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Abstrakt

Okade krav fran organisationens medarbetare i fraga om exempelvis meningsfullt ar-
bete, larande och sjalvutveckling ses som en av de stérsta utmaningarna for organisat-
ioner idag. For att skapa effektiva organisationer behover saledes inte bara organisat-
ionens egna krav och syften med verksamheten uppnas, utan ocksa den enskilda in-
dividens. | den tid vi lever och verkar i ar det varje féretags utmaning att se, utveckla
och tillvarata varje individs unika potential och se till att den kommer organisationen
till godo.

Detta examensarbete handlar om vad Generation Y, personer fodda mellan ar 1980-
2000, varderar i dagens arbete och arbetsliv och hur dessa varderingar staller och
formar kraven pa arbete och arbetssituationen. Dessa varderingar och krav maste
organisationer forsta och anpassa sig efter for att lyckas attrahera, utveckla och halla
kvar sina unga medarbetare och skapa effektiva och konkurrenskraftiga organisation-
er. Pa ett sadant satt formas arbetsbilden for dagens unga, examensarbetets syfte.
Metoderna som anvands i examensarbetet ar litteraturstudier samt en kvantitativ
undersokning, i form av ett enkatformular som avgransades till studerande vid utbild-
ningsprogrammet i féretagsekonomi vid Yrkeshdgskolan Novia i Abo.

Examensarbetets teoridel bestar av material fran bade bocker och elektroniska kallor
och behandlar hur arbete och arbetsliv forandrats och hur kunskap och larande fatt en
allt mer betydande roll. Som en méjlig I6sning pa utmaningen om hur organisationer
kan anpassa sig till den nya generationens krav lyfter jag upp fenomenet larande or-
ganisation. Vidare presenteras ocksa en definition av varderingar och arbetsvarde-
ringar samt en teoriredogorelse dver Generation Y i arbetslivet.

Examensarbetets resultat ger en redogorelse for vad tradenomstuderandena varde-
satter infor sitt kommande arbetsliv dar faktorer som goda arbetskamrater, personlig
utveckling, intressanta arbetsuppgifter, deltagande i beslutsprocesser samt en bra
ledning ar mest framtradande. Ett lampligt satt for organisationen att mota dessa krav
ar att utveckla en larande organisation.

Sprak: Svenska

Nyckelord: Generation Y, arbetsbild, arbetsvarderingar, arbetsliv, larande, larande or-
ganisation
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Summary

Increased demands from the organization’s employees regarding issues such as
meaningful work, learning and self-development are seen as one of the greatest chal-
lenges for organizations today. In order to create effective organizations today, not only
the organization’s own requirements and objectives of the business needs to be
achieved, but also the individual employee’s as well. In the time we live and work, it is
every company’s challenge to identify and utilize each individual’s unique potential.

This thesis is about what Generation Y, people born 1980-2000, value in today’s work
life and how these values shape requirements on work and work situation. Organiza-
tions must understand and adapt to these values and demands in order to successful-
ly attract, develop and retain their young employees and create effective and competi-
tive organizations. The methods used in the thesis are literature studies and a quanti-
tative survey, a questionnaire which was limited to students in the business admin-
istration degree program at Novia University of Applied Sciences in Turku.

The theory part of the thesis consists of material from both books and electronic
sources and discusses how work and work life has changed and how knowledge and
learning gained a more significant role. As a possible solution to the challenge of how
organizations can adapt to the new generation’s demands, | present the learning or-
ganizations. Furthermore, | also present a definition of values and work values and a
theory discussion regarding Generation Y at the workplace.

The result of this study gives a commentary on what business students value in their
future work life where factors like good colleagues, personal development, interesting
tasks, participation in decision making and good management are most outstanding.
An appropriate way for an organization to meet these requirements is to develop a
learning organization.
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1 Inledning

Arbete ar centralt i de allra flesta méanniskors liv, inte enbart en kalla till inkomst utan
ocksa i en annan, djupare mening. Arbete innebar en viktig social gemenskap och bidrar
till var personliga identitet. Genom vart arbete kan vi vara med och bygga samhallet, vi far
mojlighet att bidra till det gemensamma. Synen pa arbete och arbetets karaktar har under
tidens lopp foréndrats radikalt i takt med samhallets forandring och utveckling. Arbetet har
gatt fran en forutsattning for dverlevnad till s.k. I6nearbete, var framsta kalla till inkomst.
Né&r den nya generationens arbetare, personer fodda mellan 1980-2000, daribland jag sjalv,
den s.k. Generation Y &ntrar arbetsmarknaden forandras arbetsbilden ytterligare. Ar 2020
berdknas Generation Y utgora halften av varldens arbetskraft (PricewaterhouseCoopers,
2011).

| forskning kring Generation Y framkommer att generationen har vuxit upp i ett samhalle
praglat av standiga val och individuell handlingsfrihet dar teknik som t.ex. internet och
mobiltelefoni setts som sjalvklarheter. Generationen ar uppvuxen med att profilera sig sjalv
och stravar efter att forverkliga sig sjalv samtidigt som den vill bidra till ett battre sam-
halle. Dessutom ar den uppvuxen med en grundtrygghet dar mycket har tagits for givet. De
aldre generationerna daremot, har vuxit upp i ett annorlunda samhalle déar det som presen-
terats ovan kanske inte har varit lika sjalvklart. Detta innebar att Generation Y':s grundlag-
gande varderingar formats pa ett annorlunda sétt, varfor det ar det viktigt for organisationer
idag att forsta den unga generationens varderingar och beteende for att lyckas skapa effek-
tivitet (Dyhre, 2007, s. 6).

Den unga generationens arbetsbild inkluderar bl.a. regelbunden feedback, frihet att kunna
arbeta nar och var det passar och sist men inte minst klara utvecklingsmojligheter. Generat-
ion Y ser sig inte som nagra medarbetare i betydelsen att vara resurser och tillgangliga for
arbetsplatsen utan den ser arbetsplatsen som en plats som behdver vara dynamisk, anpas-
sad och foranderlig efter dem och deras behov (Pihl, 2011, s. 28). Okade krav fran organi-
sationens medarbetare i fraga om exempelvis meningsfullt arbete, larande och sjalvut-
veckling ses idag som en av de storsta utmaningarna for nutidens organisationer. For att
skapa effektiva organisationer idag behdver saledes inte bara organisationens egna krav
och syften med verksamheten uppnas, utan ocksa den enskilda individens. Den tid vi lever
och verkar i ar det varje foretags utmaning att se, utveckla och tillvarata varje individs

unika potential och se till att den kommer organisationen till godo. Organisationen man
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arbetar for ska inte ses som en begransning utan en mojlighet (Pihl, 2011, s. 16). Om orga-
nisationer vill attrahera de bésta unga talangerna maste de lagga storre vikt vid att lokali-
sera och tillgodose det som dessa ungdomar vérdesétter och forvéntar sig i sitt arbete. Or-
ganisationer som forstar vad som &r viktigt for Generation Y pa arbetsplatsen och anpassar
sig efter detta kommer att vinna konkurrensfordelar (Meister & Willyerd, 2010, s. 38).

1.1 Syfte och fragestallningar

Genom denna studie vill jag aterge den arbetsbild dagens unga anammar. Syftet uppnas
genom teoretiska och kvantitativa studier utreda Generation Y:s syn pa arbete och arbetsliv
samt vilka krav denna aldersgrupp staller pa dagens organisationer. De forskningsfragor

jag med detta arbete 6nskar besvara lyder:

- Vad vardesatter Generation Y i fraga om arbete och arbetsliv?

- Vilka krav stéller Generation Y pa arbete och arbetsliv i samhallet idag?

- Vad maste foretag forsta om de vill attrahera, utveckla och halla kvar unga medar-
betare i organisationen?

- Hur kan organisationer anpassa sig till den nya generationens krav?

1.2 Avgréansning

Definitionen av Generation Y som jag anvént i detta arbete ar personer fédda mellan 1980-
2000. Generation Y foregas av 1960- och 1970-talisterna, som i litteraturen gar under be-
ndmningen Generation X samt "Baby-Boomers”, personer fodda mellan 1946-1960. Dessa
kommer jag inte att behandla i detta arbete. Numera talar man rentav ocksa om Generation
Z, dvs. Den generation som foljer efter Generation Y (Parment, 2009, s. 20-23) samt Gene-
ration Alfa, individer fodda pa 2010-talet (Pihl, 2011, s. 31). Den hdga forandringstakt som
rader i samhallet idag medfor att vad som géller och &r framtradande for Generation Y med
stor sannolikhet inte kommer att kunna tillampas da Generation Z och Generation Alfa
kommer in i arbetslivet. Utover detta befinner sig Generation Z och Generation Alfa, nar
arbetet skrivs, i en alder mellan 13-14 ar och fallande vilket medfor att dessa tva generat-

ioner inte heller kommer att behandlas i detta arbete.

I mitt examensarbete representeras Generation Y av studerande vid utbildningen i fore-
tagsekonomi pé (tradenom) &rskurs 1, 2 och 3 vid Yrkeshdgskolan Novia i Abo. Jag har
valt att utga fran en yrkeshdgskoleexamen i form av en tradenomexamen vid Yrkeshogsko-

lan Novia i Abo specifikt som underlag for studien, darfor att utbildningen erbjuder den
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praktiska inriktning och utfors pa sadant satt sa att den motsvarar vad arbetslivet efterfra-
gar idag. Utbildningen leder dessutom till en hogskoleexamen, den utbildningsniva som
tycks kravas for allt fler tjanster i dagens samhalle. | Yrkeshogskolelagen 9.5.2003/351 §
4-5 foreskrivs namligen att yrkeshogskolorna i Finland har till uppgift att ~...meddela
sadan hogskoleundervisning for yrkesinriktade expertkunskaper som baserar sig pa ar-
betslivets och arbetslivsutvecklingens krav...” “En yrkeshdgskola skall utféra sina uppgif-
ter sa att den samarbetar med néaringslivet och det dvriga arbetslivet...” “Da yrkeshogsko-
lorna fullgor sina uppgifter ska de framja livslangt larande ”. Tradenomutbildningen vid

Yrkeshogskolan Novia i Abo presenteras narmare i kapitel 1.4.

Hosten 2012 genomfordes en undersdkning bland centralférbundet Foretagarna i Finlands
medlemmar betraffande foretagarnas och yrkeshdgskolornas samarbete och regionala in-
verkan. Storsta delen utav Foretagarna i Finlands medlemsforetag uppskattar att yrkeshdg-
skolorna okar attraktionen och konkurrenskraften for de regioner de verkar i och dessutom
ansag man att yrkeshogskolorna dessutom ... inverkar positivt pd sysselsdttningen samt

skapandet av ny foretagsamhet i sina regioner.” (Novia, 2013).

1.3 Examensarbetets uppbyggnad

Forskningsprocessen inleddes med en insamling av information fran bocker och artiklar
under hosten 2013. 1 studiens inledning presenteras motiv for &mnesval, syfte och avgrans-
ning. Eftersom mitt arbete avgransas till studerande i foretagsekonomi ges i den indelande
delen ocksa en redogorelse for tradenom som yrkeshogskoleexamen och specifikt de stu-

dier som bedrivs vid Yrkeshdgskolan Novia i Abo.

Arbetets teoretiska referensram lyfter fram arbetslivets utveckling for att beskriva hur
arbete och arbetsliv under tidens lopp forandras och vad som kannetecknar arbetslivet
idag. Overlevnad i en snabbt foranderlig varld kraver bade anpassningsformaga och in-
larningsformaga, varfor teoridelen ocksa redogor for larandets betydelse i arbetslivet,
larande organisationer samt larande pa individ och teamniva. Bredden pa information om
larande organisationer & enorm och hér &r det viktigt att podngtera att arbetet enbart lyf-

ter fram de mest centrala aspekterna, vasentliga for studien.

Efter arbetsliv och larande presenteras den andra stora aspekten inom den teoretiska refe-
rensramen, namligen Generation Y och vad begreppet Generation Y star for, vad som kéan-

netecknar denna generation och vilka individer som ingar i denna grupp. Eftersom detta
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examensarbete undersoker ungas syn pa arbete ar varderingar och arbetsvérderingar cen-
trala begrepp som preciseras djupare for att ge en vidare forstaelse av studien. Darefter
foljer en teoretisk redogorelse for vad som k&nnetecknar generationen i arbetslivet. Det &r
hér viktigt att lyfta fram att forskning kring Generation Y ar relativt begransad och ater-
finns framst i utlandska studier. Vidare ar existerande studier kring Generation Y':s syn och
instéllning till arbete i regel starkt normativa dér lasaren forses med sjalvklara uttalanden
om vad man som chef ska gora och inte gora for att lyckas ’hantera” denna nya generation
pa arbetsmarknaden. Den teori som presenteras betraffande Generation Y bygger till mangt

och mycket pa generaliseringar och stereotypa antaganden av aldersgruppen.

