom sin positiva attityd, intresset for sina medarbetare, liknande
varderingar och den handlingskraft han visat vid konsulters stressrelaterade psykiska
ohélsa. En av informanterna, som vid intervjutillfallet inte arbetade kvar hos bolaget,
menade att \Vd:n fortfarande var den basta chef hen nagonsin haft.

2.4 Stod vid stressrelaterad ohélsa. Att fa ett tydligt, kraftfullt och snabbt gehor
fran chefen pa [foretaget], nar kroppen och psyket sager stopp till foljd av utmattning,
hade visat sig vara otroligt viktigt for de som drabbats. Genom att konsulterna i fraga
upplevde sig tagna pa allvar, att chefen litade pa deras berdttelse och gav dem sitt fulla
stod, hade gjort att dessa pafrestande upplevelser inte enbart varit av ondo. Erfarenheten
av att ha motts av en omténksamhet och ett stort stod, hade gett den drabbade ett mervarde
och atminstone temporart starkt medarbetarens band till [foretaget]. Nagon uppgav sig
allts ha varit beredd att “atergilda” det fina beméotande de fatt genom att arbeta kvar hos
[foretaget] under en lang tid framdover.

2.5 Upplevelsen av ett foretag som forsoker halla kvar sin personal dven i
tuffa tider. Flera informanter beskrev att de upplevde sig trygga hos [foretaget], och att
de dessutom upplevde och trodde att de gjorde vad de kunde for att behalla dem aven i
samre tider.

2.6 Vikten av transparens och 6éppenhet. Vikten av kommunikation som préglas
av transparens och 0ppenhet lyftes fram i flertalet intervjuer som viktiga skal for att trivas
pa [foretaget]. Detta kunde besta i att medarbetarna fick ta del av viktig information kring
[foretaget] och dem sjélva, positiv som negativ. Vinsterna en transparent och 0ppen
atmosfar medférde var att medarbetarna kande sig trygga och bland annat upplevde sig
ha kontroll dver sin arbetssituation. Manga uppgav att [foretaget] praglades av en
atmosfar som var transparent och dér chefer och medarbetare hade en 6ppen, jamlik och
fortrolig relation. Nagon annan upplevde [foretaget] som Oppet, med reservation for
“déliga nyheter”:

“Sen sd tycker jag att [foretaget] generellt sett dr ganska sd bra pd att
kommunicera ut det som gar bra. Men de stoppar allt det som inte fungerar
under mattan.”

2.7 Viktiga egenskaper hos en chef. Vid intervjutillfallena delade informanterna
med sig av sina allmanna tankar kring vad som kannetecknar en bra chef, da flera genom
sina uppdrag eller genom tidigare arbetslivserfarenheter hade fatt erfara olika typer av
ledarskap. Positiva egenskaper hos en chef var formagan att férankra sina beslut i arbets-
gruppen, situationsanpassat ledarskap samt egna erfarenheter fran branschen denna nu
verkade i som chef.

Daliga chefer ansags de vara som distanserade sig fran sina medarbetare och inte
larde kdnna dem, som var otydliga med sina krav och forvéntningar, chefer som “hdll
inne” pa information, chefer som inte involverade sina anstéllda i beslutsprocesser eller
chefer som upplevdes som inflexibla i sitt ledarskap.

3. Arbetsrelaterade beloningar

En informant sa att det ar “naturligt” att alltid strdva efter en hogre 16n. Samtidigt
visade flera informanter en forstaelse for att [foretaget] ocksa behdvde ga med vinst.
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Utover 16nen upplevde flertalet informanter det som positivt att [foretaget] anordnade
aktiviteter for sina konsulter. Detta var dock inte alltid nagot som informanterna ansag
kompenserades av den upplevt laga I6nen. Lonen fungerade namligen ocksa som:

3.1 Lon som ett kvitto pa ens prestation. Enligt nagra informanter upplevdes en
hog I6n indirekt vara ett kvitto pa deras prestation och att de gjorde ett bra jobb. Att inte
fa en hog 16n om man upplevde sig ha presterat pa en hog niva skapade en negativ
upplevelse. En informant berattade om hur hen fatt mycket berém av sin kund, medan det
inte visat sig i l16nekuvertet.

3.2 Obalanserad feedback skapar psykologisk diskrepans vid l6nefor-
handling

Nagra informanter framholl [foretagets] formaga att boosta sina konsulter med
positiv feedback pa utvecklingssamtal och liknande som positiv, men som vid
Ioneférhandlingarna héll tunt och skapade en negativ upplevelse. Flera upplevde att de
saknade grundade argument som forefoll “sanningsenliga” med hénsyn till att tidigare
aterkoppling varit nastan uteslutande positiv. Darmed stallde sig flera fragan vad de
egentligen var varda som konsulter for [foretaget] och varfor den positiva feedbacken inte
genererade en hogre 16n som matchade deras forvantningar. En konsult menade att hen
efter varje lonesamtal kénde att hen ville sluta pa [foretaget], medan en annan pastod att
nar hen fatt ett spontant jobberbjudande med béttre 16n, hade det varit en av de bidragande
orsakerna till att hen sagt upp sig.

3.3 Marknadsmassig 16n som upplevs rattvis. Flera lyfte fram vikten av att
I6nen uppfattades som marknadsmaéssig och rattvis, i relation till andra konsultfirmor men
ocksa i forhallande till andra konsulter pa samma féretag, som utforde liknande
arbetsuppgifter.

3.4 Lon for lang och trogen tjanst. | en konsultbransch dar flera firmor, enligt
nagra informanter vid intervjutillfallet, rekryterade flera nya konsulter, och dar flera da
och da blev uppringda av andra konsultfirmor och blev erbjudna jobb, ansdg flera att en
I6n ocksa bor spegla sin trogenhet till [foretaget] och fungera som en uppskattning for en
lang och trogen tjanst.

“Jag hade jobbat ddr sd linge, och de hade aldrig haft ndgra problem att fi
ut mig pa nagra uppdrag. Oftast sa gick jag pa en intervju och sa fick jag
uppdraget direkt. Jag ar en lattsald konsult, jag ar inget problem for dem
([foretaget]). Da tycker jag det ska ge lite “cred” tillbaka. Men jag tyckte att
I6neutvecklingen déar var alldeles for ddlig. ”

Att ha en bra I6neutveckling pa foretaget var viktigt, och kunde fungera som ett
bevis for den anstéllde att [foretaget] var n6jd med dennes insats och att denne jobbat
kvar sa lange.

4. Yttre faktorer

Faktorer mer eller mindre utanfor [foretagets] kontroll, som nagra angav skulle
kunna paverka beslutet att soka sig nagon annanstans, var bland annat avstand till
uppdraget, familjesituation eller huruvida konsultrollen i sig var en anstallningsform som
man uppskattade eller inte.

4.1 Avstand till uppdraget. Nagra av informanterna menade att den storsta
anledningen till att saga upp sig fran [foretaget] skulle vara just avstandet till jobbet. Att
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ha langt till jobbet tog tid fran annat i livet som informanten prioriterade, som att vara
med sin familj.

4.2 Ar konsultrollen ngot for mig? Fordelar med konsultrollen var bland annat
att man fick mojlighet att prova pa manga olika uppdrag, man fick en extra gemenskap
med kollegorna pa [foretaget] och man traffade manniskor som man antagligen inte hade
mott under sadana informella former. Nackdelar med konsultrollen kunde exempelvis
vara att man upplevde att uppdragen var for korta. Ett annat skal till att nagra sag
nackdelar med konsultbranschen var att anstallningsformen inte tillforde nagot extra vad
géllde deras Kkarridrutveckling, utan konsulten anvénde uteslutande sitt eget natverk.
Dessutom beskrev en av informanterna att nar [foretaget] inte upplevdes fylla nagon
egentlig funktion nér det kom till dennes karriér, upplevdes [foretaget] i stéllet som en
I6neadministrator. En informant menade att gruppaktiviteterna upplevdes vara nagot som
kompenserade for detta. | annat fall, menade konsulten, sa hade det varit betydligt enklare
att byta arbetsgivare och hoppa mellan konsultbolagen. Det hade alltsa spelat sa stor roll
vilket konsultbolag man jobbat for.

En annan nackdel med konsultrollen var den stress man kunde uppleva nér man
satt ”inhouse”, och kénde en egen press att ta forsta basta uppdrag som kom in, dd man
inte ville sitta sysslolds och kosta [foretaget] pengar. Att ta forsta basta uppdrag kunde da
ske pa bekostnad av att man inte kande sig helt tillfredsstalld med det uppdraget man tog.

4.3 Organisationsstruktur. Att [foretaget] uppfattades som en platt organisation
utan onddig byrakrati upplevdes som positivt, och ansags vara en viktig faktor for att man
stannade kvar och arbetade dar. Nagra informanter menade att om [foretaget] skulle véxa
till sddana proportioner att organisationen inte langre uppfattades som platt och dar
cheferna inte kdndes sina medarbetare, skulle de antagligen sluta.

| en platt organisation uppfattades umganget med ens chefer mer avslappnat,
menade flera.

5. Uppsagningsprocessen

Informanterna som hade slutat arbeta hos [foretaget] eller funderade pa det,
vittnade alla om att deras beslut eller tankar mer eller mindre hade vuxit fram till féljd av
olika handelser under en langre tid. Exempel pa handelser som kunde generera intentioner
eller faktiska uppsagningar var exempelvis att de upplevde att de inte utvecklades i den
takt de hoppades, att de inte hade fatt gehor for sina onskemal om att byta uppdrag, nagot
omvélvande i deras liv hade fatt dem att se 6ver sin livssituation, flera sma handelser hade
byggt pa varandra och skapat ett generellt missndje, for lag lon eller undermalig
I6neutveckling, eller att de helt enkelt hade fatt ett sa bra erbjudande fran ett annat féretag
att de inte hade kunnat tacka nej.

De som vid intervjutillfallet fortfarande arbetade kvar hos [foretaget] men som
beskrev att de da och da hade funderat pa att byta jobb, menade ocksa att om de skulle
stallas infor ett attraktivt jobberbjudande med storsta sannolikhet skulle konsultera nagon
chef pa [foretaget] innan de sa upp sig, for att hora om de skulle kunna matcha erbjud-
andet.

Vara intervjuer genererade inga exempel eller indikationer att en uppsagning
skulle ske drastiskt och samma dag som tanken slagit konsulten, utan snarare att det rorde
sig om en langsam process dar en eller flera handelser skulle kunna starta en tankemassig
process om att se sig om efter ett annat jobb. Vid en langre tids funderingar, och dér inte
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[foretaget] exempelvis inte lyckades forse informanten med vad hen saknade, som en
upplevd tillfredsstallande 16n eller ett utvecklande uppdrag, kunde det da alltsa bli aktuellt
att lamna [foretaget].

Enkatstudien: Metod

Hur intervjuresultaten paverkade enkéatens innehall

Faktorer baserade pa tidigare forskning.

Kompatibilitet mellan person och jobb (person-job fit). Som framkom i
intervjustudien hade flera av informanterna upplevt att de velat byta uppdrag, men inte
primart att lamna [foretaget]. Vi finner det anda lampligt att undersdka trivseln och
kompatibiliteten med sina arbetsuppgifter pa uppdraget da konsulterna tilloringar stérre
delen av sin arbetstid dar. Darmed borde upplevelsen av uppdraget kunna farga upplevel-
sen av [foretaget].

Upplevt organisatoriskt stdd (perceived organizational support). | intervju-
studien framkom att relationen med chefen &r viktig, varav vissa av dessa faktorer kan
matas med hjalp av upplevt stod fran chefen (perceived supervisor support). | en tidigare
studie (Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberge, Sucharski & Rhoades, 2002) har dock
visat att om man anvander upplevt stod fran chefen (perceived supervisor support) som
prediktor och sedan lagger till upplevt organisatoriskt stod sa forsvinner i princip den for-
klarande kraften i PSS, vad galler intentionen att sdga upp sig. Da upplevt organisatoriskt
stod bade ar mer vedertaget, beforskat och har hdgre forklaringsvarde for intentionen att
saga upp sig (Eisenberger et al., 2015) sa togs beslutet att enbart méata upplevt organisa-
toriskt stod.

Upplevda karriarmajligheter. Karriarmojligheter framkom i intervjustudien som
ett tema, nagot som stoder faktorns betydelse i enlighet med tidigare forskning. Faktorn
behdlls darmed.

Lon. | intervjustudien var 16n ett aterkommande tema som diskuterades mycket,
bland annat kopplat till uppségningsbeslut och tankar pa uppsagningsbeslut. Darfor an-
sags denna faktor vara fortsatt relevant.

Nojdhet med arbetsrelaterade beléningar. I intervjustudien namndes bland annat
foretagsanordnade aktiviteter som nagot positivt. Aven loneutvecklingen upplevdes vara
en viktig faktor. Av den anledningen kan néjdhet med arbetsrelaterade beloningar tankas
vara en viktig faktor for intentionen att saga upp sig och/eller stanna kvar i just den har
kontexten. Aven denna faktor ansags darmed relevant for studien att behalla.

Upplevd anstallningstrygghet. Informanterna i intervjustudien talade om an-
stallningstrygghet. De upplevde bland annat att [foretaget] gjorde allt for att behalla dem
aven under samre tider. Saledes beholls dven denna faktor.

Feedback. Flera av informanterna i intervjustudien efterfragade feedback som
upplevdes som sanningsenlig, da de menade att den nastintill uteslutande positiva feed-
back de fatt inte kandes representativ for deras totala arbetsinsats. De ville upplysas om
sina forbattringsomraden, for att kunna utvecklas till annu battre konsulter. Faktorn an-
sags darmed vara relevant och beholls.

Faktorer baserade pa intervjustudien.

Chefens tillganglighet. Informanterna i intervjustudien patalade fordelarna med
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en platt organisation. En av dessa var franvaron av byrakrati. En annan férdel menade de
var att chefen upplevdes mer tillganglig for kommunikation. Ytterligare en aspekt av
chefens tillganglighet ar hur ofta kommunikationen mellan medarbetare och chef sker.
Da den kvantitativa studien avgransats till att handla om faktorer som [féretaget] kan
paverka sa innebar det att fokus lades pa hur ofta chefen hor av sig till medarbetaren, och
mer specifikt om medarbetare upplever att chefen gor det tillrackligt ofta. | den kvalitativa
studien framkom att hur mycket cheferna hérde av sig var direkt sammankopplat med hur
lojal man upplevde sig vara till [foretaget]. Det kan darmed, med utgangspunkt i resultatet
i den kvalitativa studien, vara sa att chefens tillganglighet har en viss koppling till
intentionen att sdga upp sig och/eller att stanna kvar. Darfor inkluderades denna faktor i
enkétstudien.

Information. Informanterna i intervjustudien efterfragade och uppskattade dven
balanserad information angaende foretaget de arbetade pa. Nagot som bidrog till att man
trivdes pa [foretaget]. Sadan information gjorde att informanten kande sig litade pa men
gav ocksa en upplevelse av kontroll. I resultatet framkom ocksé att chefer som “héll inne”
pa information var nagot negativt. Det finns anledning att tro att hur néjd man &r med den
information man far paverkar ens intention att saga upp sig eller stanna kvar. DA detta &r
nagot som aven foretaget kan paverka, sa inkluderades dven denna faktor i enkatstudien.

Deltagare

Respondenterna (n = 54) i studien motsvarade 59% av det totala antalet anstéllda
nar enkaten distribuerades. Demografiska faktorer redovisas i tabell 3. Hos enskilda
personer bland [foretagets] anstallda fanns karakteristiker som var sapass unika att dessa
personer skulle ga att identifiera vid redovisning av dessa. Av anonymitetsskal har darfor
vissa av de demografiska faktorerna (inkl. manadslonen) redovisats i begransad utstrack-
ning.

Tabell 3
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Demografiska faktorer hos deltagarna i enkatstudien (n = 54) samt hos foretagets

anstallda*
Deltagare i Samtliga
enkatstudien (n | anstallda hos
=54) foretaget (87
personer)
Kdn Kvinnor - 15
Man - 72
Genomsnittligt 1980 1980 (fran
fodelsear 1947 till 1992)
Hogsta avslutade Gymnasium 9 (69% av 13) 13
utbildningsniva
Eftergymnasial utbildning 3 ar eller 24 (49% av 49) | 49
kortare
Eftergymnasial utbildning langre &n 3 ar | 21 (84% av 25) | 25

Not. *Kalla: L. Gustafsson (personlig kommunikation, 28 juni, 2016)

Bortfallsanalys (externt). Studiens respondenter var underrepresenterade i
gruppen personer med en “eftergymnasial utbildning som var 3 ér eller kortare”, dér bara
49% svarade pa enkaten. Det var saledes den gruppen som representerade det storsta
bortfallet i denna studie.

Bortfallsanalys (internt). Frigan “Vad ar din nuvarande manadslon (exkl.
tilldgg)?” besvarades av minst personer (43 av 54). Av de som svarade var dock den
genomsnittliga 16nen motsvarande den genomsnittliga I6nen i foretaget (L. Gustafsson,
personlig kommunikation, 28 juni, 2016).

Instrument

En enkat (se bilaga 2) utvecklades utifran resultatet av intervjustudien, samt utifran
den litteraturgenomgang som gjordes. Fokus lades pa att mata olika faktorer som var
praktiskt mojliga for [foretaget] att forandra. Vilka faktorer detta var, avgjordes av
forfattarna genom att vélja bort faktorer kopplade till bland annat personlighet,
uppdragsspecifika forhallanden, samt hemmaforhallanden, och som forfattarna darmed
menade pa inte kunde paverkas i sa stor utstrackning av foretaget. De beroendevariabler
som togs med var intention att stanna och intention att séga upp sig.

De oberoende variabler som togs med var kompatibilitet mellan person och jobb,
kompatibilitet mellan person och chef, chefens tillganglighet, upplevt organisatoriskt
stod, upplevd anstallningstrygghet, upplevda karriarmajligheter, nuvarande manadslon
(exkl. tillagg), nojdhet med arbetsrelaterade beltningar, feedback, samt information.
Genom en faktoranalys forenklades strukturen i ovanstaende oberoende variabler, innan
analyser genomfordes. En nédrmare beskrivning av dessa faktorer finns i resultatet.

| storsta mojliga man har takeffekter (Borg & Westerlund, 2012) forsokt undvikas
med hjélp av att lagga till forstarkningsord (t.ex. valdigt eller ofta), utifran vad som
framkom i den kvalitativa studien samt genom diskussion med [foretaget]. Om det trots
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detta blivit en takeffekt pa nagot item sa har detta plockats bort ur studien - om itemet
tillhért nagon av vara oberoende variabler. Gransen for nar en takeffekt antogs vara
uppnadd sattes vid kriteriet: 75% av respondenterna valjer antingen varde ett eller tva,
eller varde fem eller sex (M. EkIOf, personlig kommunikation, 15 november, 2016).

Beroende variabler - skalor baserade pa tidigare forskning.