Examenarbetets fjarde del beskriver tillvagagangssattet for den empiriska undersokningen,
vilken metod som tillampas samt hur datainsamlingen forberetts och genomforts. En dis-
kussion kring studiens trovardighet tas ocksa upp har. Déarefter foljer studiens centrala ka-
pitel som redovisar tradenomstuderandes syn pa arbete och arbetsliv, resultatet av det in-
samlade datamaterialet. Nar resultatet framstéllts analyseras det och kopplas till den teore-
tiska referensramen. | det sjunde och sista kapitlet presenteras egna slutsatser samt en dis-
kussion om uppnatt syfte och besvarade fragestallningar.

1.4 Tradenom som yrkeshogskoleutbildning

Tradenomexamen &r en 3,5-arig yrkeshogskoleutbildning inom foretagsekonomi. Yrkes-
hogskolan Novia erbjuder ungdomsutbildningar i féretagsekonomi i Abo och Vasa samt en
utbildning i Informationsbehandling i Raseborg. Studierna i Abo som utgér examensar-
betets avgransning, forverkligas som en blandning av individuell inldrning och inlérning
tillsammans med andra studerande i team, vilket ses som en extra merit infor det framtida
arbetslivet. Studerandena forvarvar sina kunskaper genom att lasa bocker och artiklar och
diskutera och dra slutsatser tillsammans med andra. Studerandena grundar ocksa ett an-
delslag vilket erbjuder kunskaper i foretagande “’pa riktigt” och mdjliggor projektarbete for
och med olika aktorer i arbetslivet. Arbetspraktik under alla 3 studiearen utgor en mycket
viktig del av studierna i utbildningen. Studieséattet anses ocksa utveckla kommunikations-,
ledarskaps- och projektfardigheter. Viktiga fardigheter som motsvarar arbetsmarknadens

krav (Novia, u.a.).

Enligt Tradenomforbundet i Finland (Tradenomiliitto) bor tradenomutbildningarna i Fin-
land ge fardigheter inom specialist- och formansuppgifter saval inrikes som utrikes inom

handel, industri, tjansteforetag eller inom offentliga administrationsuppgifter (Tradenomili-
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itto 2013, s 18). Tradenomiliitto genomfor arligen en undersokning bland forbundets med-
lemmar och utarbetar utgaende fran dessa uppgifter fram en tradenomprofil. | 2012-ars
undersokning deltog 2 582, medlemmar vilket resulterade i en svarsprocent om 21 procent.
I undersokningen uppgick andelen kvinnor till 71 procent och andelen man till 29 procent.
Storsta delen av tradenomerna, 84 procent har en utbildning inom samhéllsvetenskap, fore-
tagsekonomi och/eller administration, 16 procent inom naturvetenskap och resterande 0,3
procent inom kultur och évriga utbildningsomraden. Av tradenomerna ar 86 procent yrkes-
verksamma inom den privata sektorn, 12 procent inom den offentliga sektorn samt 3 pro-
cent av medlemmarna arbetar inom olika organisationer. Medellénen for en tradenom var
ar 2012 3329 € per ménad. 1 diagrammet nedan presenteras en fordelning Gver trade-

nomernas arbetsomraden ar 2012 (Tradenomiliitto, 2013, s. 2-4).

Figur 1. Tradenomernas huvudsakliga arbetsomraden enligt 2012-ars medlemsunder-
sokning (Tradenomiliitto 2013, s. 2).

2 Arbete i dagens organisationer

Ett av de storsta valen vi gor i vara liv ar vad vi ska arbeta med. | dagens samhalle kraver
de flesta heltidstjanster mer an fyrtio timmars arbetsvecka och férutom dessa fyrtio timmar
forsvinner med storsta sékerhet ocksa nagra sondagskvallar och vissa nétter i arbetets teck-
en. Det kan handla om arbete hemifran eller att man ligger sémnl6s i jobbtankar. Darfor ar

det viktigt att man forsoker hitta en arbetsplats, kollegor och en chef som man verkligen
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trivs med, helt enkelt ett jobb som kanske inte endast &r ett jobb utan en rolig och naturlig
del av ens liv. Trivs man pa jobbet kommer man att med storsta sannolikhet att prestera
béttre och klattra inom foretaget, bade lénemassigt och karriarmassigt (Lowengrip & Ha-
denius, 2013, s. 80-83).

Jag har redan tidigare namnt att synen pa arbete och arbetets karaktar under tidens lopp
forandrats radikalt i takt med samhéllets forandring och utveckling. Enligt Hansen och
Orban (2002, s. 13) brukar man tala om att arbetslivet ar en del av samhallslivet och vice
versa. Utveckling av arbete och arbetsliv gar alltsa hand i hand med samhallets utveckling i
stort dar tekniska, ekonomiska, politiska och sociala faktorer samtliga paverkar samhéllets
arbetsliv. Hur arbetet ser ut under en viss tidsepok ar ocksa det som till viss del definierar
samhéllet under denna epok. Det &r saledes 16nl6st att studera arbetsutveckling om man

inte ocksa samtidigt beaktar samhallets utveckling.

Under de tre forsta decennierna efter andra varldskriget aterfanns de valbetalda jobben i
vastvérlden i huvudsak inom traditionella arbetaryrken. Dessa jobb krévde i allménhet inte
mycket formell utbildning och fa specialiserade fardigheter men trots detta var I6nen i re-
gel tillracklig for att man skulle kunna leva ett forhallandevis gott liv men sa ar det inte
langre (Drucker, 2003, s. 2-3). Enligt Bruzelius och Skarvad (2011, s. 293) skedde under
aren efter andra varldskriget stora forandringar i individens attityd till arbete. Individen
arbetar inte langre enbart for sin grundlaggande éverlevnad eller for att forbattra sin lev-
nadsstandard utan ocksa for att utveckla sig sjalv och sin livskvalité. Enligt Zetterberg,
Busch och Crona (enligt Bruzelius & Skérvad, 2011, s. 293), kan attityden till arbete idag

grupperas i tre kategorier:
1. Forsorjningsattityd, for att klara livhanken och Gverleva

2. Yttrevarldsattityd, for att forbattra levnadsstandarden och komma framat, inriktad

pa att skapa materiell valfard

3. Inrevérldsattityd, for att utveckla sig sjalv och skapa livskvalitet, inriktad pa per-

sonlig tillvéxt

Bolman och Deal (2012, s. 168) menar att organisationer idag har blivit betydligt mer
komplexa till foljd av globalisering och 6vergangen till en informationsintensiv ekonomi.

En av de mest kdnda organisationsteoretikerna, Richard Daft (2007, s. 10), beskriver orga-
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nisationen som ”...en social enhet som &r malinriktad och utformad som strukturerande
och koordinerande aktivitetssystem knutna till yttre omgivningar”, férandras den yttre om-
givningen tvingas ocksa organisationen att forandra sig. Dagens organisationsstrukturer
begransar genom regler, instruktioner och myndighetsrelationer sina medarbetare i sadan
utstrackning att spelrummet for deras dnskningar och personliga egenskaper stryps. Detta
har sedan en negativ inverkan pa trivsel och larande vilket reducerar organisationens effek-
tivitet (Kaufmann & Kaufmann, 2011, s. 85-88). For att skapa produktivitet och effektivitet
I organisationer i dagens konkurrensutsatta varld &r det av storsta vikt att en organisations
medarbetare trivs och k&dnner meningsfullhet i sitt arbete eftersom detta skapar motivation
och lojalitet for organisationen. Det &r inte bara sa att manniskorna ar till for organisation-
en utan organisationen ar ocksa till for manniskorna. “Organisationer finns till for att upp-
fylla manniskornas behov, inte tvartom. Manniskor och organisationer behdver varandra.
Organisationer behover nya idéer, energi, kunskaper och fardigheter; manniskor behdver

I6n och mojligheter att utvecklas och gora karridr.” (Bolman & Deal, 2012, s. 156).

Individens och organisationens behov kan forenas sa att individernas energi och talanger
tas tillvara och gagnar organisationen. Ur ett traditionellt perspektiv har individens uppgift
i organisationen varit att arbeta hart och félja order utan nagra andra rattigheter utéver sin
I6n (Bolman & Deal, 2012, s. 155). Betraktar man organisationen ur ett ménniskoperspek-
tiv talar man i allmanhet om Human Resource Management, HRM. HRM-begreppet hand-
lar om att se de anstéllda som ménniskor med olika kanslor och behov. Bratton och Gold
(1994, s. 3) menar att begreppet HRM hanfor sig till den del av ledarskapsprocessen som
specialiserar sig pa den anstéllda och deras roll i organisationen. De anstéllda anses vara

nyckeln till ett stadigvarande konkurrenskraftigt forsprang.

Betraktar man HRM ur ett &nnu vidare perspektiv och fokuserar pa aktiviteter och proces-
ser som syftar pd att utveckla organisationens manskliga resurser i arbetslivet, talar man
om Human Resource Development, HRD (Nilsson, Wallo, Ronnqvist & Davidson, 2011,
s. 28). Mankin (2009, s. 472) menar att begreppet HRD hénfor sig till en rad organisato-
riska l6sningar som fokuserar sig pa inlarning i form av utbildning, larande och utveckling,
larande pa arbetsplatsen, Kkarridrutveckling och livslangt larande, organisationsutveckling

samt organisatoriskt larande.

Nilsson m.fl. (2011, s. 37) poangterar en distinktion mellan begreppet HRM och HRD och
menar att HRM i allméanhet fokuserar pa ledning och forvaltning (management) i nutid,
medan HRD fokuserar pa utveckling (development) infér framtiden.



2.1 Larandets betydelse i arbetslivet

Det samhaélle vi idag lever i &r ett s.k. kunskaps- eller informationssamhélle och i ett sddant
sammanhang ar en nyckel till framgangsrika organisationer formagan att férandras, an-
passa sig i enlighet med omgivningens krav samt att standigt utveckla nya kunskaper dvs.
att lara. Det nya arbetslivet anses alltsa stdlla 6kade krav pa kunskap, kompetens och l&-
rande och en organisations formaga att standigt lara och generera nya idéer kan ses som
bestaende konkurrensfordelar. | anknytning till detta har begreppet livslangt larande myn-
tats. Livslangt larande ar tanken om att individens inlarning i sitt yrke inte sker en gang for
alla utan att det ar en standig process som pagar under hela yrkeskarridren (Kaufmann &
Kaufmann, 2011, s. 251). Kompetens genom utbildning och l&rande i arbetet ar en av de
viktigaste forutsattningarna for framgang och arbetshélsa i det foranderliga arbetslivet. De
paverkar bade arbetets produktivitet och arbetskarriarens langd (Kommunarbetsgivarna,
2013).

2.2 Larande organisation

I sin enklaste form kan larande beskrivas som en process som leder till ny forstaelse och en
ny eller forbattrad handling (Alvesson & Sveningsson, 2012, s.294). Senge et al (2011, s.
19) lagger larandet i ett organisatoriskt perspektiv och talar da om ldrande organisation, en
organisation som framjar larande och pa sa satt pa sikt har mojlighet att t.ex. forbattra sin
effektivitet och rekrytera ratt personal. Tedenljung (2008, s. 56) menar att larande organi-
sationer genom exempelvis nya strategier och nya arbetssatt, kan méta omvarldens alltmer
komplexa forandring. En larande organisation har formaga att utveckla och formedla kun-
skaper samt en formaga till forandring sa att dessa kunskaper ocksa kan tillampas. Enligt
Senge et al (2011, s. 19-20) representerar den larande organisationen var organisatoriska
framtid. Inom organisationsteori ar en klassisk utgangspunkt att organisationer bor organi-
seras sa att de underlattar produktionen. Att organisationer ocksa borde organiseras sa att
det underlattar larandeprocesser ar langt ifran samma vedertagna utgangspunkt (Nilsson,
m.fl. 2011, s. 64).

Argyris och Schgn menar (enligt Kaufmann & Kaufmann 2011, s. 269-270) att organisat-
ioner vanligtvis styrs i enlighet med tva modeller: Modell 1 och Modell 2. I figuren nedan

presenteras de huvudsakliga skillnaderna mellan dessa tva modeller.



Modell 1 Modell 2
Styrande varderingar Kontroll Information och val
Handlingsstrategier Ensidig styrning Medbestammande
Konsekvenser for arbetsmiljon Forsvar Frihet
Konsekvenser for larandet Enkelkretslarande Dubbelkretslarande
Konsekvenser for effektiviteten  Reducerad Okad

Figur 2. Modell 1 och Modell 2 (Kaufmann & Kaufmann, 2011, s. 269).

Om en organisation styrs enligt modell 1 styrs organisationen med grundldggande vérde-
ringar som far medarbetarna att halla tillbaka kanslor och arbetsmiljon préaglas av forsvar
utan mojlighet for kreativitet och innovation. Som foljd blir larande i en sddan organisation
s.k. enkelkretslarande (single loop learning) dvs. man l6ser ett uppstatt problem for stun-
den utan att ta reda pa och korrigera det som fororsakade problemet. Detta innebéar att
medarbetarna endast blir skickligare pa att gora det de redan kan utan att alltsa lara sig na-
got nytt. Om en organisation styrs enligt modell 1 kommer det att finnas ett behov av ut-
veckling for effektivisering av arbete och larande (Kaufmann & Kaufmann, 2011, s. 269-
270).

Om en organisation istéllet styrs i enlighet med modell 2 préglas arbetsmiljon av frihet och
medbestdammande. En sadan miljo framjar s.k. dubbelkretslarande (double-loop learning)
dvs. medarbetarna ifragasatter varfor och hur problemet uppstod. Det handlar inte langre
om att korrigera utan om att nyskapa, bryta ménster och utveckla, m.a.o. lara sig nagot helt
nytt. Argyris och Schgn (enligt Kaufmann & Kaufmann, 2011, s. 270) menar att dubbel-
kretslarande &r det idealiska sattet att lara for organisationer.

I en l&rande organisation uppmuntrar foretagskulturen till 6ppenhet, jamstélldhet, standig
utveckling och foérandring (Daft, 2007, s. 31). Ett av grunddragen i en larande organisation
menar Senge (2006, s. 20) ar systemtankande. Detta innebar att den enskilde medarbetaren
ser sitt arbete i ett storre sammanhang, som den del av det ekonomiska och administrativa
system en organisation utgor och hur organisationens olika delar integrerar med varandra
och med omgivningen i stort. Endast da kan medarbetaren forsta betydelsen av det egna
arbetet och hur detta arbete paverkar andras arbete och organisationen som helhet. Denna
forstaelse skapar motivation och en kansla av att vara del av en storre helhet, “each person
is a valued contributor and the organization becomes a place for creating a web of rela-
tionships that allows people to develop and apply their full potential.” (Daft, 2007, s. 31).
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2.2.1 Individuellt larande i organisationen

En larande organisation forutsatter individuellt larande och bygger pa det. Organisationer
kan tillagna sig befintlig kunskap utifran eller skapa ny kunskap antingen inom foretaget
eller i interaktion och samarbete med andra organisationer (Abrahamsson m.fl. 2008, s.
417). Inom individuellt larande talar Abrahamsson m.fl. (2008, s. 338) om utvecklingsin-
riktat eller kreativt larande dar individen antas ha ett ifragasattande och prévande forhall-
ningssatt till uppgifter, mal och andra forutséttningar, samt en beredskap att paverka sina
arbets- och livsvillkor. Fokus ligger pa att lara sig formulera problem och inte endast att
I6sa givna problem. Slutligen skiljer Abrahamsson m.fl. (2008, s. 363) mellan bemastrings-
larande, att lara sig pa forhand givna mal, uppgifter, metoder samt utvecklingslarande, att
ifrdgasatta och Gverskrida det givna, att utveckla och prova nya tankegangar, handlings-
monster och verksamheter. Vikten av individens egen motivation for att engagera sig i la-
rande- och utvecklingsaktiviteter poangteras, helt enkelt lusten att lara. Saknas denna mo-

tivation kommer inte heller de mojligheter till larande som finns att tas tillvara.

2.2.2 Teamlarande

Som féljd av tanken om larande organisationer samt det faktum att arbetet i sig blivit allt-
mer komplext ar det allt fler arbetsuppgifter som kréver samarbete, att individer med andra
ord arbetar i grupper eller team. Senge (2006, s. 22-23) menar att teamldrande ar en av
grunddisciplinerna i en larande organisation. Denna disciplin har uppstatt da det kréavs allt-
for stor kunskap och alltfor manga fardigheter for att en enskild individ ska kunna utfora
dem pa ett lyckat sétt varfor just teamarbete ses som en forutsattning for att organisationer
ska bli framgangsrika idag (Wheelan, 2013, s. 15). Farre och féarre jobb utfors i isolation
och arbetslivet baseras istallet pa arbetsgrupper eller team som arbetar tillsammans for att
l6sa problem eller skapa nagot nytt. Inom teamarbete betonas kollaborativt larande dar
man drar nytta av varandras kunskaper och kompetenser, vilket leder till larande av
varandra och mojliggér mer komplext problemlésande (Oivallus, 2011, s. 9-16). Ett team
kan saledes definieras som en organiserad och uppgiftsfokuserad grupp dar medlemmarna
ar beroende av varandra och delar samma mal (Kaufmann & Kaufmann, 2011, s. 327). Ett

teams potential som redskap for problemldsning och larande ar alltsa stor.


http://sv.wikipedia.org/wiki/Kunskap
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3 GenerationY

Med begreppet ’generation” avser McCrindle (2011, s. 1-2) “A generation refers to a co-
hort of people born within a similar span of time who shares comparable age and life stage
and who were shaped by a particular span of time (events, trends and developments).”
Varje generation influeras av sin unika plats i historien och den omgivande teknologin.
Tack vare globalisering och teknisk utveckling har ungdomar fodda i samma era och
samma materiella vélfard i utvecklingslanderna formats av samma handelser och trender.
De ser exempelvis samma filmer, besoker samma webbsidor, lyssnar pa samma musik och
ar flitiga anvandare av sociala medier och generellt sett mer formellt utbildade an nagon
generation fore dem. Genom standiga intryck fran tv och internet har varlden blivit mindre
och idag har vi med andra ord vérldens forsta globala generation. Generationen ar upp-
vuxen och har for att ifradgasatta och anses vara sa annorlunda och utstickande att den till-
delats en egen generationsbeteckning, Y, som en forkortning pa engelskans “why”, varfor,
eftersom just ifragasattandet ar ett utmarkande drag. Inom litteraturen talar man ocksa helt

enkelt om “nésta generation”, eller ”"Millennials” (McCrindle, 2011, s. 2).

Definitionen av Generation Y ar personer fodda mellan 1980-2000. De exakta artalen vari-
erar lite beroende pa vilken litteratur man studerar. | viss litteratur utgar man fran 1978 och
i andra fran 1982 och avslutar generationen fran 1996 till 2000. Enligt Pihl (2011, s. 34)
florerar ocksa andra bendmningar pa generationen som t.ex. “Generation C” (C fran con-
sumers”), "Homo Zappiens” (zappar sig genom livet), "Me we’s” (mig/vi-fokuserade),
”moklofs” (mobile kids with lots of friends) samt “digitala infédingar”. Samtliga namn
sager ndgot om generationens beteende. Generation Y foregas av 60- och 70-talistena, som
i litteraturen gar under bendmningen Generation X. Numera talar man ocksa rentav om
Generation Z, dvs. Den generation som foljer efter Generation Y samt Generation Alfa,
individer fodda pa 2010-talet (Pihl, 2011, s. 31).

Earle (2003, s. 248) menar att organisationer ska satsa pa flexibilitet och en 6ppen kultur
for att attrahera Generation Y. Ocksa den psykiska arbetsmiljon ér viktig. Generation Y
trivs i en informell organisation som &r aktiv, 6ppen, levande och tekniskt framstaende.
Pihl (2011, s. 123) presenterar tre nyckelregler for vad som gor foretag och organisationer

attraktiva for Generation Y:

1. Att generationen kan forsta det speciella med verksamheten och att verksamheten

ar akta (dvs. att den &r det som den utger sig for att vara).
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2. Att verksamheten ger mojlighet att bygga ut det egna natverket: traffa nya vanner

och bekanta och vidga sitt professionella kontaktnat.

3. Att jobbet erbjuder mojlighet att kombinera arbetet med den livsstil som individen

redan har.

3.1 Varderingar och arbetsvarderingar

Flertalet studier havdar att Generation Y har vérderingar son skiljer sig fran aldre generat-
ioners. Detta examensarbete undersoker ungas syn pa arbete och da &r vérderingar saledes

ett mycket centralt begrepp som bor preciseras for vidare forstaelse av studien.

Varderingar kan ses som en individs abstrakta ideal och definieras som “djupt internali-
serade, stabila och vilordnade overtygelser hos den enskilde individen” (Johansson 2007,
s. 60). Denna definition omfattar ideala mal och tillstind som manniskan stravar efter att
uppnd. Varderingar handlar om vara grundldggande principer och generella 6vertygelser
som ger upphov till speciella satt att vara och handla pa. De ar relativt stabila karaktarist-
iska som kommer till uttryck bade privat och i arbetslivet (Kaufmann & Kaufmann, 2011,
s. 358). Under barndomen paverkas individens varderingar bland annat av fodelse- och
uppvaxtort samt hemuppfostran. Under ungdomsaren ar det framst samhéllets radande
normer som formar en persons varderingar. Pihl (2011, s. 156) menar att nar individen
uppnatt en alder pa 20-25 ar ar varderingarna relativt satta. En individs varderingar forand-
ras sedan inte sarskilt mycket under det vuxna livet pa grund av att hjarnan standigt sorte-
rar bort information som inte stdammer éverens med individens uppfattningar. Det ar forst
nar verkligheten skiljer sig i hog grad fran individens egna mentala forestallningar som
grundlaggande varderingar tenderar att forandras (Furth, 2002 s. 17). Vissa havdar kort och
gott att varderingar ar regler for ratt och fel och att varderingar handlar om de mal man har
I livet samt det beteende man 6nskar av sig sjalv och andra, “de stjdrnor man styr sitt liv
efter”. (Kaufmann & Kaufmann, 2011, s. 357-358). Genom att studera unga individers
varderingar idag far man ocksa en foraning om vilka varderingar som kommer att gélla i
framtiden (Parment, 2009, s. 9).

Kaufmann och Kaufmann (2011, s. 359) tar ocksa upp begreppet arbetsvarderingar och
definierar dessa som personliga énskemal om vad individer vill ha ut av sitt arbete samt

anser sig kunna fa tillfredsstallda inom ramen for arbetet. Darutéver handlar arbetsvérde-
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ringar ocksa om hur man ska uppfora sig pa arbetsplatsen. Uppfylls individens varderingar
pa arbetsplatsen ger det energi och en upplevelse om att man hamnat ratt medan att arbete
som inte stimmer 6verens med individens vérderingar foranleder inre konflikter och ener-
gilackage (Pihl, 2011, s. 156). Arbetsvarderingar kan delas in i tva huvudkategorier: inre-
respektive yttre arbetsvérderingar (Kaufmann & Kaufmann, 2011, s. 360). Det &r dock
viktigt att komma ihag att individens arbetsvérderingar inte enbart bestar av yttre eller inre

arbetsvarderingar &r utan oftast en kombination av bada.

Inre arbetsvarderingar, avser vérderingar som har med sjalva arbetet att gora och som
vardersatter egenskaper i arbetet som ger individen chans till personlig utveckling och
Okad livskvalitet t.ex. utmaningar, intressanta arbetsuppgifter, larande i arbetet, att bidra
med ndgot viktigt, ha ansvar eller att vara sjalvstandig. Enligt Twenge (2010, s. 202) har
detta satt att motivera fatt allt stérre betydelse och ar idag vanligt forekommande i orga-
nisationers stravan for att uppna motivation bland sina anstéllda (Kaufmann & Kauf-
mann, 2011, s. 360).

Yttre arbetsvérderingar daremot avser vérderingar knutna till yttre konsekvenser av eller
beldningar av arbetet och vardesatter egenskaper i arbetet som skapar goda materialist-
iska livsvillkor t.ex. l6neutveckling, karriarmojligheter, arbetstrygghet och ha tid till fa-

milj och fritidsintressen (Kaufmann & Kaufmann, 2011, s. 360).

3.2 Generation Y och arbete

Pihl (2011, s. 24) menar att nasta generation kommer in i arbetslivet med ett starkt kreativt
sjalvfortroende. Parment (2009, s. 84-85) pastar att Generation Y i allmanhet har hoga for-
vantningar pa arbetsgivaren. ”De som idag inleder sitt arbetsliv frigar snarare vad en ar-
betsgivare kan erbjuda dem, dn vad de kan erbjuda en arbetsgivare” menar Dyhre (2007,
s. 6). De anses i allmanhet vara mindre lojala mot sin arbetsgivare och stéller hogre krav pa

att arbetet ska ge personlig behallning (Parment, 2009, s. 222).

Vidare kdnnetecknas och uppmarksammas Generation Y ocksa av att det ar en generation
som kréver ledarskap for att prestera. (Pihl, 2011, s. 113). Furth m.fl. (2002, s. 116-117)
menar att Generation Y vill ha en coachande ledare som ar mindre auktoritdr och som har
en mer stodjande funktion. Studier visar ocksa att unga vill ha en ledare som ger snabb
feedback samt som later dem vara delaktiga i beslutsprocessen. Enligt Pihl (2011, s. 48)

varderar generationen ansvar och delaktighet och vill gérna inkluderas i beslutsfattnings-
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processer. En understimulerande arbetsmiljé och monotona arbetsuppgifter kan leda till att
lojaliteten hos de unga medarbetarna sjunker. Det kravs da att ledaren fungerar som en
inspiratdr som skapar motivation for att de unga ska stanna kvar inom organisationen. Till-

godoses dessa varderingar skapas lojalitet till arbetsgivaren. (Furth m.fl. 2002, s. 116-117).