Intention att sdga upp sig. Intentionen att saga upp sig méattes med hjalp av tre
items (a = ,84), som hamtades ifran Berntson et al. (2016), vilka oversatt skalan fran
Cohen (1998). Skalan anpassades genom att ersétta ordet organisation med [foretaget].
Foljande fragor togs med: “Jag kédnner ofta att jag vill ldmna [foretaget]”, “Jag skulle sa
fort som mojligt vilja 1dmna [foretaget].” och “Jag soker aktivt efter ett arbete utanfor
[foretaget]”.

Intention att stanna kvar. En skala sattes samman av fem items (a =,89). Ett item
hamtades, och Oversattes av forfattarna, fran Mustapha, Ahmad, Uli och Idris (2010):
“Jag planerar att gora karridr genom [fOretaget]”. Ett annat item hamtades, och Oversattes
av forfattarna, frdin Chew och Chan (2008): “Jag planerar att arbeta kvar hos [foretaget]
en lang tid.”. Resterande tre items himtades, och Oversattes av forfattarna, frin
Zeytinoglu, Keser, Yilmaz och Ozsoy (2010), vilka hamtat itemena fran Lyons (citerad i
Zeytinoglu et al., 2010): “Om det var helt upp till mig att vilja, skulle jag foredra att
fortsitta arbeta pa [foretaget]”, “Jag skulle vilja arbeta kvar hos [foretaget] en lang tid
framover.” och “Om jag var tvungen att sluta arbeta ett tag (t.ex. p.g.a. personliga skél)
skulle jag vilja komma tillbaka till [foretaget]”.

Oberoende variabler — items fran skalor baserade pa tidigare forskning.

Kompatibilitet mellan person och jobb. Féljande fem items (o = ,88) Oversattes
av forfattarna och anpassades fran en skala innehallandes fyra items (Saks & Ashforth,
1997), och anviindes sedan: “Min kunskap, mina fardigheter och férmagor matchar de
krav som mitt kunduppdrag stiller pa mig.”, “Mitt kunduppdrag tillfredsstdller mina
behov att utvecklas tekniskt.”, “Mitt kunduppdrag tillfredsstéller mina behov att utvecklas
personligt.”, “Mitt kunduppdrag passar mig mycket bra.”, och “Mitt kunduppdrag
innehaller arbetsuppgifter som jag verkligen vill gora.”. Item tvd och item tre var fran
borjan bara ett item, men i samrad med [foretaget] bestamdes att det ursprungliga itemet
skulle utvecklas till tva olika items eftersom ordet “utvecklas” kan innefatta si minga
aspekter, och det uppfattades finnas en vits att skilja ut aspekter av att utvecklas pa ett
personligt plan fran att utvecklas pa ett tekniskt plan.

Kompatibilitet mellan person och chef. Foljande tre items (« = ,94) hamtades, och
Oversattes av forfattarna, ifrdin Kim och Kim (2013): “Min enhetschefs vérderingar
stimmer bra 6verens med det jag vérderar i livet.”, “De saker jag vérderar i livet ar véldigt
lika de saker som min enhetschef virderar.” och “Mina varderingar stammer éverens med
min enhetschefs vdrderingar.”. Hér liksom pa andra stdllen beslutades det att ersitta ordet
chef med enhetschef for att fortydliga vilken chef som avsags.

Upplevt organisatoriskt stdd. En skala som métte upplevt organisatoriskt stod
konstruerades med hjalp av atta items (Eisenberger, Cummings, Armeli & Lynch, 1997),
ett item, som ansags sarskilt relevant hos [foretaget] med hansyn till resultatet fran
intervjustudien, fran den langa 36-itemversionen av samma skala (Eisenberger,
Huntington, Hutchison & Sowa, 1986), och ett item som konstruerades utifran resultatet
pa intervjustudien. Samtliga engelska items Gversattes till svenska och anpassades efter
de konsultbranschspecifika forhallandena (t.ex. sa byttes ordet jobbet ut mot ordet upp-
draget). | sa stor utstrackning som mgjligt sa anvandes de Gverséttningar som Torner,
Pousette, Larsman och Hemlin (2016) anvant da dessa varit foremal for en oberoende
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“ateroversittning”. I andra fall 6versattes itemena av forfattarna.

Da ett av itemena (“[foretaget] bryr sig verkligen om mitt vilmaende.”) passerade
den takeffektsgrans som upprattats sa plockades detta bort. Skalan bestod saledes i slut-
andan av foljande nio items (a = ,88), varav fyra var reverserade: “[foretaget] uppskattar
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mitt bidrag till dess framgang.”, “[foretaget] visar ingen uppskattning nér jag gor extra
anstrangningar.”, “[foretaget] skulle strunta i eventuella klagomal fran mig.”, “Om jag
gjorde s& gott jag kunde pa uppdraget sa skulle inte [foretaget] uppmarksamma det.”,
“[foretaget] bryr sig mycket om hur jag trivs pa uppdraget.”, “[foretaget] visar mig en lag
grad av omtanke.”, [fOretaget] visar stolthet Gver mina prestationer pa kunduppdraget.”,
“Om jag tog beslutet att sdga upp mig, skulle [foretaget] forsoka dvertala mig att stanna
kvar.” och “Om kraven i uppdraget blir for hoga (t.ex. for hogt tempo, for komplexa
arbetsuppgifter och for lite tid att slutféra uppgifterna) sa agerar [foretaget] kraftfullt for
att hjélpa mig att f en hanterbar arbetssituation.”.

Upplevda karriarmojligheter. En skala konstruerades med féljande tva items (o =
,89): “Jag dr n6jd med mina mojligheter till karridrutveckling, etc. pd [foretaget]” och
“Jag ser mojligheter till att nd mina karriirmal genom |[fOretaget]”. Pastdendena
hamtades, Gversattes av forfattarna, och anpassades ifran Kim (2005) som anpassat
fragorna fran Wechsler (1996). Anpassningen som gjordes var fraga om upplevd nojdhet
snarare an om upplevd rattvisa pa det forsta itemet.

Oberoende variabler — items fran skalor utvecklade pa basis av
intervjustudien.

Chefens tillganglighet. Skalan chefens tillganglighet skapades utifran
intervjurespondenternas svar pa vara fragor. Totalt inneholl skalan féljande tre items:
“Min enhetschef dr ofta latt att {4 tag pd.”, “Min enhetschef svarar ofta snabbt pa mail.”
och “Min enhetschef hor av sig tillrdckligt ofta till mig.”. Det forsta av dessa item
plockades bort till f6ljd av takeffektskriteriet som beskrivits ovan. Cronbachs alfa av de
tva kvarvarande itemena uppmittes till (o = ,76).

Upplevd anstallningstrygghet. Foljande tre items konstruerades, varav ett
reverserat: “Jag kianner mig mycket sdker pa att fa arbeta kvar pa [foretaget] en lang tid
framdver, om jag vill.”, “Jag kinner mig sdker pa att [foretaget] gor allt de kan for att
behalla mig som anstélld (d&ven om jag blev sjukskriven, om det blev lagkonjunktur,
etc.).” och “Jag oroar mig for min anstillningstrygghet.”. Det forsta av dessa items
plockades bort eftersom det passerade ovan ndmnda takeffektsgrans. Cronbachs alfa
uppmattes for de kvarvarande tva itemena till (o = ,46). Det innebér att skalan hade lag
intern konsistens (Borg & Westerlund, 2012).

Lon. For att méta l1onen ombads respondenterna att besvara fragan “Vad ér din nu-
varande manadslon (exkl. tillagg)?”. Tillagget “Avrunda till ndrmaste tusental.” gjordes
for att skapa en upplevelse av 6kad anonymitet hos respondenterna, utan att for den skull
aventyra studiens resultat. Da I6n kan uppfattas som en kanslig fraga sa placerades dven
en “Vill ej ange”-box i anslutning till fragan, som respondenterna kunde kryssa i.

Nojdhet med arbetsrelaterade beloningar. En skala konstruerades innehallandes
foljande fyra items (a =,77): “Jag ar n6jd med min nuvarande manadslon (inkl. tillagg).”,
“Jag dr n0jd med [fOretagets] argument, som motiverar den 16n jag far.”, “Jag dr n6jd med
min léneutveckling” och “Jag dr mycket ndjd med de forméner jag har som anstdlld hos
[foretaget] (t.ex. resor, friskvard m.m.).”.

Feedback. Tre items (a = ,84) konstruerades: “Jag fér ofta konstruktiv kritik fran
min enhetschef pa [foretaget] angdende vad jag kan forbéttra.”, “Jag far ofta konkret och
begriplig feedback fran min enhetschef pa [foretaget] kring hur jag presterar pa mitt upp-
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drag.” och “Jag far ofta 6ppen och érlig feedback frain min enhetschef pa [foretaget] kring
hur jag presterar pa mitt uppdrag.”.

Information. Tre items (a = ,89) formulerades utifran resultatet pa den kvalitativa
studien. Itemena var: “Min enhetschef pa [fOretaget] ar bra pa att ge mig information om
[foretaget] (t.ex. hur det gar for foretaget, personalomsattning, organisations-
forandringar), dven om det dr negativ information.”, “[foretaget] &r bra pa att ge mig
information om [foretaget] (t.ex. hur det gar for foretaget, personalomsattning,
organisationsforandringar), &ven om det ar negativ information.” och “Jag dr mycket n6jd
med den information jag far av min enhetschef pa [foretaget] om [foretaget] (t.ex. hur det
gér for [foretaget], personalomsittning, organisationsforéndringar).”.