Ng, Schweitzer och Lyons (2010, s. 282) redogor for fem sarskilt framtrddande teman hos
Generation Y namligen work/life balance, bra 16n och férmaner, mojlighet att avancera
inom ramen for arbetet, meningsfullt arbete och en stimulerande arbetsmiljé. Armour
(2005) menar vidare att Generation Y “..are both high performance and high-
maintenance”, de vill ha snabb och tydlig feedback samt intressanta och gérna utmanande
arbetsuppgifter, annars tappar de latt motivationen och troskeln till att sdka sig till ett annat
jobb sjunker. PwC (2011, s. 10) menar att Generation Y &r den forsta generationen som
funderar pa hur organisationen kan anpassas utgaende fran dem sjalva. “Millennials are
looking for more in life than “‘just a job” or a steady climb up the corporate ranks. They
want to do something that feels worthwhile, they take into account the values of a company
when considering a job, and they are motivated by much more than money”(PwC, 2011, s.
10). Bemdts generationen pa ratt satt utgor de en enorm tillgang for organisationen da de
garna arbetar hart, engagerat och anstranger sig for att utvecklas. (Pihl, 2011, s. 51).

Vidare menar Dyhre (2007, s. 7) att unga anser att en trygg anstéllning &r en av de viktig-
aste sakerna en arbetsgivare kan erbjuda samtidigt som de soker efter utmaningar. Reso-
nemanget far understod av Parment (2009, s. 41-42) som menar att den unga generationen
varderar trygghet pa ett annat satt an dldre. Att arbeta i projekt och ta tillfalliga vikariat blir
allt vanligare bland unga men ska inte betraktas som ett minskat behov av trygghet utan
istallet som ett tecken pa att unga vill ha trygghet samtidigt som de vill ha tillgang till olika

valmojligheter.

Pihl (2011, s. 141) menar att individer i Generation Y hellre vill bli egen foretagare an an-
stalld. | storre utstrackning &n tidigare generationer forvantar man sig att arbeta at sig sjalv
eftersom eget foretagande upplevs som en typ av sjalvforverkligande. Pihl (2011, s. 142)
havdar att anledningarna till att den unga generationen hellre arbetar som egen foretagare
an anstélld ar mojligheten till personlig utveckling, hég status och en bra finansiell situat-

ion.

I en undersokning som utférdes av konsultbolaget PwC (PricewaterhouseCoopers) ar 2011
undersokte man Generation Y':s attityder till karrir och arbete i 75 lander i vilken 4364

nyligen utexaminerade personer fodda mellan 1980-2000 deltog (PwC, 2011, s. 2). Studien
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visade att av den gruppen unga som &r i startgroparna av sin karriar prioriterade 6ver half-
ten mojligheterna till karridrutveckling framfor konkurrenskraftiga I6ner och andra eko-
nomiska formaner pa fragan vilka faktorer som ansags gora en organisation till en attraktiv
arbetsgivare. Resultatet presenteras i figuren nedan:

Opportunities for career progression e Fo7MN
Competitive wages/other financial incentivey]  EEEG—GG—G———— 140

Excellent training/development programmes R
Good benefits packages I 1144,

Flexible working arrangements AL
International opportunities | INEGEGEGEEEEEEEEN o0

Good reputation for ethical practices NI 1515

Corporate values that match your own G 1504

A reputation as an employer of the best and brightest people I 5o,

The employer brand I 100

Diversity’ equal opportunities record I go;
The zector in which the organization operates I gy

Other B o4

Figur 3. Generation Y:s svar pa fragan vad som anses gora en organisation till en attrak-
tiv arbetsgivare. (PwC, 2011, s. 10).

Ett annat resultat fran PwC:s undersokning som &r vart att lyfta fram ar formaner med ar-
betet dar sjalvforverkligande och att kunna utvecklas pa arbetsplatsen prioriterades framfor
ekonomiska férmaner. En femtedel av de tillfrdigade menade att vidareutbildning inom
foretaget var den viktigaste och 19 procent varderade flexiblare arbetstider med fokus pa
balans mellan fritid och arbetsliv. Forst pa tredje plats kom ekonomiska bel6ningssystem

som exempelvis bonusar. Resultatet presenteras i figuren nedan:
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betsgivare (PwC, 2011, s. 14).
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Generationen ar uppvuxen i en varld full av mojligheter och valméjligheter och passar inte
en arbetsplats soker man sig helt okonstlat vidare nagon annanstans, till ett annat jobb, en
annan stad eller rentav ett annat land. Utvecklingen gar allt mer mot en 6ppnare och mer
flexibel arbetsmarknad dér, i synnerhet yngre individer, byter arbete allt oftare. Att skapa
lojalitet bland de anstallda blir darfor svarare och svarare och en avgoérande faktor for att
verkligen fa individer att stanna kvar pa en och samma arbetsplats atminstone ett par ar, ar
att satsa pa trivsel, engagemang och medbestammanderatt bland de anstallda. Detta skapar
en positiv atmosfar i organisationen och om en medarbetare trots allt av nagon anledning
valjer att Iamna organisationen har den positiva minnen fran sin tidigare arbetsgivare. Det
ar darfor troligt att medarbetaren sprider ett gott ord om organisationen till vanner och be-
kanta och atervander rentav majligen i ett senare skede av sin yrkeskarriar. Da kan medar-
betaren dessutom vara full av nya perspektiv och idéer vilket gor den till en annu storre

tillgang an under den tidigare anstallningsperioden (Parment, 2009, s. 228).

Generation Y har sedan uppvéxtaren blivit uppmanad till att “follow your passion”. Detta
ar inte bara nagot som galler for arbetslivet utan ocksa for livet i allméanhet (Elitedaily,
2013). De har i tidig alder fatt hora att de kan gora vad de vill och fatt gora val sjalva. De
kommer att Idmna en arbetsplats om nagot béttre alternativ uppenbarar sig. Som de indivi-
dualister de ar agerar de ofta utifran egen vinning (Pihl, 2011, s. 36-43).

Samtidigt som den unga generationen stéller krav pa omgivningen, stéller de ocksa hdga
krav pa sig sjalv och arbetar resultatinriktat (Parament, 2009 s. 224). Vad en individ varde-
rar och tycker ar viktigt i arbetslivet beror pa vilken situation man befinner sig i samt vilka
forvantningar man har pa framtiden pa kort och Iang sikt. Utgdende fran resonemanget
samt utgaende fran litteraturen framtradande faktorer har jag delat in arbete i fyra dimens-

ioner och framstallt féljande modell:
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Figur 6. Arbete fordelat i fyra dimensioner (egen modell).

Att krava att arbetet ska vara bade roligt, utvecklande, flexibelt och sjalvforverkligande
kan bland éldre kolleger uppfattas som nonchalans och att arbetslivet i grund och botten
borde syfta till forsorjning, plikt och att vara en god samhéllsmedborgare (Parment, 2009,
s. 217). Enligt Parment (2009, s. 217) finns det i aldre individers syn pa att vara medarbe-
tare namligen ofta en dimension av att vara en god samhallsmedborgare, som skdter sig, ar
ordentlig, foljer instruktioner och respekterar vad organisationen vill, &ven om man sjalv
kanske inte alltid haller med. I en undersokning av Cogin (2012 s. 2287) framkom ett tyd-
lig positivt samband mellan synen pa hart arbete och alder. Cogin fann att hart arbete var
den viktigaste arbetslivsvérderingen for medlemmar ur generationen Baby Boomers medan

Generation Y:s faste storst vikt vid fritid.

Eftersom unga manniskor forvantar sig att arbete ska vara roligt, "...an interesting and

challenging playground for personal development, finding opportunities and engaing
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pleasant workmates” (Lindgren, Lithi, B. & Firth, 2005, s. 154), kommer anstéllningsfor-
farandet i allt hogre utstrackning handla om att attrahera personer som genom sin person-
lighet och uppsattning formagor passar in i den enskilda organisationens kultur, inte bara
om att hitta de ratta personerna men den perfekta uppsattningen féardigheter. (Lindgren,
m.fl. 2005, s. 154).

3.3 Sjalvforverkligande

Kaufmann och Kaufmann (2011, s. 134) menar att sjalvforverkligande, att forverkliga sig
sjalv, innebér att kunna frigora kapacitet for att utveckla och forverkliga sina egna poten-
tialer i form av medfodda anlag, formagor och egenskaper. Helt enkelt att utveckla bade
sig sjdlv och sin personlighet s att de stimmer dverens med ens idealjag, ”det vi helst vill
vara.” Vad som anses vara sjalvforverkligande &r givetvis mycket individuellt men i ar-
betslivet kan sjalvforverkligande exempelvis handla om ekonomisk och social framgang
eller att skaffa sig nya fardigheter. Nér en individ ges mojlighet till det i sitt arbete blir
denne i allménhet starkt motiverad och presterar sitt allra basta, nagot som ar énskvard
bade for den enskilda personen liksom foretaget i stort. Parment (2009, s. 217) menar att
individer som kan och vill forverkliga sig sjalva inom ramen for arbete borde vara arbets-
givares drom da det ar da medarbetaren trivs som bast pa arbetet och fullt ut kan bidra till
organisationens utveckling. Utdver detta minskar dven risken for att personen sager upp sig

eller later sjukskriva sig pga. missforhallanden pa arbetsplatsen.

3.4 Utveckling

Som framgar i PwC:s undersokning (figur 3-5), anser Generation Y att mdjligheten till
saval personlig som karriarmassig utveckling som mycket viktig i arbetslivet. Utveckling-
en kan handla om att bade géra karridr och bli “the best of the best” men alla varken kan
eller ska ga den vagen varfor utveckling ocksa helt enkelt kan handla om att utveckla sina
kompetenser (kompetensutveckling) sa bra som mojligt sa att man t.ex. kan ga fran ett
verksamhetsomrade till ett annat. Generation Y pastas vara radd for att fastna i ett “fack”
som begransar deras mojligheter att utvecklas varfor bl.a. kontinuerliga utvecklingsmdjlig-
heter varderas hogt. De vill lara sig nya saker de kan ha nytta av bade nu och i framtiden
(Dyhre, 2007, s. 6). Enligt Nilsson m.fl. (2011, s. 75) rader det bland organisationer idag
en spridd uppfattning som att medarbetarnas kompetens anses utgora en viktig konkurrens-

fordel. Dock ar kompetens en farskvara som maste uppgraderas kontinuerligt varfor kom-
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petensutveckling kan ses som en strategiskt och operativ viktig fraga for organisationer i
dagens arbetsliv. Vidare finns det studier som pekar pa att utvecklingsmojligheter, bade
professionella och personliga, &r en viktig faktor for att den unga generationen ska vara
tillfredstalld pa arbetsplatsen. Nar det galler individers mojligheter att utvecklas i organi-
sationer talar Nilsson m.fl. (2011, s. 172) om begreppet karridrutveckling. For att veta vil-
ken vag som &r lampligast for varje individ behéver man kénna till vilka av medarbetarnas
mal som han eller hon 6nskar uppfylla inom ramen for arbetsplatsen. (Pihl, 2011, s. 110).
De unga vill anpassa sin karriarutveckling sa att den motsvarar deras egna behov i olika
skeden av livet. De vill gora karriar pa sitt eget satt. Karriaren ska kunna andra riktning
alltefter arbetstagarens behov ibland uppat, ibland i sidled eller till och med nedat (Arbets-
halsoinstitutet, 2012).

Enligt Pihl (2011, s. 105) &r det en véldigt liten del av den totala potential som en utbild-
ning har som tas tillvara av medarbetaren p.g.a. stress, invanda rutiner och monster samt,
kanske framforallt, avsaknad av mal-och resultatuppfoljning kopplad till utbildningens
innehall. En forutsattning for att integrera kunskap i arbetet ar att folja upp och séatta mal
for hur den ska anvandas och att géra matbara bade for individen och for individens resul-
tat (Pihl, 2011, s.125). Ett annat, mindre kostsamt alternativ, for utveckling av kunskap och
kompetens ar att skapa forum dér medarbetarna helt enkelt utbildar varandra kring olika

fragor for att hoja den totala kunskapsnivan.

”Nar en Generation Y :are far ett jobb &r det inte tillrickligt att dverrdcka personalhandboken och hianvisa
denna i personalarenden — Generation Y stéller krav pa arbetsgivaren och vill veta vad arbetsgivaren erbjuder
i form av utvecklingsmoéjligheter, och varfor skulle de inte gora det? Arbetsgivaren stéller ju krav pa
dem.”(Parment, 2009, s. 216).

Med citatet ovan vill jag pavisa dels hur utvecklingskravet kan komma i uttryck samt gene-
rationens forvantningar betraffande krav i flera led, dels arbetsgivare — medarbetare men
ocksa medarbetare — arbetsgivare. Unikt for Generation Y ar ocksa de kontinuerliga ut-
bildningskraven, de vill standigt lara sig nya saker som de har nytta av bade nu och i fram-
tiden, varfor saklart utbildning ocksa kan ses som utveckling. En arbetsplats som investerar
i standig utveckling av sina medarbetare kommer saledes ha starka konkurrensfordelar vad

betraffar att attrahera, bibehalla och utveckla arbetskraft.