Oberoende variabler - Faktorer baserade pa explorativ faktoranalys. En av
studiens fragestallningar (nr 1) var att i vara enkéatdata undersoka faktorstrukturen bakom
de enkétitems som tillsammans utgjorde underlaget fér de oberoende variablerna (Komp-
atibilitet mellan person och jobb, Kompatibilitet mellan person och chef, Chefens
tillganglighet Upplevt organisatoriskt stod, Upplevda karriarmdjligheter, Lon, Nojdhet
med arbetsrelaterade beldningar, Upplevd anstéllningstrygghet, Feedback och Infor-
mation). Pa sa satt ville vi undersoka mojligheten att skapa alternativa oberoende
variabler med en enklare struktur. De oberoende variabler som konstruerades utifran
faktoranalysen kommer att beskrivas i bérjan av Resultat, i samband med att de faktor-
analytiska resultaten presenteras.

Enkatutformning/datainsamling

Enkétprogrammet Qualtrics anvandes for att underltta insamlingen av datan.
Fragorna delades upp i olika avsnitt for att inte trotta ut respondenterna (Trost, 2012).
Varje avsnitt inleddes med korta instruktioner (t.ex. “Féljande fragor handlar om hur till-
ganglig din enhetschef pa [fOretaget] dr.”) for att fortydliga referensramen kring fragorna,
och minska risken for tolkningsfel (Berntson et al., 2016).

En likertskala (Ejlertsson, 2014) mellan ett (= stammer inte alls) och sex (=
stammer helt) anvandes pa samtliga items formulerade som pastaenden. Genom att an-
vanda en skala med ett jamnt antal val fanns det ingen mojlighet for respondenterna att
lagga sig i mitten pa skalan. Pa sa satt antogs variationen i svaren bli stérre (Berntson et
al., 2016). Respondenterna kunde dock vélja att lamna fragor obesvarade. Det kan antas
leda till hogre tillforlitlighet i svaren, da de inte tvingas vélja ett alternativ som inte passar.
| viss utstrackning anvandes reverserade item for att undvika svarsmonster bestaende av
enbart instdmmande svar (Berntson et al., 2016).

Avslutningsvis i enkaten tillfragades respondenterna om de hade nagot de ville
tillagga. Sadana Gppna fragor i slutet av en enkat ar att rekommendera eftersom respon-
denterna da far en chans att komma med synpunkter, och da svaren ofta ger bra idéer
kring hur resultaten kan tolkas. (Trost, 2012).

Ett enkatforslag presenterades for foretagets kvalitetschef och Vd, vilka fick be-
déma, komma med synpunkter pa, och slutligen godkéanna enkaten. Bada hade stor insyn
i verksamheten och lang erfarenhet av branschen, och ansags darfor kunna bedéma frag-
ornas relevans och om eventuellt nagot fortydligande behévde goras.

Genomforande
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Information, som beréttade att enkaten skulle skickas ut under borjan av hosten,
publicerades i en av informationskanalerna hos féretaget redan innan sommaren.

Nar enkaten var fardigstalld (oktober 2016), sa meddelade [foretagets] chef, infor
distributionen av enkéten, samtliga anstéllda att enkaten inom kort skulle skickas ut till
samtliga anstallda pa [foretaget]. Pa sa satt fick de en paminnelse om den information
som gatt ut innan sommaren. Nar enkaten val skickades ut sa bifogades dven ett féljebrev
(se bilaga 3) till de anstéllda. Totalt tre paminnelser skickades ut till de anstéllda, varav
en fran [foretagets] chef. Respondenterna fick sammantaget tva veckor pa sig att besvara
enkéten.

Databearbetning

For att undersoka samband mellan beroende och oberoende faktoranalys-
genererade variabler genomfdrdes bivariata analyser genom berdkning av Pearsons r, och
genom multipel regressionsanalys. Alfa-nivan valdes till « = 0,05 och anvéandes vid
samtliga signifikansprévningar.

Cronbachs alfa, vilket ar ett matt pa en skalas interna konsistens, bor for en skala
vara 0,7 om den ska anses ha en acceptabel niva av intern konsistens. Om skalan
innehaller fa item sa kan dock aven lagre nivaer av Cronbachs alfa accepteras (Ejlertsson,
2014).

Faktoranalys. En faktoranalys genomfordes inledningsvis med samtliga items
fran de tidigare definierade oberoende variablerna. Faktormatrisen roterades med hjalp
av den ortogonala rotationsmetoden Varimax, for att gora faktorerna okorrelerade och
darmed mer lattolkade (Borg & Westerlund, 2012). Extraheringsmetoden som anvandes
var principalkomponentsanalys (Borg & Westerlund, 2012).

KMO-testet visade, liksom flera av de diagonala elementen i anti-korrelations-
matrisen, ett varde under gransvardet ,50 (Yong & Pearce, 2013). Det innebar att distinkta
och reliabla faktorer inte kunde erhallas. Orsaken till detta kan vara att olika individer
tolkat fragorna olika, att fragorna var svartolkade, och/eller att urvalet &r litet. D3 ett storre
urval inte kunde erhallas kvarstod bara alternativet att ta bort de items som orsakade det
oklara korrelationsmonstret (Yong & Pearce, 2013). De items som behdlls finns redo-
visade i tabell 4.

Da det var gjort aterupprepades faktoranalysen med de kvarvarande itemena
(KMO = ,68). Determinantpodngen uppmattes till ,0000289, vilket &r 6ver ,00001 och
darmed indikeras franvaro av multikollinearitet (Yong & Pearce, 2013). Barletts
sfaricitetstest var signifikant (362,97, df = 120, p <,001), vilket bekréaftar monstret i
itemenas relation till varandra (Yong & Pearce, 2013), och innebdr att korrelationen
mellan itemena signifikant skiljer sig fran noll, ndgot som i sin tur bekraftar att datan
lampar sig for en faktoranalys (Berntson et al., 2016).

Antalet faktorer som extraherades bestamdes utifran Kaisers kriterium, da ett
tydligt “kni” (utifrn Scree-testet) var svart att urskilja (Borg & Westerlund, 2012). Mo-
dellen hade 40% (mindre &n 50% &r gransvardet) icke-redundanta residualer med absoluta
varden 6ver ,05, vilket innebéar att modellen, bestaende av de extraherade faktorerna, hade
en bra passform (fit) for datan (Yong & Pearce, 2013).

Vid sma urval (ca 50) bor faktorladdningarna vara ungefar ,75 for att anses till-
rackligt starka for att ha praktisk signifikans (Berntson et al., 2016). Av den anledningen
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anvandes ett cut-off-varde (DiStefano, Zhu & Mindrila, 2009) pa ,60, och faktor-
laddningar lagre an det doldes. Resterande items viktades (DiStefano et al., 2009) sedan
med hjélp av Barletts faktorpoéng (Barlett’s factor score) (Mardia, Kent & Holmes,
2005), och indexvariabler har skapats utifran det (se tabell 4).

Korrelationsberdkningar och multipla regressionsanalyser. Efter att faktor-
analysen genomforts och innan Pearsons korrelationsanalyser genomfordes plottades res-
pektive oberoende faktoranalys-genererad variabel tillsammans med respektive beroende
variabel for att det skulle kunna ga att upptacka eventuella extremvarden (varden som
paverkar korrelationskoefficienter oproportionerligt mycket) (Borg & Westerlund, 2012).
Extremvérden som ser ut att forstdrka sambandet upptécktes nér Intention att stanna
plottades tillsammans med Upplevd 6nskvérdhet. Det innebdr att sarskilt detta resultat
bor tolkas med forsiktighet.

Sedan genomférdes korrelationsanalyser och darefter fyra multipla linjara
regressionsanalyser pa de nya faktorer som framkommit i faktoranalysen. Hélften av
regressionsanalyserna utfordes forst 1 enlighet med modellen “Enter” (Borg &
Westerlund, 2012). Darefter plockades faktorerna bort en efter en utifran vilket p-varde
de hade (hdgst togs bort forst), tills samtliga resterande koefficienter var signifikanta.
Denna regressionsanalys kallas ’Stepwise” (Borg & Westerlund, 2012).

Korrelationsberdkningarna mellan beroende och oberoende faktoranalys-
genererade variabler kompletterades med korrelationsanalyser mellan respektive
oberoende variabler definierade i tidigare forskning. Dessa berékningar bekraftade
relativt hog korrelation mellan flera av variablerna. Det innebar att multikollinearitet
skulle kunna ha blivit ett problem vid utférandet av regressionsanalyser pa dessa
variabler. Det motiverade vidare genomfdrandet av faktoranalysen.

Enkatstudien: Resultat

Enkatstudiens syfte var att, bland IT-/ingenjorskonsulter vid ett svenskt konsult-
bolag:

1. i vara enkitdata undersoka faktorstrukturen bakom de enkéatitems som
tillsammans utgjorde underlaget for de oberoende variablerna (Kompatibilitet
mellan person och jobb, Kompatibilitet mellan person och chef, Chefens
tillganglighet Upplevt organisatoriskt stdd, Upplevda karridarmojligheter, Lon,
NOjdhet med arbetsrelaterade beloningar, Upplevd anstallningstrygghet,
Feedback och Information). Pa sa sétt ville vi undersdka majligheten att skapa
alternativa oberoende variabler med en enklare struktur.

2. undersoka samband mellan oberoende variabler konstruerade enligt punkt 1,
ovan, och intention att stanna hos arbetsgivaren, a den andra.

3. undersoka samband mellan oberoende variabler konstruerade enligt punkt 1,
ovan, och intention att saga upp sig fran [foretaget], a den andra.

Resultat av faktoranalys
Faktoranalysen genererade fem okorrelerade faktorer (se tabell 4). Faktor 1, vilken

dopts till Upplevd onskvardhet, kan forstas som en faktor som framforallt handlar om
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huruvida man upplever sig vara 6nskad av foretaget. Cronbachs alfa for skalan (4 item,
N:46) blev ,77.

Faktor 2, vilket gavs namnet Enhetschefens kompatibla varderingar och omtanke
om mig, kan forstas som en faktor som handlar om upplevd likhet mellan vad man sjalv
och vad ens enhetschef varderar i livet, och om foretaget visar omtanke om en. Cronbachs
alfa for skalan (3 item, N:48) blev ,65. Det innebér att faktorns interna konsistens ar pa
gransen till acceptabel. Med hansyn till att skalan enbart innehaller tre items kan vardet
dock anses vara acceptabelt till foljd av det (Ejlertsson, 2014).

Faktor 3, vilken doptes till Feedback fran enhetschef, kan forstas som en faktor
som handlar om feedback fran ens enhetschef. Cronbachs alfa for skalan (3 item, N:50)
blev ,84.

Faktor 4, vilken gavs namnet Snabbt och tillfredsstallande informationsutbyte, kan
forstas som en faktor som framférallt handlar om om man &r néjd med den information
man far om foretaget av sin enhetschef. Cronbachs alfa for skalan (3 item, N:50) blev ,81.

Faktor 5 &r svartolkad da den dels bestar av bara tva items, dels da det ena av
itemena laddar positivt och det andra negativt. Man kan ténka sig att med att en tillracklig
bra I6neutveckling sa kan 16nen kompensera for ett kunduppdrag som inte passar en sa
bra, och tvartom. Individer, for vilka detta &r sant, kan da ha blivit placerade i samma
grupp utifrdn det faktum att de bada ar “stannare”. D4 itemena inte dr korrelerade med
varandra kan faktorn inte anses vara reliabel (Yong & Pearce, 2013) Bada itemenas
faktorladdningar ar dessutom bara strax 6ver den cutoff-grans som bestamts i forvag.
Formodligen ar faktorn darfor, oavsett, av mindre praktisk betydelse, med tanke pa det
lilla urval faktoranalysen &r baserad pa (Berntson et al., 2016). Cronbachs alfa for skalan
(tva items, N:49) blev dessutom ,21, vilket ar mycket lagt. Med utgangspunkt i det
uteslots faktorn ur den fortsatta analysen av faktorerna.

| enlighet med faktoranalysen ovan identifierades en faktor (Upplevd o6nsk-
vardhet), vilken kan forstas som en faktor som framférallt handlar om huruvida man upp-
lever sig vara 6nskad av foretaget. Denna nya faktor skilde sig fran de tidigare faktorerna,
dels vad giller vilka items som inkluderades i den, dels i tolkningen av den. Ovriga
faktorer paminde i stor utstrackning om faktorer fran tidigare forskning (kompatibilitet
mellan person och chef, feedback och information).

Tabell 4
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Varimaxroterade faktorer genererade av principalkomponentanalysen

Faktor

Om jag tog beslutet att s&ga upp mig, skulle [foretaget] forsoka
dvertala mig att stanna kvar.

Jag kanner mig séaker pa att [foretaget] gor allt de kan for att behalla
mig som anstélld (dven om jag blev sjukskriven, om det blev
lagkonjunktur etc.).

Jag ser mojligheter till att nd mina karriarmal genom [foretaget].

[foretaget] uppskattar mitt bidrag till dess framgang.

,70

i livet.

Min enhetschefs vérderingar stammer bra 6verens med det jag vérderar

,80

Mina vérderingar stdimmer éverens med min enhetschefs vérderingar.

[foretaget] visat mig en 1ag grad av omtanke. *

78

Jag far ofta konkret och begriplig feedback fran min enhetschef pa
[foretaget] kring hur jag presterar pa mitt uppdrag.

Jag far ofta 6ppen och arlig feedback fran min enhetschef pa
[foretaget] kring hur jag presterar pa mitt uppdrag.

Jag far ofta konstruktiv kritik frdn min enhetschef pé [foretaget]
angaende vad jag kan forbéttra.

Min enhetschef pa [foretaget] ar bra pa att ge mig information om
[foretaget] (t.ex. hur det gar for foretaget, personalomsattning,
organisationsférandringar), dven om det ar negativ information.

92

Jag ar mycket néjd med den information jag far av min enhetschef pa
[foretaget] om [foretaget] (t.ex. hur det gar for foretaget,
personalomséttningar, organisationsférandringar).

89

Min enhetschef svarar ofta snabbt pa mail.

Jag &r ndjd med min I6neutveckling.

Mitt kunduppdrag passar mig mycket bra.

[foretaget] skulle strunta i eventuella klagomal fran mig. *

% forklarad varians (totalt 74%)

36,8

11,2

10,3

9,2

6,7

Not. *reverserat item, vilket vants innan analys

Resultat av korrelationsanalyser och multipla regressionsanalyser

25




Oberoende faktoranalys-genererade variablers samband med intention att
stanna. Den korrelationsanalys som genomfordes visade pa féljande resultat. Intentionen
att stanna kvar pa [foretaget] korrelerar positivt signifikant (a« < 0,05) med féljande
variabel (se tabell 5): Upplevd 6nskvardhet. Korrelationen med féljande variabler visade
sig inte vara signifikant (a < 0,05): Enhetschefens kompatibla varderingar och omtanke
om mig, Feedback fran enhetschef, och Snabbt och tillfredsstallande informationsutbyte.

Tabell 5

Bivariata korrelationer mellan arbetsforhallanden & ena sidan och intention att stanna

respektive intention att sdga upp sig, a den andra

Arbetsforhallanden

Intention att stanna

kvar

Intention att stanna kvar

Intention att sdga upp sig fran [foretaget]

r(54) = -.50, p < 01

Intention att sdga upp
sig fran [foretaget]

r(54) = -50, p < 01

Upplevd dnskvardhet

r(42) = 51, p<,01

r(42) = -,44,p < 01

Enhetschefens kompatibla vérderingar och omtanke om mig

S

ns

Feedback fran enhetschef

NS

Snabbt och tillfredsstéllande informationsutbyte

NS

Not. *: p>05

Den forsta multipla regressionsanalys som genomfordes (se tabell 6) visar att
samtliga nya faktorer forklarar totalt 29% av variationen hos intention att stanna (p <,01).
Den andra multipla regressionsanalys som genomfdrdes (se tabell 6) visar att Upplevd
onskvardhet tillsammans med Enhetschefens kompatibla vérderingar och omtanke om
mig forklarar 27% av variationen i intention att stanna (p <,01).

Tabell 6
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Regressionsmodeller, for att predicera intention att stanna, med faktorer tagna fran
faktoranalysen

Modell Ostandardiserade | Standardiserade
koefficienter koefficienter
B Standardfel | Beta Sig.
1 (enter) Intercept 4,63 | ,16 <01
R =,60 Upplevd dnskvérdhet 51 | ,13 51 <01
Adj R?= Enhetschefens kompatibla vérderingar 27 |13 27 ,05
29 och omtanke om mig
p <,01 Feedback fran enhetschef 14 | ,13 14 29
Snabbt och tillfredsstallande | ,04 | ,13 ,04 78
informationsutbyte
2 (stegvis) | Intercept 4,63 | ,13 <01
R=,54; Adj | Upplevd 6nskvérdhet 51 |,13 51 <,01
R2=27;p
<,01
Enhetschefens kompatibla varderingar 27 | ,13 27 ,05

och omtanke om mig

Oberoende faktoranalys-genererade variablers samband med intention att
saga upp sig fran [foretaget]. Den korrelationsanalys som genomférdes visade pa
foljande resultat. Intentionen att sdga upp sig fran [foretaget] korrelerar negativt
signifikant (o =0,05) med fdljande variabel (se tabell 5): Upplevd 6nskvardhet.
Korrelationen med foljande variabler visade sig inte vara signifikant (o =,05):
Enhetschefens kompatibla vérderingar och omtanke om mig, Feedback fran enhetschef
och Snabbt och tillfredsstéllande informationsutbyte.

Den tredje multipla regressionsanalys som genomfordes (se tabell 7) visar att
samtliga nya faktorer forklarar totalt 33% av variationen hos intention att saga upp sig
fran [foretaget] (p <,01). Den fjarde multipla regressionsanalys som genomfordes (se
tabell 7) visar i sin tur att Upplevd dnskvardhet ensam forklarar 17% av variationen i
intention att sdga upp sig fran [foretaget] (p <,01).

Tabell 7
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Regressionsmodeller, for att predicera intention att sdga upp sig fran [foretaget], med
faktorer tagna fran faktoranalysen

Modell Ostandardiserade | Standardiserade
koefficienter koefficienter
B Standardfel | Beta Sig.
3 (enter) Intercept 1,71 | 11 ,07
R=,63 Upplevd dnskvérdhet -38 |,11 -,44 <01
Adj R?=,33 | Feedback fran enhetschef 23 |11 27 ,05
p <,01 Snabbt och tillfredsstéllande -23 |11 -,27 ,05
informationsutbyte
Enhetschefens kompatibla varderingar -21 |11 -,24 ,07
och omtanke om mig
4 (stegvis) Intercept 1,71 | -12 <,01
R=,44; Adj Upplevd dnskvardhet -38 | ,12 -,44 <,01
R2=17;p
<,01
Diskussion

Syftet med denna uppsats var att i ett svenskt konsultféretag undersdka
forhallanden i teknikkonsulters arbete vilka arbetsgivaren antas kunna paverka, som kan
ha samband med intention att stanna hos respektive séaga upp sig fran arbetsgivaren. En
intervju- och en enkétstudie genomfordes.