3.5 Flexibilitet

Som framgar i PwC:s undersokning (figur 5) kommer flexibla arbetsarrangemang pa plats

nummer tva pa fragan vad Generation Y varderar hogst hos en arbetsgivare, nast efter ut-
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vecklingsmojligheter. Flexibilitet och balans i livet, "work life balance” ar sikerligen vik-
tigt inte bara for Generation Y utan ocksa bland aldre arbetstagare. Enligt Johnson och
Johnson (2010, s. 132) ar mojligheten att planera sin egen tid och friheten att arbeta da den
sjalv vill och & som mest produktiva en av de storsta motivationsfaktorerna for Generation
Y. De vill gdrna vilja fran vilken plats och nér de ska arbeta och kunna anpassa sina ar-
betsroller och arbetsuppgifter efter sig sjélva snarare &n efter en arbetsbeskrivning. Fritid &r
en annan sak som Generation Y pastas vardera hogt, darfor soker de mojligheten att balan-
sera arbetsliv med privatliv for att kunna skapa en meningsfull fritid (Dyhre, 2007 s. 6).

Nedan presenteras ett exempel som jag valt da det representerar nasta generations vilja och
behov att fa sudda ut gransdragningar mellan arbete och privatliv. Det visar ocksa pa stra-
van efter frihet och efter att fa jobba pa den plats och tid da individen kanner sig mest mo-
tiverad. Exemplet ar hamtat fran Pihl (2011, s. 33).

Exempel

Ulrika ar en egenforetagare och driver sin egna lilla PR-byrd. Hon dlskar friheten i att slacka
de snabba branderna och att fa uppgifter att I6sa med kort varsel. Hon uppnér en lonsamhet i
bolaget som gdr det mojligt for henne att forsorja sig sjalv och sin familj, hinna med privatli-
vet och jobba nér hon sjélv &r som mest produktiv. Hon har jobbet som ett sétt for att forverk-
liga sig sjalv. Resultaten i jobbet ger henne kickar och personlig utveckling. For henne finns
inga bestdmda arbetstider utan hon arbetar alltid genom att standigt vara tillganglig via mejl
och telefon. Lika fritt véljer hon att trana pa formiddagen, ta langlunch med de féréldralediga
vaninnorna och ha arbetsrelaterade moten pa det lokala caféet. Hennes kunder blir hennes
vanner och hennes kreativitet och prestationslust far utlopp nar det passar henne. Genom att
hon har kul och jobbar lustfyllt presterar hon mycket béattre &n hon skulle ha gjort inom fyr-
kantiga ramar gallande tid, plats och regler i arbete.

3.6 Meningsfullhet

Att arbetet ar meningsfullt & en motivationsfaktor for nastan alla manniskor, gammal som
ung men Generation Y stréavar efter ndgot mer an bara I16n som bel6ning for hart arbete. De
ar ocksa ute efter ett arbete som an meningsfullt och givande (Ng m.fl. 2010, s. 283). Ge-
neration Y vill att arbetet ska vara givande och att deras anstrangningar uppméarksammas
(PWC, 2011, s. 3). Generation Y tycker inte om att ha trakigt och blir darfor frustrerade av
att utfora monotona arbetsuppgifter, sarskilt om de inte upplevs som meningsfulla. De
kommer att soka sig vidare till nésta arbete, om det arbete de har inte upplevs som me-
ningsfullt och ger tillrackligt bidrag till att férverkliga egna planer och drdmmar (Parment,
2009, s. 85).

Det finns en strdvan hos dagens unga att vara stolta dver den arbetsgivare de representerar.

For Generation Y, enligt Pihl (2011, s. 121) ar det viktigt att vilja sta for och vara foretra-
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dare for en arbetsgivare som man tror pa och sympatiserar med dvs. att individens varde-
ringar och malsattningar stammer Gverens med organisationens. FOr nasta generation ar det
viktigt att de varderingar som foretag séger sig sta for vad betraffar t.ex. CSR-arbete (Cor-
porate Social Responsibility), hallbart miljoarbete eller kamp for manskliga rattigheter, ar
mer an bara vackra ord pa ett papper eller en webbplats utan blir ett arbete som genomsyrar
hela organisationen (Pihl, 2011, s. 133). Det skapar néjda medarbetare som i sin tur beréat-
tar till sina vanner, familj och bekanta om sin arbetsvardag och deras installning till foreta-
get har en tendens att folja darefter. Medarbetarna fungerar namligen som varumarkesha-
rare som tenderar att ge ringar pa vattnet effekt pa resultat, forsaljning och ett fortsatt va-
rumarkesbyggande. Fenomenet gar under bendmningen “word of mouth” (Pihl, 2011, s.
121-122).

Under meningsfullhet passar dven begreppet “kul pa jobbet” in. Lindgren m.fl. (2005, s.
105) menar lite skdmtsamt att “att ha roligt” dr det svar man far om man stéller Generation
Y fragan varfor de vill arbeta. Forutom ovanstaende dimensioner kraver Generation Y
annu “vanliga kollegor” innan deras uppfattning om “’kul pa jobbet” kan uppfyllas. (Lind-

gren m.fl. 2005, s. 147).

4 Metod

Olika metoder ar lampade for olika undersokningar. Nar man har samlat in information i
ett forsknings-, utrednings- eller utvecklingsarbete behover informationen bearbetas och
analyseras. Detta kan gdras antingen genom en kvalitativ metod och en kvantitativ metod.
Forenklat kan man séga att kvantitativa metoder omvandlar information till siffror och
mangder dvs. faktorer som man enkelt kan kvantifiera och vilka jag kan utga ifran nar jag
gor en statistisk analys. Nar man studerar nagot kvantitativt gors det t.ex. via enkéter, expe-
riment och intervjuer utifran det man vill ha svar pa. Man bor alltsa redan fran borjan ha en
klar bild av vad man vill underséka och strukturerat ratt undersékningsmetod utifran ra-
dande teorier. Darefter star man infor ett kvantifierbart material med konkreta svar vilka
behandlas statistiskt och framstalls i grafer, diagram, tabeller m.m. (Patel & Davidson,
2003, s. 90-99).
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4.1 Val av metod

For att utreda Generation Y:s syn pa arbete och arbetsliv och vilka krav denna aldersgrupp
staller pa dagens organisationer har jag genomfort en kvantitativ metod. Eftersom jag avser
att mata vad unga manniskor vardesatter i arbete och arbetsliv idag har jag utformat en
undersokning i form av en enkat (bilaga 1). Jag har utgatt fran teorin samt delar utav
PwC:s undersokning da jag utformat min enkat. Da jag avgransat min studie till tradenom-
studeranden i Abo &r det fraga om ett bekvamlighetsurval eller tillfallighetsurval. Gruppen
tradenomstuderande ar representativ for studien da utbildningen erbjuder den praktiska

inriktning och utfors pa sadant satt sa att den motsvarar vad arbetslivet efterfragar idag.

Den enkatmetod som valdes till studien var en sa kallad besoksenkat dvs. jag besokte per-
sonligen de respondenter till vilka jag delade ut mitt frageformulér. Fordelarna med denna
enkatmetod ar flera, bland annat att intervjuaren har mojlighet att kontrollera sjalva ifyl-
landet av enkaten samt att respondenterna ar pa plats vilket bidrar till en hog svarsfrekvens,
vanligtvis 90-100 procent. Dessutom har respondenterna mojlighet att stalla fragor till in-
tervjuaren ifall det forekommer tveksamhet géllande enkaten vilket bidrar till att t.ex.
chansen att respondenterna kan missforsta nagon fraga genast minskar. (Christensen, Eng-
dahl, Graas & Haglund, 2010, s. 144).

4.2 Presentation av respondenter

Respondenterna av frageformuléret bestar av tradenomstuderanden vid Yrkeshogskolan
Novia i Abo specifikt, vilket ocksd svarar mot studiens avgransning. Respondenterna ut-
gors av studerandegrupperna FE13-UA, FE12-UA samt FE11-UA, dvs. féretagsekonomi-
studeranden pa ungdomsstadiet som inlett sina studier ar 2013, 2012 respektive 2011. An-
talet studeranden uppgick till 139 varav 120 (FE13U-A 46, FE12U-A 42 samt FE11U-A

32) stycken narvaroanmélda, vilka alla utgér min urvalsgrupp.

4.3 Tillvagagangssatt och utforande

Frageformularet utformades baserat pa studiens teoretiska ramverk och utarbetades i bade
Microsoft Excel samt Microsoft Word och framlades sedan till respondenterna som en
traditionell pappersenkat. En del fragor speglar inte direkt teorin men syftar da istéllet pa
studiens avgransning, studerande i foretagsekonomi och det studiesatt specifikt Yrkeshdg-

skolan Novia i Abo erbjuder. Sadana fragor &r exempelvis fraga nummer 4 och fraga 13 i
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frageformularet (bilaga 1). Innan frageformularet delades ut lat jag testa den i en grupp,
representativa for malgruppen, for att sakerstélla att fragorna var entydiga och forstaeliga
samt att omfattningen var rimlig. Enligt Ejlertsson (2005, s. 94) tas en val forberedd samt
snyggt och logiskt utformad enkat pa stérre allvar an en enkét som ger ett hafsigt intryck
och ar ologisk uppbyggd. | frageformularet togs detta i beaktande genom att jag satsat
mycket pa utformning och layouten, eftersom jag har alltfér mycket egen erfarenhet av
otroligt trakigt utformade enkéter och har t.ex. bifogat en liten seriestripp som tack for del-
tagandet.

Frageformularet bestar i sin helhet av 15 fragor och inleds med kort information om studi-
ens syfte samt uppmarksammar respondenterna vikten av att lasa igenom frdgorna ordent-
ligt och att svara pa alla fragor. Ocksa det faktum att svaren behandlas anonymt lyfts fram i
inledningstexten. De forsta 4 fragorna ar bakgrundsfragor vilka behandlar respondenternas
kon, uppvaxtmiljo, huruvida man ser fram emot sitt kommande arbetsliv eller ej samt slut-
ligen respondenternas syn pa sannolikheten att de arbetssatt som anvands vid specifikt Yr-

keshdgskolan Novia i Abo ocks& kommer att anvandas i det kommande arbetslivet.

Efter bakgrundsfragorna foljer 3 fragor som behandlar arbete generellt och tillfragar re-
spondenternas syn pa arbete samt hur manga arbetsgivare man uppskattar att ha under sitt
arbetsliv. Den sista fragan inom kategorin arbete generellt ar en fraga dar respondenterna
har mojlighet att rangordna vikten av totalt 16 pastaenden.

Fragorna nummer 8, 9, 10 och 11 ger respondenterna aterigen mojligheten att rangordna
vikten av ett antal pastdenden i kategorierna sjalvforverkligande, utveckling, flexibilitet

och meningsfullhet.

Sista kategorin har bendamningen tradenomens arbetsbild dér respondenterna i forsta fragan
ombeds rangordna 8 pastdenden gallande deras dromarbetsplats, sedan en frdga om
huruvida respondenterna kan tanka sig att arbeta som egen foretagare i framtiden samt ett
framtidsscenario i ett forsok att mata vikten av ett riktigt drémjobb. Den sista fragan i ka-
tegorin tradenomens arbetshild och tillika frageformularets sista fraga ar en 6ppen fraga
betraffande vad respondenterna anser att foretag kan gora for att locka unga medarbetare

till sin organisation.

Sjalva datainsamlingen (besoksenkéten) genomférdes vid totalt 6 tillfallen under vecka 9
och 10 ar 2014, ett tillfalle den 28.2, tre tillfallen den 4.3 samt tva tillfallen den 6.3. Samt-

liga tillfallen genomfordes i samband med de olika aldersgruppernas veckoliga motestill-
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fallen vilket gjorde det mojligt for mig att na ut till s& manga respondenter som mojligt och
pa sa satt sakerstilla en hdg svarsfrekvens. Av de 120 narvaroanmalda tradenomstu-
derandena vid Yrkeshogskolan Novia i Abo specifikt, deltog totalt 94 i min undersokning,
vilket ger en svarsfrekvens pa 78 procent. De 26 studeranden som inte deltog i enkaten
befann sig inte pa plats da frageformuléret delades ut varfor dessa kan betecknas som bort-

fall. Resultatet analyserades darefter i programmet SPSS, ett program for statistisk analys.

4.4 Studiens reliabilitet och validitet

Reliabilitet, som &r viktig i kvantitativa studier, avser studiens tillforlitlighet, hur palitlig
nagot &r, att kunskap ar framtagen pa ett tillforlitligt satt, att det inte finns okontrollerade
tillfalliga fel som stor. Ett annat viktigt forskningskriterium &r validiteten. Validitet handlar
om att jag verkligen undersoker det jag har for avsikt att undersoka, det vill séga franvaro
av systematiska fel. Bade reliabilitet och validitet handlar i grunden om hur pass tillforlitlig

och noggrann undersokningen ar (Bryman & Bell, 2013, s. 62-63).

Studiens reliabilitet bor, enligt mig, vara hdg. Jag anser att de 78 procent svarade &r repre-
sentativa for malgruppen. Eftersom enkéten mater varderingar (djupt rotade, svar att for-

andra) bor resultatet bli detsamma om undersokningen utfordes igen.

Eftersom enkatmetoden, som tidigare ndmnt, var en besdksenkat och jag sjalv var nérva-
rande da enkaten ifylldes, hade respondenterna mojlighet att stéilla fragor vilket medfor att
risken att nagon fraga misstolkats minskar. | och med detta hade jag ocksa mojlighet att
observera respondenterna vid ifyllandet och kunde da konstateras att enkaten ifylldes i lugn
och ro i valbekanta miljoer (veckoliga moétesutrymmen) utan stérande yttre faktorer, ingen
tidspress och inga diskussioner eller jamforelser respondenter emellan. Dessa faktorer an-

ser jag paverkar positivt pa studiens reliabilitet.

Trots att jag i forvag latit testa min enkat i syfte att uppdaga och eliminera exempelvis
eventuella konstigheter i fragornas utformning eller formulering var det anda i huvudsak
tre fragor som orsakade lite problem da materialet delades ut. Exempelvis fororsakade
bakgrundsfraga nummer 2, dar respondenterna skulle fylla i ort for uppvéxt, antingen
tatort/stad eller landsbygd/skargard, lite problem eftersom en del respondenter hade svart
att ta stallning till ifall orten for uppvéxt raknas som tatort/stad eller landsbygd/skargard.

Fraga nummer 6 borde ha haft battre specificerat huruvida det fragades efter korta snutt-
jobb, sommarvikariat eller dylikt eller om det faktiskt var fraga om hur manga faktiska
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fastanstallningar/langre arbetsforhallanden man uppskattar att ha under sitt arbetsliv, vilket
var min avsikt med frdgan. Som fragan nu var formulerad lamnades det mycket rum for

egen tolkning vilket gor att resultatet pa den fragan kan vara nagot missvisande.

Slutligen orsakade frdga nummer 7, pastaendet arbetet ar belaget pa min hemort, lite for-
virring nar frageformularet ifylldes. Jag konstaterade att fragan kunde tolkas som dels att
arbetet ar belaget pa den ort jag vuxit upp (vilket var min avsikt att ta reda pa med fragan)
men ocksé som att arbetet dr lokaliserat pa den ort jag bor for tillfallet, t.ex. jag bor i Abo
och da &r arbetet belaget i Abo. Darfor kan ocksa trovardigheten for resultatet pd denna
fraga ifragasattas nagot.

Vad géller validiteten i undersdkningen har det teoretiska material som bidrar till underla-
get i undersokningen, liksom alla empiriska underlag, bade fortjanster och brister. Enkat-
svar i undersokningar beror alltid pa hur fragor formuleras. Individer gor ju standigt nya
erfarenheter, vilka aterspeglas i de uppfattningar jag avser mata med min undersokning.
Givetvis har examensarbetes upplagg och innehall till manga satt paverkas av min egen
bakgrund och mina egna tankar da jag sjalv bade studerat foretagsekonomi samt sjalv till-

hor Generation Y.

5 Tradenomstuderandes syn pa arbete och arbetsliv

| denna del av arbetet redovisas resultatet av min kvantitativa metod. Svaren pa alla femton
fragor kommer att presenteras med hjalp av figurer, tabeller eller text. Resultatredovis-
ningen foljer samma struktur som frageformularet (bilaga 1): bakgrundsfragor, arbete ge-
nerellt, sjalvforverkligande, utveckling, flexibilitet, meningsfullhet samt slutligen en resul-

tatredovisning av tradenomens arbetsbild.

5.1 Bakgrundsfragor

| fraga nummer 1 behandlades respondenternas kén och bland de 94 respondenterna upp-
gick antalet man till 60 stycken (64 procent) och antalet kvinnor 34 (36 procent). | den
andra fragan tillfragades respondenternas uppvaxtmiljo déar 59 stycken (63 procent) angav
att de ar uppvuxna i tatort/stad och 33 stycken (35 procent) av de tillfragade var uppvuxna i
landsbygd/skargard. Som tidigare namnt fororsakade fraga nummer 2 lite problem ef-

tersom en del respondenter hade svart att ta stallning till ifall orten for uppvéxt raknas som
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tatort/stad eller landsbygd/skargard. Detta medforde att 2 respondenter inte svarade pa

denna fraga.

En av forskningsfragorna med denna studie ar att redogora for vad Generation Y vardesat-
ter i sitt kommande arbete och arbetsliv varfor det ar véasentligt att ta reda pa huruvida stu-
derandena Overhuvudtaget ser fram emot sitt kommande arbetsliv eller ej. Darfor stalldes
fraga nummer 2 dér en klar majoritet bestdende av nastan alla studerandena (95 procent)
sag fram emot sitt kommande arbetsliv. Endast 5 procent eller 5 personer ser inte fram

emot sitt kommande arbetsliv.

Fraga nummer 4 behandlade respondenternas syn pa sannolikheten att de arbetssatt som
lars ut vid specifikt Yrkeshogskolan Novia i Abo ocksd kommer att anvandas i det kom-
mande arbetslivet. Resultatet presenteras i figuren nedan. Andelen respondenter anges i

bade antal och procent.

Sannolikheten
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Figur 7. Respondenternas syn pa sannolikheten att de arbetssatt som lars ut vid Yrkes-
hogskolan Novia i Abo ocksd kommer att anvéndas i det kommande arbetslivet.

Som framgar i figuren ovan anser hela 86 procent av studerandena att det ar hogst sanno-
likt eller sannolikt att arbetssatt som t.ex. teamarbete och projektifierat larande ocksa
kommer att anvéandas i det framtida arbetslivet. Ingen anser att arbetsséatten hégst osanno-

likt skulle forekomma.
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5.2 Arbete generellt

For att ta reda pa respondenternas huvudsakliga attityd till arbete stalldes fraga nummer 5.

Resultatet presenteras i figuren nedan.

Syn pa arbete

80 54

57%

Antal svar

Arbete gér man huvudsakligen fér Arbete gir man huvudsakligen fér Arbete gér man huvucdsakligen for
att fﬁr\rerkli%_a sli(g s'_r'?'[\r ochuppna  sin forsérining och dverlevna att samhallet forutsatter det
ivskvalité

Figur 8. Respondenternas attityd till arbete.

Figuren visar att en majoritet av respondenterna anser att arbete huvudsakligen gors for att
forverkliga sig sjalv och uppna livskvalité. En andel om 39 procent anser att arbete huvud-
sakligen gors for sin forsérjning och dverlevnad medan endast 3 procent anser att arbete

huvudsakligen gors for att samhallet forutsatter det.

Fraga nummer 6 behandlade respondenternas syn pa det uppskattade antalet arbetsgivare
under ens arbetsliv. Som jag namnde tidigare borde fragan ha haft battre specificerat
huruvida det fragades efter korta snuttjobb, sommarvikariat eller dylikt eller om det fak-
tiskt var fraga om hur manga faktiska fastanstallningar/langre arbetsforhallanden man upp-
skattar att ha under sitt arbetsliv, vilket jag avser att undersoka. Resultatet presenteras i

figuren nedan.
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Antal arbetsgivare
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2-5 arbetsgvare 479

10+ arbetsgivare

Ingen, jag uppskattar att jobba for nug sjalv
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Figur 9. Respondenternas uppskattning éver antalet arbestgivare under ens arbetsliv.

Som framgar i figuren ovan uppskattar endast en person att antalet arbetsgivare inte kom-
mer att vara fler an en till antalet medan ca 42 procent av respondenterna uppskattar att de
kommer att ha 2-5 arbetsgivare under ens arbetsliv. En dryg fjardedel uppskattar att antalet
arbetsgivare kommer att uppga till mellan 6-9 medan 5 procent uppskattar att siffran kom-
mer att ligga mellan 10 och uppat. Nio respondenter (10 procent) tror att de inte kommer
att ha nagon arbetsgivare alls utan kommer att livnara sig som egen foretagare i framtiden.

16 procent av respondenterna vet inte eller kan inte ta stallning till fragan.

| friga nummer 7 hade respondenterna mojlighet att rangordna vikten av totalt 16 pastaen-
den relaterade till arbete generellt i ordningen Helt nédvandigt — Helt oviktigt. Responden-
terna uppmanades att rangordna vikten av pastaendena utgaende fran ens ideala arbete eller
ideala arbetssituation. Jag har sammanstéllt resultatet i 4 tabeller som presenteras nedan
och presenterar sedan det mest framtradande resultaten i I6pande text efter varje tabell.
Ordningsféljden pa pastaendena i tabellerna féljer samma ordning som frageformularet
(bilaga 1). | tabellerna anges andelen respondenter i bade antal och procent. Utdver detta
anges aven de olika pastaendenas SD, Standard Deviation eller standardavvikelse dvs.
spridningen, lagt varde betyder lag standardavvikelse m.a.0. manga respondenter haller

med om samma sak. HOg standardavvikelse innebdr storre spridning bland observations-
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vardena m.a.0. manga respondenter ar av olika asikter. (Bryman & Bell, 2013, s. 351-352).

| den forsta tabellen presenteras tva pastaenden relaterade till arbete generellt.

Tabell 1 Det forsta tva pastaendena relaterade till arbete generellt.

Helt nddvandigt | Mycket viktigt | Viktigt | Mindre viktigt| Helt oviktigt] SD
Arbetet ar beldget pa min hemort 2 13 33 39 7| 0,893
2,10 % 13,80 %| 3510 % 41,50 % 7,40 %
Att arbetet &r nyttigt for samhallet 4 16 45 27 2| 0,845
430 % 17,00 %| 47,90 % 28,70 % 2,10 %

| det forsta pastaendet kan man se att ca 16 procent av respondenterna anser att arbetet lo-
kaliserat till hemorten &r helt nédvandigt eller mycket viktigt. Ca 35 procent anser att det &r
viktigt medan majoriteten av respondenterna, 42 procent, angett att det & mindre viktigt.
Sju respondenter (7 procent) anser det vara helt oviktigt. Som jag ndmnde tidigare orsa-
kade det forsta pastaendet lite forvirring bland respondenterna da fragan kunde tolkas som
dels att arbetet ar belaget pa den ort jag vuxit upp (vilket var min avsikt att ta reda pa med
fragan) men ocksa som att arbetet ar lokaliserat pa den ort jag bor for tillfallet, t.ex. jag bor

i Abo och d& &r arbetet belaget i Abo. Darfor kan resultatet vara ndgot missvisande.

| det andra pastaendet anser 21 procent av respondenterna att det ar helt nédvandigt eller
mycket viktigt att arbetet ar nyttigt for samhallet medan 48 procent ser det som viktigt. En

andel om 31 procent har angett mindre viktigt eller helt oviktigt.

Tabell 2. Pastaenden relaterade till arbete generellt, krav pa mojligheter i arbetet.

Helt nddvandigt | Mycket viktigt | Viktigt |Mindre viktigt| Helt oviktigt] SD

Arbetsuppgifterna ar utmanande 11 31 42 9 1] 0,863

11,70 % 33,00 %| 44,70 % 9,60 % 1,10 %
Mojlighet att tréffa nya vénner och bekanta 19 48 21 6 0| 0816
som vidgar mitt professionella kontaktnat 20,20 % 51,10 %| 22,30 % 6,40 % 0
Mojlighet att delta i beslut som ror mitt 24 56 12 2 0f 0,682
arbete 25,50 % 59,60 %[ 12,80 % 2,10 % 0
Internationella kontakter och 14 35 25 15 5( 1,091
mojlighet att resa i arbetet 14,90 % 37,20 %| 26,60 % 16,00 % 5,30 %

| det forsta pastaendet i tabellen ovan kan man se att 35 procent av respondenterna anser att
det &r helt nédvandigt eller mycket viktigt med utmanande arbetsuppgifter. En andel om 45
procent anser att det ar viktigt dryga 11 procent eller 10 respondenter anser att det &r

mindre viktigt eller helt oviktigt.

| det andra pastaendet anser majoriteten av respondenterna, 70 procent, att mojligheten att
tréffa nya vanner och bekanta som vidgar ens professionella kontaktnéat, vara helt nédvan-

digt eller mycket viktigt.
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Ocksa det tredje pastaendet varderas hogt dar hela 85 procent av respondenterna anser att

mojligheten att delta i beslut som ror ens arbete &r helt nddvéndigt eller mycket viktigt.

Internationella kontakter och mdjlighet att resa i arbetet har en bredare svarsfordelning,
vilket ocksa standardavvikelsen vittnar om. Dryga 15 procent ser det som en nddvéandighet
och 37 procent menar att det ar mycket viktigt. En andel om 27 procent vérderar det som

viktigt, 15 procent anser att det & mindre viktigt medan 5 procent eller 5 respondenter an-

ser att internationella kontakter och mojlighet att resa i arbetet ar helt oviktigt.