Intervjustudiens syfte var att beskriva arbetsrelaterade forhallanden som IT-
/ingenjorskonsulter vid ett svenskt konsultbolag forknippade med vilja att byta jobb
respektive vilja att stanna hos arbetsgivaren. Intervjustudiens syfte var ocksa att beskriva
arbetsrelaterade forhallanden som gjorde att IT-/ingenjérskonsulter vid ett svenskt
konsultbolag kénde sig nojda respektive missndjda med jobbet (som i férlangningen
kunde paverka deras intention att byta jobb eller stanna kvar).

Ett annat syfte med intervjustudien var att eftersoka kontextspecifika faktorer
unika hos [foretaget], som sedan skulle integreras i kommande enkatundersékning, utéver
redan vedertagna modeller och teorier.

Enkatstudiens syfte var att, bland IT-/ingenjorskonsulter vid ett svenskt konsult-
bolag:

1. i vara enkétdata undersoka faktorstrukturen bakom de enkatitems som
tillsammans utgjorde underlaget for de oberoende variablerna (Kompatibilitet
mellan person och jobb, Kompatibilitet mellan person och chef, Chefens
tillganglighet Upplevt organisatoriskt stod, Upplevda karriarmgjligheter, Lon,
NOjdhet med arbetsrelaterade beldningar, Upplevd anstallningstrygghet,
Feedback och Information). Pa sa satt ville vi underséka majligheten att skapa
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alternativa oberoende variabler med en enklare struktur.

2. undersoka samband mellan oberoende variabler konstruerade enligt punkt 1,
ovan, och intention att stanna hos arbetsgivaren, a den andra.

3. undersoka samband mellan oberoende variabler konstruerade enligt punkt 1,
ovan, och intention att sdga upp sig fran [foretaget], & den andra.

Innan vi diskuterar vara resultat vill vi paminna om nagra metodologiska
begrénsningar for enkatstudien. De statistiska analyserna som genomfordes ar kénsliga
for sampelspecifik variation. Faktor- och regressionsanalyserna ar ocksa kansliga for sma
urval — speciellt nar manga faktorer inkluderas — vilket begransar mojligheterna att tolka
resultaten. Samtidigt var svarasandelen inte hdgre an 59%. Darfor maste generaliseringar
av resultaten till [foretagets] konsulter i stort, liksom till teknikkonsultféretag mer
generellt, ske med stor forsiktighet.

| faktoranalysen i enkatstudien identifierades en faktor (Upplevd dnskvérdhet)
som till viss del kunde sarskiljas fran de faktorer som tidigare forskning framhallit som
viktiga. Denna faktor kunde tolkas som en faktor som mater en upplevelse av att vara
onskad av foretaget. Studiens resultat tyder pa att faktorn fangar en viktig underliggande
faktor hos foretaget, vilken predicerar bade intentionen att sdga upp sig fran [foretaget]
och intentionen att stanna kvar dar. Det & mojligt att det &r en faktor som &r sarskilt
framtradande i just teknikkonsultbranschkontexten. Som konsult befinner man sig i liten
utstrackning hos sin arbetsgivare, och kanske blir kanslan av att vara dnskad av
densamma av den anledningen sérskilt viktig i en konsultkontext. Flera av informanterna
i intervjustudien uppgav att [foretagets] chefer var intresserade av dem som personer.
Detta resultat ligger néra till hands att tolka som en mdjlig aspekt av att uppleva sig
onskad. En informant uppgav att eftersom chefen intresserade sig for denne, kunde de
tillsammans planera fér dennes karridar och hitta uppdrag som passade konsultens
kompetens, livssituation och personlighet. Att vara 6nskad av foretaget skulle kunna vara
sarskilt viktigt vid psykisk ohalsa, nar arbetsformagan inte ar densamma. En konsult i
intervjustudien menade att dennes positiva erfarenhet av att ha blivit val bemdtt néar denne
drabbades av utmattning, hade gjort konsulten mycket tacksam, och hen var tack vare
detta beredd att stanna kvar hos [foretaget] en lang tid framover. I intervjustudien erholls
exempel pa att foretaget verkade ta ett stort ansvar for sina konsulters psykiska maende
(och visade att de trots sitt tillstand fortfarande var 6nskade dar). De verkade se psykisk
ohalsa hos sina konsulter som ett gemensamt problem, inte nagot individen lamnades att
hantera pa egen hand.

Faktorerna Enhetschefens kompatibla varderingar och omtanke om mig, Feedback
fran enhetschef och Snabbt och tillfredsstallande informationsutbyte korrelerade inte pa
ett signifikant satt med nagon av beroendevariablerna.

Resultatet fran intervjustudien visade att uppsagningsprocessen i sig inte handlade
om nagot hastigt beslut, utan nagot informanterna uppgav att de hade funderat pa/skulle
fundera pa ett tag, innan de eventuellt skulle sdga upp sig. Flera uppgav att de hade gjort
forsok att atgarda de eventuella problem de upplevde genom att pakalla chefens
uppmarksambhet. | flera fall verkade man alltsa ha forsékt gora nagot at sin situation innan
man meddelade chefen att man hade tankar om att sdga upp sig. Detta resonemang styrks
I teorin om motta forvantningar (Joseph et al., 2007), som beskriver hur en individ ldamnar
sin organisation om denna inte far vad hen forvantar sig av organisationen. Att arbeta
proaktivt och ta medarbetarnas synpunkter pa allvar for att motverka uppsagningar,
verkar vara ett tankbart sétt for att behalla sina medarbetare. Detta eftersom tanken om
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att sluta ofta har funnits dar langre an vad chefen kanner till.

Begransning enkatstudien

Till foljd av de manga signifikansprévningar vid gjort, och det resulterande
massignifikansproblemet, har vi valt att enbart tolka resultat med p<,01. Det Ovriga
resultatet behdver tolkas med forsiktighet.

Eftersom bolaget startades 2010, och bara nio av personerna i foretaget jobbar kvar
i nuléget, innebar det att anstéllningstiden hos respondenterna ér snedférdelad, och utan
sérskilt stor variation. Det &r en risk att de faktorer som &r viktiga for en person som jobbat
lange pa ett foretag, inte ar desamma for en person som ar relativt nyanstalld. Ytterligare
en begransning ar att det finns en risk att viktiga faktorer valdes bort, till forman for
faktorer som forfattarna ansag var méjliga for foretaget att atgarda, vid valet av oberoende
variabler. Pa grund av att det inte rader konsensus i forskningen kring vilka faktorer som
faktiskt gor att en medarbetare séger upp sig (Brooks et al., 2009), antas den risken vara
an hogre. Det kan ocksa vara problematiskt att skicka ut en enkat till samtliga anstéllda
pa ett foretag utan att kanna till hur lange de jobbat dar, da det i praktiken skulle kunna
innebdra att medarbetare som annu inte hunnit gora sig en bild av arbetsgivaren, besvarar
den.

Det kan dessutom vara sa att personer som varit anstéllda pa ett foretag en langre
tid, ar personer som &r battre rustade for att hantera eventuella brister i organisationen.
Denna grupp personer skulle da eventuellt signifikant kunna skilja sig fran den grupp som
sagt upp sig. Om sa ar fallet sd skapas dven ett “restriction of range”-problem (Borg &
Westerlund, 2012) i datan, vilket innebar att eventuella korrelationer blir l&gre &n vad de
ar i verkligheten for den totala populationen.

Det &r viktigt att komma ihag att studiens resultat inte sdger nagot om hur mycket
respektive faktorer inverkar pa faktiskt uppsagning. Det stora externa bortfall i studien,
som kan antas vara ett problem i all typ av forskning med enkater, innebar ocksa ett
observandum under tolkningen av resultatet. Personer med en eftergymnasial utbildning
som var 3 ar eller kortare var underrepresenterade i studien, jamfort med andra grupper.
Déarmed bor eventuella generaliseringar till andra i samma grupp, vilka inte svarat pa
enkaten, goras med an mer forsiktighet da denna grupp skulle kunna skilja sig fran de
andra pa nagot annat sétt.

Faktoranalys ar en metod som kraver mycket data. Vissa forskare menar att man
bor ha minst 150 svarande pa varije item (Borg & Westerlund, 2012). Vid ett lagre antal
svar sa behdvs en hog cutoff-grans for faktorladdningarna, for att faktorerna ska vara
praktiskt signifikanta. Har man det récker det med ett litet urval, ca 50 personer, for att
faktorerna ska vara praktiskt signifikanta enligt Hair och kollegor (citerade i Berntson et
al., 2016). Detta arbete tillampar en hog cutoff-grans, dock bor resultatet tolkas med viss
forsiktighet i enlighet med Borg och Westerlunds (2012) rekommendationer.

Till viss del fanns det problem med extremvarden i korrelationsanalyserna. Det
innebdr att sambandet mellan Intention att stanna och Upplevd dnskvérdhet, bor tolkas
med forsiktighet da detta samband kan se starkare ut &n vad de ér.

Att alfa-nivan valdes till « = ,05 innebér att ett enskilt signifikant resultat med 95%
sannolikhet inte uppkommit av slumpen (Borg & Westerlund, 2012). Eftersom flertalet
signifikansprovningar gors i denna studie leder dock massignifikansproblemet (Borg &
Westerlund, 2012) till att det ar en 46% stor sannolikhet att fa ett signifikant resultat, pa
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nagon av signifikanstestningarna, av ren slump. Med anledning av det, diskuteras
framforallt de resultat som forefaller robusta och konsekventa, och dér p<,01. Aven dessa
kan dock vara ett resultat av massignifikansproblemet, varfor dven dessa behover tolkas
med viss forsiktighet.

Sammanfattningsvis innebér studiens begransade urval att bade faktoranalysen
och regressionsmodellerna bor tolkas med viss forsiktighet, framforallt vad géller
resultatet av prediktorers betydelse, i termer av forklarad varians hos beroende-
variablerna.

Begransningar intervjustudien

Vissa av de som intervjuades kunde under vissa av fragorna inte beratta om
specifika situationer, utan pratade mer i generella termer. Det kan paverka validiteten
negativt (Flanagan, 1954). Att vissa intervjuer genomfordes i [foretagets] lokaler kan ha
paverkar informanternas kansla av att tala helt fritt, &ven om det var informantens egna
val. Nagra intervjuer genomfordes &ver telefon, vilket ocksd kan ha paverkat
intervjuarens mojlighet att lasa av informantens kroppssprak och mimik, vilket hade
kunnat ge vardefull information och genererat andra typer av foljdfragor.

Tva konsulter svarade inte vid uppringning och hade darmed ingen majlighet att
delta i studien. Det &r svart att veta varfor de tva personerna inte svarade vid uppringning,
anledningarna kan ha varit flera. Det finns en risk att dessa personer skiljer sig fran de
som faktiskt svarade i telefon, och som vid ett deltagande skulle representerat en viss typ
av konsult. Kanske resulterade det i att den exceptionellt hart arbetande konsulten eller
den oerhort stressade konsulten inte fick mgjlighet att inte delta i studien.

Slutsats

Sammanfattningsvis identifierades en ny faktor (Upplevd 6nskvardhet) som skilde
ut sig mot faktorer studerade i tidigare forskning. Den hade ett starkt samband med
Intention att stanna och Intention att saga upp sig fran [foretaget]. Detta kan i praktiken
innebdra att man i ord eller handling visar medarbetaren som hamnat i en besvarlig
situation, att denne fortfarande ar onskvard av foretaget. Att ga medarbetarens énskningar
vad géller karriarmal till motes, ar ett annat satt att visa att foretaget vill behalla den an-
stéllda.

Resultatet fran studierna skulle kunna generera flera uppslag till atgarder som
foretaget kan vidta, utéver ovan angivna, for att 6ka intentionen att stanna i foretaget samt
minska intentionen att sdga upp sig. Vidare forskning behdvs dock for att verifiera
resultatens betydelse i en vidare teknikkonsultkontext.
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Bilagor

Bilaga 1

Bakgrund DEL 1:

Hur lange har du varit / var du anstélld pa foretaget?

Har du tidigare / senare arbetslivserfarenhet i samma/liknande bransch? Hur lang tid
har du befunnit dig i branschen innan/efter din anstéllning pa [foretaget]?

Vad jobbar du med nu?

Hur gammal &r du?

Vad har du for uthildningsbakgrund - Niva samt inriktning?

Kritiska incidenter DEL 2 (fraga efter sadana har situationer tills att de inte kommer pa

fler):

DEL 3

Kan du beratta om nagon situation pa jobbet da du kande och tankte att du verkligen
gillade ditt arbete
Kan du beratta om nagon situation pa jobbet da du kande och tankte att du verkligen
var missndjd med ditt arbete
Kan du beratta om nagon situation dar du upplevde att [foretaget] var en arbetsgivare
som du verkligen ville jobba kvar hos.
Kan du berétta om nagon annan situation dar du verkligen kénde att du ville jobba
kvar pa [foretaget]?
Kan du beratta om nagot tillfalle nar du kande och tankte att du verkligen ville sluta pa
[foretaget]?
Kan du nu forestalla dig nagot annat tillfalle dar du kande att du verkligen ville sluta
jobba pa [foretaget]?
Eventuella féljdfragor:

o Kan du berétta mer?

o Kan du utveckla?

o Hur kande du da?

o Hur tankte du da?

Vad tror du ar avgorande for ett beslut att fortsatta jobba pa [foretaget] / Vad hade
[foretaget] kunnat gora for att fa dig att stanna kvar langre?

Vad tror du skulle kunna vara avgorande for att du skulle vélja att sluta jobba pa
[foretaget]? / Vad tror du var avgérande for ditt beslut att séga upp dig fran
[foretaget]?

Vad &r / var det som ar / var positivt med att arbeta pa [foretaget]?

Vad ar / var det som ar/var negativt med att arbeta pa [foretaget]?

Vilka faktorer tror du bidrar till att du trivs pa ett jobb (oavsett vilket)?

Vilka faktorer tror du bidrar till att du inte trivs pa ett jobb (oavsett vilket)?

Hur tror du att din personlighet paverkar beslutet att stanna kvar? / Séaga upp dig?

Vad har du for tankar om: (om ej framkommit tidigare)

1



Réttvisa pa jobbet

Autonomi pa jobbet?

Feedback?

Dina medarbetares paverkan pa dig?
Din chefs paverkan pa dig?
Lon/formaner?
Kompetensutvecklingsmojligheter?
Maojlighet att avancera inom bolaget?
Anstéllningstrygghet?

Flexibelt jobbschema?

Internationell milj6?

Ovriga fragor? Ar det négot du 6nskar att tillagga?



Bilaga 2

Q100 Valj det utav 6 alternativ som stammer bast in pa dig. Ingen fraga ar obligatorisk och
kan darmed Idmnas obesvarad.

Q101 Foljande fragor handlar om faktorer som indirekt kan paverka din upplevelse av ditt
arbete.

Q1 Vilket ar ar du fodd?

1@

Q2 Hur ser din hushallssammanséttning ut?
Samboende och har hemmavarande barn (1)
Ensamstaende och har hemmavarande barn (2)

Samboende och har inte hemmavarande barn (3)
Ensamboende och har inte hemmavarande barn (4)

O O O O

Q3 Vilken ar din hogst avslutade utbildningsniva?

Grundskola (1)

Gymnasium (2)

Eftergymnasial utbildning 3 ar eller kortare (3)
Eftergymnasial utbildning langre &n 3 ar (4)

o O O O

Q4 Hur lang ar din restid dorr till dorr (hem - kunduppdraget) i minuter?
1@

Q102 Foljande fragor handlar om hur du ser pa att arbeta kvar hos [foretaget].
Q5 Jag planerar att gora karriar genom [foretaget].

Stammer inte alls (1) (1)
(2)

3

4)

®)

Stdmmer helt (6) (6)

O O O O O O

Q6 Jag planerar att arbeta kvar hos [foretaget] en lang tid.

Stdmmer inte alls (1) (1)
(2)
(3)
4)
)

OO O O O O



o Stdmmer helt (6) (6)
Q7 Om det var helt upp till mig att valja, skulle jag foredra att fortsatta arbeta pa [foretaget].

Stdmmer inte alls (1) (1)
(2)

(3)

4)

®)

Stammer helt (6) (6)

0 O O O O O

Q8 Jag skulle vilja arbeta kvar hos [foretaget] en lang tid framdver.

Stammer inte alls (1) (1)
(2)

3

4)

®)

Stammer helt (6) (6)

0O O O O O O

Q9 Om jag var tvungen att sluta arbeta ett tag (t.ex. p.g.a. personliga skél) skulle jag vilja
komma tillbaka till [foretaget].

o Stammer inte alls (1) (1)
o (2)

o (3

o (4)

o (9)

o Stammer helt (6) (6)

Q10 Jag kénner ofta att jag vill lamna konsultbranschen.

Stammer inte alls (1) (1)
(2)

3

4)

®)

Stdmmer helt (6) (6)

O O O O O O

Q11 Jag skulle sa fort som mdjligt vilja lamna konsultbranschen.

Stdmmer inte alls (1) (1)
(2)

(3)

4)

®)

Stammer helt (6) (6)

© O O O O O

Q12 Jag soker aktivt efter ett arbete utanfér konsultbranschen.



O O O O O O

Stdmmer inte alls (1) (1)
(2)

(3)

4)

®)

Stammer helt (6) (6)

Q13 Jag kanner ofta att jag vill lamna [foretaget].

0O O O O O O

Stammer inte alls (1) (1)
(2)

3

4)

®)

Stammer helt (6) (6)

Q14 Jag skulle sa fort som mojligt vilja lamna [foretaget].

O O O O O O

Stammer inte alls (1) (1)
(2)

3

4)

®)

Stammer helt (6) (6)

Q15 Jag soker aktivt efter ett arbete utanfor [foretaget].

©)
@)
©)
@)
©)
@)

Q103 Foljande fragor handlar om hur bra ditt kunduppdrag passar dig.

Q16 Min kunskap, mina fardigheter och férmagor matchar de krav som mitt kunduppdrag

Stammer inte alls (1) (1)
(2)

3

4)

®)

Stammer helt (6) (6)

staller pa mig.

0 O O O O O

Q17 Mitt kunduppdrag tillfredsstéller mina behov att utvecklas tekniskt.

©)
@)

Stdmmer inte alls (1) (1)
(2)

(3)

4)

)

Stammer helt (6) (6)

Stammer inte alls (1) (1)
)



@)
©)
@)
©)

3)
(4)
(5)
Stammer helt (6) (6)

Q18 Mitt kunduppdrag tillfredsstéller mina behov att utvecklas personligt.

O O O O O O

Stammer inte alls (1) (1)
(2)

3

4)

®)

Stammer helt (6) (6)

Q19 Mitt kunduppdrag passar mig mycket bra.

O O O O O O

Stammer inte alls (1) (1)
(2)

(3

4)

®)

Stammer helt (6) (6)

Q20 Mitt kunduppdrag innnehaller arbetsuppgifter som jag verkligen vill gora.