Tabell 3. Pastaenden relaterade till arbete generellt, krav pa arbetets utférande.

Helt nédvandigt | Mycket viktigt | Viktigt |Mindre viktigt| Helt oviktigt| SD

Att jag far agera sjalvstandigt 18 36 36 4 0 0,822
19,10 % 38,30 %| 38,30 % 4,30 % 0

Projektbaserat arbete 4 17 29 36 8| 1,001
4,30 % 18,10 %| 30,90 % 38,30 % 8,50 %

Att arbetet sker i team 4 14 26 45 5[ 0,947
4,30 % 14,90 %| 27,70 % 47,90 % 5,30 %

Att jag far utnyttja min fantasi 12 25 36 19 2| 0,999
och kreativitet i arbetet 12,80 % 26,60 %| 38,30 % 20,20 % 2,10 %

Andelen respondenterna som anser att det ar helt nédvandigt eller mycket viktigt att de far
agera sjalvstandigt i ens ideala arbete uppgar till 57 procent medan 38 procent varderar det

som viktigt och endast 4 procent eller 4 respondenter ser pastaendet som mindre viktigt.

| det andra pastdendet vittnar aterigen standardavvikelsen om en storre spridning bland
respondenternas asikter. Fyra respondenter (4 procent) anser att projektbaserat arbete &r en
nddvéandighet medan 18 procent ser det som mycket viktigt. Projektbaserat arbete anser 31
procent att ar viktigt medan 38 respektive 8 procent ser det som mindre viktigt eller helt

oviktigt.

Att arbetet sker i team tycker nastan en fjardedel att ar helt nédvandigt eller mycket viktigt.
En andel om 28 procent upplever det som viktigt medan majoriteten, 53 procent av re-

spondenterna, anser att arbete i team &r mindre viktigt eller helt oviktigt.

| det fjarde pastaendet visar standardavvikelsen att det rader storre oenighet bland respon-
denternas asikter. En andel om 13 procent av respondenterna tycker att mojligheten att
utnyttja sin fantasi och kreativitet i arbetet ar nddvandigt medan en fjardedel ser det som
mycket viktigt. Pastaendet ar viktigt for 38 procent och lite Gver en femtedel anser att det

ar mindre viktigt eller helt oviktigt.
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Tabell 4. Pastdenden relaterade till arbete generellt, krav pa organisationen.

Helt nddvandigt | Mycket viktigt | Viktigt | Mindre viktigt| Helt oviktigt| SD

Anstaliningen &r fast/ 18 51 18 6 1| 0,846
Tillsvidare anstéllning 19,10 % 54,30 %| 19,10 % 6,40 % 1,10 %

Att jag far regelbunden feedback 12 36 39 7 0 0,811
12,80 % 38,30 % | 41,50 % 7,40 % 0

Trevliga arbetskamrater 43 41 10 0 0| 0,667
45,70 % 43,60 %| 10,60 % 0 0

Bra chef, ledning 49 38 5 2 0| 0,695
52,10 % 4040 %| 5,30% 2,10 % 0

Bra I6n och andra formaner 28 44 16 6 0| 0,855
29,80 % 46,80 %| 17,00 % 6,40 % 0

Organisationens rykte 4 40 41 9 0| 0,725
4,30 % 42,60 %| 43,60 % 9,60 % 0

| det forsta pastaendet i tabellen ovan kan man se att 73 procent av respondenterna upple-
ver att det ar helt nédvandigt eller mycket viktigt att anstallningen ar fast/tillsvidare an-
stéllning och en dryg femtedel anser att det ar viktigt. Endast 7 procent eller 7 responden-

ter anser att anstallningen ar fast/tillsvidare &r mindre viktigt eller helt oviktigt.

Att fa regelbunden feedback anser 51 procent av respondenterna vara helt nddvandigt eller

mycket viktigt medan 42 procent anser att det &r viktigt i ens ideala arbetssituation.

| det tredje pastaendet i tabellen ovan vittnar standardavvikelsen om enighet bland respon-
denternas asikter. Hela 89 procent av respondenterna anser att trevliga arbetskamrater ar

nddvéndigt eller mycket viktigt medan 10 procent anser att det ar viktigt.

En bra chef, ledning anser 93 procent av respondenterna vara helt nédvandigt eller mycket
viktigt. Standardavvikelsen visar aterigen pa relativt stor enighet bland respondenternas

asikter.

| det femte pastaendet kan man se att 77 procent av respondenterna vardesatter bra 16n och

andra formaner som helt nodvéndigt eller mycket viktigt.

Organisationens ryckte menar 47 procent av respondenterna att ar helt nddvandig eller
mycket viktig. En andel om 43 procent anser att det &r viktigt och 10 procent upplever att
organisationens rykte & mindre viktigt i deras ideala arbete.

5.3 Sjalvforverkligande

I likhet med frdga nummer 7, uppmanades respondenterna i frdga nummer 8 att rangordna
vikten av pastaendena utgaende fran ens ideala arbete eller ideala arbetssituation. Jag har

sammanstallt resultatet i tabellen nedan och redovisningen foljer samma logik som for
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fraga nummer 7 dvs. jag presenterar sedan det mest framtradande resultaten i I6pande text
efter varje tabell. Ordningsféljden pa pastaendena i tabellerna féljer samma ordning som

frageformularet (bilaga 1). I tabellerna anges andelen respondenter i bade antal och pro-

cent.

Tabell 5. Pastaenden relaterade till sjalvforverkligande.

Helt nddvandigt | Mycket viktigt | Viktigt | Mindre viktigt| Helt oviktigt] SD
Att arbetet bidrar till personlig utveckling 19 48 26 1 0| 0,719
20,20 % 51,10 %| 27,70 % 1,10 % 0
Att jag nar ledande stallning 8 26 36 20 3| 0974
8,50 % 27,70 %| 38,30 % 21,30 % 3,20 %
Att arbetet stdmmer dverens med min 4 17 35 35 2| 089
utbildning 4,30 % 18,10 %| 37,20 % 37,20 % 2,10 %

| det forsta pastaendet i tabellen ovan kan man se att majoriteten av respondenterna, 71
procent, upplever att ett arbete som bidrar till personlig utveckling ar helt nédvandigt eller
mycket viktigt.

Att na ledande stallning varderar 36 procent av respondenterna som helt nédvandigt eller
mycket viktigt medan 38 procent anser att det ar viktigt. En andel om 24 procent upplever

att en ledande stéllning &r mindre viktig eller helt oviktig.

Att ens arbete stammer Gverens med ens utbildning anser 22 procent av respondenterna att
ar nodvandigt eller mycket viktigt medan 37 procent anser att det ar viktigt. En andel om
39 procent anser att huruvida ens arbete stimmer 6verens med ens utbildning eller ej &r av

mindre vikt eller rentav helt oviktigt.

5.4 Utveckling

Resultatet fran frdga nummer 9 har sammanstallts i tabellen nedan dar de mest framtra-

dande resultaten presenteras i I6pande text efter tabellen.

Tabell 6. Pastaenden relaterade till utveckling.

Helt nodvandigt | Mycket viktigt | Viktigt | Mindre viktigt| Helt oviktigt| SD
Utbildning och utveckling i yrket 13 41 35 4 1] 0813
13,80 % 43,60 %| 37,20 % 4,30 % 1,10 %
Mojlighet att gora karriar 23 42 25 3 1| 0,853
24,50 % 44,70 %| 26,60 % 320 % 1,10 %

Som framgar i tabellen ovan anser 57 procent av respondenterna att utbildning och ut-
veckling i yrket ar helt nodvandigt eller mycket viktigt medan 37 procent anser att det &r

viktigt.
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Mojlighet att gora karriar upplevs av 69 procent som helt nddvandigt eller mycket viktigt

medan 27 procent anser att det ar viktigt i ens ideala arbete.

5.5 Flexibilitet

Jag har sammanstallt resultatet fran fraga nummer 10 i tabellen nedan dar de mest framtra-

dande resultaten presenteras i I6pande text efter tabellen.

Tabell 7. Pastaenden relaterade till flexibilitet.

Helt nédvandigt | Mycket viktigt | Viktigt |Mindre viktigt| Helt oviktigt| SD

Att fa utfora arbetet nar jag sjalv vill 1 17 36 38 2| 0812
1,10 % 18,10 %| 38,30 % 40,40 % 2,10 %

Mojlighet att arbeta hemifran 2 16 23 45 8| 0945
2,10 % 17,00 %| 24,50 % 47,90 % 8,50 %

Att arbetstiden ar kl. 8-16, 5 dagar i 0 10 25 51 8| 0,793
veckan 0 10,60 %| 26,60 % 54,30 % 8,50 %

Att arbetet utfors helt pa distans 0 0 2 50 42( 0,539
0 0 210% 53,20 % 44,70 %

Som framgar i tabellen ovan anser 19 procent av respondenterna att det ar helt nddvandigt
eller mycket viktigt att utféra arbetet nar man sjalv vill. En andel om 38 procent anser att

pastaendet ar viktigt och 42 procent tycker att det ar mindre viktigt eller helt oviktigt.

Det andra pastaendet vérderas av 19 procent som helt nddvandigt eller mycket viktigt me-
dan en dryg fjardedel av respondenterna upplever att maéjligheten att arbete hemifran ar
viktig. Majoriteten, 56 procent av respondenterna, anser dock att pastaendet &ar mindre vik-

tigt eller helt oviktigt for dem i deras ideala arbete.

De foljande tva pastaendena ar ytterligheter dvs. extremfall dar den forsta ytterligheten, att
arbetstiden &r kl. 8-16, 5 dagar i veckan, varderas som mycket viktig av 11 procent eller 10
respondenter. En andel om 27 procent upplever den som viktig medan majoriteten, 63 pro-

cent, anser att pastaendet var av mindre vikt for dem eller rent utav helt oviktigt.

Den andra ytterligheten, att arbetet utfors helt pa distans, har en standardavvikelse som
vittnar om att manga respondenter ar av samma asikt. En klar majoritet pa 98 procent av
respondenterna anser att ett arbete som utfors helt pa distans ar mindre viktigt eller helt

oviktigt for dem i deras ideala arbete.
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5.6 Meningsfullhet

Resultatet fran fraga nummer 11 har jag sammanstéllt i tabellen nedan. De mest framtra-
dande resultaten lyfts fram i I0pande text efter tabellen.

Tabell 8. Pastdenden relaterade till meningsfullhet.

Helt nédvandigt | Mycket viktigt | Viktigt |Mindre viktigt| Helt oviktigt| SD
Att jag kan vara stolt 6ver mitt arbete 28 45 18 3 0f 0,789
29,80 % 47,90 %| 19,10 % 3,20 % 0
Att jag k&nner mig oersattlig 9 43 31 11 0f 0,826
9,60 % 45,70 %| 33,00 % 11,70 % 0
Att arbetet ger mig en kénsla av att ha 17 44 25 8 0f 0854
utfort nagot vardefullt 18,10 % 46,80 %| 26,60 % 8,50 % 0
Intressanta arbetsuppgifter 30 46 17 1 0f 0731
31,90 % 4890 %| 18,10% 1,10 % 0
Ansvarsfulla arbetsuppgifter 14 42 35 3 0| 0,757
14,90 % 44,70 %| 37,20 % 3,20 % 0
Att arbetsplatsen aktivt arbetar med CRS 5 15 39 31 4/ 0927
(Corporate Social Responsibility) 5,30 % 16 %| 41,50 % 33% 4,30 %
som t.ex. Hallbart miljdarbete
och/eller kamp foér ménskliga rattigheter

Det forsta pastaendet relaterat till meningsfullhet i arbetet anser majoriteten, 78 procent av

respondenterna, vara helt nédvandigt eller mycket viktigt.

Att kdnna sig oersattlig i sitt ideala arbete anser 55 procent av respondenterna vara ndd-
vandigt eller mycket viktigt medan 33 procent anser att det &r viktigt.

Pastaende nummer tre upplever 65 procent av respondenterna vara helt nédvandigt eller

mycket viktigt. En andel om 27 procent anser att det ar viktigt i deras ideala arbete.

Intressanta arbetsuppgifter vérderas som helt nédvandigt eller mycket viktigt av 81 procent

av respondenterna.

Att arbetsuppgifterna ar ansvarsfulla upplevs som helt nédvéndigt eller mycket viktigt av

60 procent av respondenterna medan 37 procent anser att det ar viktigt.

Som framgar i tabellen ovan anser 21 procent av respondenterna att det ar nddvandigt eller
mycket viktigt att arbetsplatsen aktivt arbetar med CSR. 42 procent anser att det &r viktigt
medan 37 procent upplever att det & mindre viktigt eller helt oviktigt fér dem i deras ide-

ala arbete.
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5.7 Tradenomens arbetsbild

| fraga nummer 12 ombads respondenterna rangordna vikten av totalt 8 pastaenden relate-
rade till sin dromarbetsplats i ordningen Mycket viktigt - Helt oviktigt. Resultatet presente-
ras i figuren nedan och de mest framtradande resultaten i I6pande text under figuren. Ande-

len respondenter anges i antal.