0O O O O O O

Stammer inte alls (1) (1)
(2)

3

4)

®)

Stammer helt (6) (6)

Q104 Foljande fragor handlar om bra du passar med din enhetschef pa
[foretaget]. Fortydligande: En vardering ar ett synsétt, en asikt eller en speciell uppfattning
som man har. Med det man vérderar menas sadant man tycker ar viktigt i livet.

Q21 Min enhetschefs vérderingar stdammer bra 6verens med det jag vérderar i livet.

O O O O O O

Stammer inte alls (1) (1)
(2)

3

4)

®)

Stdmmer helt (6) (6)

Q22 De saker jag varderar i livet &r véldigt lika de saker som min enhetschef varderar.

@)
©)
@)

Stammer inte alls (1) (1)
)
®3)



o (4)
o (B
o Stdmmer helt (6) (6)

Q23 Mina varderingar stimmer 6verens med min enhetschefs vérderingar.

Stdmmer inte alls (1) (1)
(2)

(3)

4)

®)

Stammer helt (6) (6)

O O O O O O

Q105 Foljande fragor handlar om hur tillganglig din enhetschef pa [foretaget] r.
Q24 Min enhetschef &r ofta latt att fa tag pa.

Stammer inte alls (1) (1)
(2)

3

4)

®)

Stammer helt (6) (6)

0O O O O O O

Q25 Min enhetschef svarar ofta snabbt pa mail.

Stammer inte alls (1) (1)
(2)

3

4)

®)

Stammer helt (6) (6)

O O O O O O

Q26 Min enhetschef hor av sig tillrackligt ofta till mig.

Stdmmer inte alls (1) (1)
(2)

(3)

4)

)

Stammer helt (6) (6)

0 O O O O O

Q106 Foljande fragor handlar om hur bra stod du far fran [foretaget].
Q27 [Foretaget] uppskattar mitt bidrag till dess framgang.

Stammer inte alls (1) (1)
(2)
©3)
(4)

o O O O



o (5)
o Stammer helt (6) (6)

Q28 [Foretaget] visar ingen uppskattning nar jag gor extra anstrangningar.

Stammer inte alls (1) (1)
(2)

3

4)

®)

Stdmmer helt (6) (6)

O O O O O O

Q29 [Foretaget] skulle strunta i eventuella klagomal fran mig.

Stammer inte alls (1) (1)
(2)

3

4)

®)

Stammer helt (6) (6)

O O O O O O

Q30 [Faoretaget] bryr sig verkligen om mitt valmaende.

o Stammer inte alls (1) (1)
o (2)

o (3

o (4)

o (9)

o Stammer helt (6) (6)

Q31 Om jag gjorde sa gott jag kunde pa uppdraget sa skulle inte [foretaget] uppmérksamma
det.

Stammer inte alls (1) (1)
(2)

(3)

4)

)

Stammer helt (6) (6)

0 O O O O O

Q32 Om kraven i uppdraget blir for hdga (t.ex. for hogt tempo, for komplexa arbetsuppgifter
och for lite tid att slutfora uppgifterna) sa agerar [foretaget] kraftfullt for att hjalpa mig att fa
en hanterbar arbetssituation.

Stammer inte alls (1) (1)
(2)

3

4)

®)

Stdmmer helt (6) (6)

O O O O O O



Q33 [Foretaget] bryr sig mycket om hur jag trivs pa uppdraget.

Stammer inte alls (1) (1)
(2)

3

4)

®)

Stdmmer helt (6) (6)

O O O O O O

Q34 [Foretaget] visar mig en lag grad av omtanke.

o Stammer inte alls (1) (1)
o (2)

o (3

o (4)

o (9)

o Stammer helt (6) (6)

Q35 [Foretaget] visar stolthet 6ver mina prestationer pa kunduppdraget.

Stammer inte alls (1) (1)
(2)

3

4)

®)

Stammer helt (6) (6)

0O O O O O O

Q36 Om jag tog beslutet att sdga upp mig, skulle [foretaget] forsoka Gvertala mig att stanna

kvar.

Stammer inte alls (1) (1)
(2)

3

4)

)

Stammer helt (6) (6)

0 O O O O O

Q107 Foljande fragor handlar om hur néjd du &r med dina arbetsrelaterade bel6ningar.

Q37 Jag ar n6jd med mina majligheter till karriar, utveckling etc. pa [foretaget].

Stammer inte alls (1) (1)
(2)

3

4)

®)

Stdmmer helt (6) (6)

O O O O O O

Q38 Jag ser mojligheter till att na mina karriarsmal genom [foretaget].



Stammer inte alls (1) (1)
(2)

3

4)

®)

Stdmmer helt (6) (6)

O O O O O O

Q39 Vad &r din nuvarande manadslon (exKkl. tillagg)? Avrunda till narmaste tusental.
1)
Q40 Jag ar n6jd med min nuvarande manadslén (inkl. tillagg).

Stammer inte alls (1) (1)
(2)

3

4)

®)

Stammer helt (6) (6)

O O O O O O

Q41 Jag ar n6jd med [foretaget]s argument, som motiverar den I6n jag far.

o Stammer inte alls (1) (1)
o (2)

o (3

o (4)

o (9)

o Stammer helt (6) (6)

Q42 Jag ar ndjd med min I6neutveckling.

Stammer inte alls (1) (1)
(2)

3

4)

®)

Stdmmer helt (6) (6)

O O O O O O

Q43 Jag ar mycket nojd med de formaner jag har som anstalld hos [foretaget] (t.ex. resor,
friskvard m.m.).

Stammer inte alls (1) (1)
(2)

3

4)

®)

Stdmmer helt (6) (6)

O O O O O O

Q108 Foljande fragor handlar om din upplevda anstéallningstrygghet.

10



Q44 Jag kanner mig mycket saker pa att fa arbeta kvar pa [foretaget] en lang tid framover, om
jag vill.

Stammer inte alls (1) (1)
(2)

3

4)

®)

Stdmmer helt (6) (6)

O O O O O O

Q45 Jag kanner mig séker pa att [foretaget] gor allt de kan for att behalla mig som anstalld
(aven om jag blev sjukskriven, om det blev lagkonjunktur etc.).

Stammer inte alls (1) (1)
(2)

3

4)

®)

Stammer helt (6) (6)

0O O O O O O

Q46 Jag oroar mig for min anstéllningstrygghet.

Stammer inte alls (1) (1)
(2)

3

4)

®)

Stammer helt (6) (6)

O O O O O O

Q109 Foljande fragor handlar om hur néjd du & med den feedback och information du far
fran [foretaget].

Q47 Jag far ofta konstruktiv kritik fran min enhetschef pa [foretaget] angaende vad jag kan
forbattra.

Stdmmer inte alls (1) (1)
(2)

(3)

4)

)

Stammer helt (6) (6)

0 O O O O O

Q48 Jag far ofta konkret och begriplig feedback fran min enhetschef pa [foretaget] kring hur
jag presterar pa mitt uppdrag.

Stdmmer inte alls (1) (1)
(2)
(3)
4)
)

O O O O O

11



o Stdmmer helt (6) (6)

Q49 Jag far ofta 6ppen och arlig feedback fran min enhetschef pa [foretaget] kring hur jag
presterar pa mitt uppdrag.

Stammer inte alls (1) (1)
(2)

3

4)

®)

Stdmmer helt (6) (6)

O O O O O O

Q50 Min enhetschef pa [foretaget] ar bra pa att ge mig information om [foretaget] (t.ex. hur
det gar for foretaget, personalomséttning, organisationsforandringar), aven om det ar negativ
information.

Stammer inte alls (1) (1)
(2)

(3

4)

®)

Stammer helt (6) (6)

O O O O O O

Q51 [Foretagets] moderbolag ar bra pa att ge mig information om [foretagets] moderbolag
(t.ex. hur det gar for foretaget, personalomséttning, organisationsférandringar), dven om det &r
negativ information.

Stammer inte alls (1) (1)
(2)

3

4)

®)

Stammer helt (6) (6)

0O O O O O O

Q52 Jag ar mycket néjd med den information jag far av min enhetschef pa [foretagets]
moderbolag om [foretagets] moderbolag (t.ex. hur det gar for foretaget, personalomsattning,
organisationsforandringar).

Stammer inte alls (1) (1)
(2)

3

4)

®)

Stdmmer helt (6) (6)

O O O O O O

Q110 Har du nagot som du vill tillagga? Fyll garna i eventuella kommentarer i rutan nedan:
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Bilaga 3

Varfor vill man jobba kvar som konsult? Varfor vill man sluta? Valkommen att del i en
enkétstudie.

Nu har vi, Hanna Locking och Linnea Sidbrant, inom ramen for vart examensarbete vid
Psykologprogrammet i Goteborg under handledning av docent Mats EKI6f, intervjuat nagra av
dina konsultkollegor pa [foretaget]. En del av det material som kom fram ligger till grund for
denna enkatundersokning. Du kommer i enkaten fa mojlighet att ta stallning till olika
pastaenden utifran din roll som konsult hos [foretaget]. Enkaten kan besvaras fram till 31
oktober, och tar cirka 15 minuter att fylla i.

Det &r helt frivilligt att delta. Du & som svarande anonym, och inga resultat som gor det mojligt
att identifiera individer kommer att rapporteras. Resultatet av studien presenteras endast pa
gruppniva. Resultatet kommer att redovisas for cheferna pa [foretaget]. Onskar Du ta del av
studiens resultat kan Du kontakta oss pa nagon av nedanstaende mailadresser.

Kontakt

Valkommen att hora av dig till Hanna Locking (hanna.locking@[foretaget].se), Linnea
Sidbrant (linnea.sidbrant@][foretaget].se), eller handledare Mats EKIOf
(mats.eklof@psy.gu.se).

Vanlig halsning, Hanna Locking & Linnea Sid
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