Tradenomens arbetsbild
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Figur 10. Respondenternas syn pa pastaenden relaterade till sin drémarbetsplats.

| figuren ovan kan man se att mojligheten att géra det man alskar varderas som mycket

viktigt eller viktigt av 92 procent av respondenterna.
Mojligheten till personlig utveckling anser 93 procent a&r mycket viktigt eller viktigt.

66 respondenter eller 70 procent anser att organisationens rykte ar mycket viktigt eller vik-

tigt for dem.

Att 16nen &r bra menar 92 procent av respondenterna att ar mycket viktigt eller viktigt for

dem pa deras dromarbetsplats.

81 respondenter eller 86 procent vérderar mojligheten att bo dar de helst vill som mycket

viktigt eller viktigt.
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Flexibelt arbete anser 61 procent av respondenterna att ar viktigt eller mycket viktigt for

dem.

Goda arbetskamrater varderas som mycket viktigt eller viktigt av alla respondenter pa de-

ras drdmarbetsplats.

Det sista pastaendet, mojligheten till arbete utomlands anser dryga hélften av responden-

terna att ar viktigt eller mycket viktigt for dem.

| frdga nummer 13 tillfragades respondenterna huruvida de i framtiden kan téanka sig att
arbeta som egen foretagare eller ej. Denna fraga speglar specifikt mot min urvalsgrupp
foretagsekonomistuderanden vid Yrkeshdgskolan Novia i Abo som grundar ett eget foretag
under studietiden. Resultatet presenteras i figuren nedan. Andelen respondenter anges i

bade antal och procent.

Arbeta som egen féretagare i framtiden

Arbete som egen
foretagare

.Ja
e

Vet eyflcan e) ta
Dsté]]nmg

Figur 11. Andelen respondenter som kan ténka sig att arbeta som egen foretagare i fram-
tiden.

Figuren visar att ca 70 procent av de tillfragade kan tinka sig att arbeta som egen foreta-
gare i framtiden medan 8,6 procent eller 8 respondenter inte kan tdnka sig att arbeta som
egen foretagare. Dock har en relativt stor del av respondenterna, en dryg femtedel svarat att
de inte vet sa det gar inte att ta stallning till vad dessa respondenter tycker.

Att mita Generation Y:s “passionate life” och/eller ’passionate living” ar inte en enkel

uppgift men som ett forsok till detta presenterades ett framtidsscenario i friga nummer 14.
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Resultatet presenteras i figuren nedan dar andelen respondenter anges i bade antal och pro-

cent.

Framtidscenario

Tag véljer att inte forverkliga min drém, jag har ju ”3’:;_1/
fatt mitt drémjobb Sl
Jag véljer att férverkliga mmn drém trots att ja; ,,:;12/
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Figur 12. Respondenternas svar pa det presenterade framtidscenariot.

Svarsfordelningen ar relativt jamn, dar de tre svarsalternativen i stort satt fatt ca en tredje-
del av respondenternas svar vardera. Majoritet av respondenterna har dock svarat att de

inte vet s det gar inte att ta stallning till vad dessa tycker.

For att spegla studiens forskningsfraga, vad maste foretag forsta om de vill attrahera, ut-
veckla och halla kvar unga medarbetare i organisationen, stalldes fraga nummer 15, frage-
formularets sista fraga. Denna fraga var en 6ppen fraga dar respondenterna fritt fick formu-
lera sina svar skriftligt. Jag har i figuren nedan sammanstallt de vanligast forekommande

kommentarerna i fragan.
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Figur 13. De vanligast forekommande kommentarerna.

Det mest forekommande svaret, om an i lite olika varianter, bland respondenterna var anda
att organisationer bér marknadsféra sig till unga och skapa kontaktnat med skolor och ut-
bildningsprogram. Majoriteten av respondenter tog upp och poéngterade problematiken
med att de flesta arbeten kraver manga ars erfarenhet och for att fa denna erfarenhet maste
man ju fa en anstidllning. Respondenterna saknar en ”fordndrad attityd” och "modernisering
bland foretagen™ dir gamla stela arbetsvanor ska ge plats at kreativa idéer. Respondenterna
menade att organisationer maste vaga ge en chans at unga och anstélla unga trots att de
saknar erfarenhet. Steget till arbetslivet kan goras mindre genom att synas mer for stu-
derande, genom inskolningsprogram och erbjuda praktikmajligheter. Manga respondenter
hade ocksa bara skrivit ”bra forméaner”, vilket dr for ospecificerat for att foranleda djupare
analys. Formaner kan ju innefatta allt fran ekonomiska formaner till flexibla arbetsar-

rangemang.
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6 Analys

I denna del av arbetet analyseras studiens mest framtradande resultat och presenteras i tre
olika teman. Analysen kopplas ocksa till den teoretiska referensramen. Utifran detta har jag
sedan dragit slutsatser. Forst presenteras en allmén analys av tradenomstuderandena som
representanter for Generation Y och deras syn pa arbete och arbetsliv. Mina nastpafoljande

tva teman bottnar i mina forskningsfragor:
- Vad vardesatter Generation Y i frdga om arbete och arbetsliv? - Vérderingar
- Vilka krav stéller Generation Y pa arbete och arbetsliv i samhallet idag? - Krav

- Vad maste foretag forstd om de vill attrahera, utveckla och halla kvar unga medar-

betare i organisationen? > Forstaelse
- Hur kan organisationer anpassa sig till den nya generationens krav? - Anpassning

Utgaende fran Generation Y:s varderingar stalls och formas kraven pa arbetet och arbetssi-
tuationen. Vérderingarna och kraven utgor i sin tur forstaelsen som fordrar anpassning
bland organisationerna for att lyckas attrahera, utveckla och halla kvar sina unga medarbe-
tare m.a.o. effektiva och konkurrenskraftiga organisationer. Pa ett sadant satt formas ar-
betsbilden for dagens unga. For att fa klarare struktur i arbetet delar jag saledes in ana-

lysen i omradena: allman analys, véarderingar och krav samt forstaelse och anpassning.

Jag hade fran borjan tankt behandla uppvéaxtmiljo och hemortens betydelse i min analys
eftersom just uppvaxtmiljoé och uppvéxtort kan ha betydelse for utformningen av en indi-
vids vérderingar, men p.g.a. att resultatet pa dessa fragor kan vara missvisande (se diskuss-

ion kapitel 4.4) kommer de saledes att lamnas utanfor denna analys.

6.1 Allman analys

Det ar gladjande att se att nastan alla tradenomstuderande (95 procent) ser fram emot sitt

kommande arbetsliv.

Som framgar i figur 7 anser hela 86 procent av tradenomstuderandena att det ar hogst san-
nolikt eller sannolikt att arbetssatt som t.ex. teamarbete och projektifierat larande som l&rs
ut pd Yrkeshogskolan Novia i Abo specifikt, ocksd kommer att anvéndas i det framtida

arbetslivet. Ingen anser att arbetssatten hdgst osannolikt skulle férekomma. Enligt Oival-
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lusrapporten som presenteras i kapitel om teamlarande, utfors farre och féarre jobb i arbets-
livet i isolation utan istéllet i arbetsgrupper eller team som arbetar tillsammans for att 16sa
problem eller skapa nagot nytt. Mycket i dagens arbetsliv tyder alltsa pa att teams och ar-
betsgruppers betydelse kommer att ¢ka i varde, nagot som tradenomstuderandena uppen-

barligen ocksa haller med om.

Vad géller attityden till arbete (figur 8) anser 57 procent av tradenomstuderandena att ar-
bete & nagot man huvudsakligen gor for att forverkliga sig sjalv och uppna livskvalité.
Majoriteten har saledes en inrevarldsattityd till arbete (se kapitel 2) dar individen vill ar-
beta for att forverkliga sig sjalv och skapa livskvalité. Storsta delen anser alltsa att arbete
fyller en djupare mening &n forsérjning, 6verlevnad och samhalleligt bidrag. Ett arbete som
ar nyttigt for samhallet ar anda av vikt da 21 procent av tradenomstuderandena anser att det
ar helt nodvandigt eller mycket viktigt medan 48 procent ser det som viktigt. Det som dis-
kuterades i kapitel 3.2 om att aldre generationer anser att arbete delvis innebér att vara en
god samhéallsmedborgare &r nagot som ocksa delvis verkar stamma Gverens med tradenom-

studerandena.

Ett arbete som stdammer dverens med det man &r utbildad till kan av vissa ménniskor be-
traktas som en typ av sjalvforverkligande, varfor jag placerade det pastdendet inom den
kategorin. Eftersom respondenterna studerar foretagsekonomi kan jag utga fran att sjalv-
forverkligande i det hdr fallet handlar om att ens ideala arbete stimmer Gverens med ens
tradenomutbildning och ens arbetsuppgifter i framtiden exempelvis kan bestd av det som
presenterades i figur 1 i kapitel 1.4 relaterat till Tradenomiliitos undersdékning. Att ens ar-
bete stimmer 6verens med ens utbildning anser 59 procent av tradenomstuderandena &r
viktigt for dem i deras ideala arbete. For att se vad andelen kvinnor respektive andelen méan

anser om detta har jag sammanstallt foljande tabell:

Tabell 9. Kvinnor och méans syn pa vikten av att arbetet stimmer 6verens med ens utbild-
ning.

Helt nddvandigt| Mycket viktigt Viktigt Mindre viktigt| Helt oviktigt | Totalt
Kvinna 2 6 15 10 0f 33
6,06 % 18,18 % 4545 % 30,30 % 0,00 %
Man 2 11 20 25 2| 60
3,33% 18,33 % 33,33 % 41,67 % 333%

Utgaende fran tabellen kan jag konstatera att andelen kvinnor som anser att det ar viktigt
med ett arbete som stammer Gverens med ens uthildning uppgar till 70 procent medan an-

delen man uppgar till 55 procent. Bland tradenomstuderandena i min undersékning tende-
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rar kvinnorna vardesatta ett arbete som stdammer Gverens med ens utbildning i storre ut-

strackning &n mannen.

Pihl menar att den unga generationen heller vill bli egen foretagare &n anstéllda och att
beslutet rér som om en typ av sjalvforverkligande. Som framgar i figur 1 6ver tradenomer-
nas huvudsakliga arbetsomraden enligt Tradenomiliittos medlemsundersékning ar 2012
uppgar foretagare eller yrkesutovare till enbart 0,4 procent. | min undersékning svarade 70
procent av tradenomstuderandena ”Ja” pa fragan huruvida de kan ténka sig att arbeta som
egen foretagare i framtiden eller ej. Eftersom studierna i foretagsekonomi vid Yrkeshogs-
kolan Novia i Abo specifikt, inkluderar grundandet av ett andelslag vilket erbjuder kun-
skaper 1 foretagande “pé riktigt” s tror jag att steget till att grunda eget foretag minskar
markant. Eftersom yrkeshogskolorna har till uppgift att samarbeta med naringslivet, évrigt
arbetsliv och pa sa satt framja regional utveckling genom exempelvis okat foretagande och
foretagsamhet, vagar jag pasta att andelen 70 procent ar ett mycket fint resultat.

6.2 Varderingar och krav

Vad vardesatter da tradenomstuderandena i arbetslivet? Generation Y anses vara den forsta
generationen som vill att organisationen ska anpassa sig efter dem och inte tvartom och
den unga generationen anses i allmanhet stalla hoga férvantningar pa arbetsgivaren. Pihl
och Furth m.fl. menar att Generation Y kraver ledarskap for att prestera och att generation-
en behover en bra ledare som kan ge feedback och som later dem vara delaktiga i besluts-
processen. | min undersékning kan jag konstatera att i en idealarbetssituation &r en bra chef
och/eller ledning viktigt for 98 procent av tradenomstuderandena. Vad betraffar regelbun-
den feedback ar det viktigt for 93 procent av tradenomstuderandena. Jag kan ocksa konsta-
tera att tradenomstuderandena vill ha mojlighet att delta i beslut som ror deras egen arbets-
situation. Har rader det stor enighet blad tradenomstuderandena dar 98 procent menar att
mojligheten att delta i beslut som ror ens arbete &r viktigt for dem. Medbestdmmanderatt
anses vara en av de faktorer som skapar lojalitet till arbetsgivaren bland den unga generat-

ionen menar bade Parment och Pihl.

Vad en individ vérderar och tycker ar viktigt i arbetslivet beror langt pa vilken situation
man befinner sig i samt vilka forvantningar man har pa framtiden pa kort och lang sikt. |
kapitel 3.1 tas begreppet arbetsvarderingar upp och definieras som de resultat och person-
liga 6nskemal individer vill ha ut och anser sig kunna fa tillfredsstallda genom sitt arbete

och hur man ska uppféra sig pa arbetsplatsen. Arbetsvarderingarna delas sedan in i inre
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och yttre arbetsvérderingar. Typiska inre arbetsvarderingar ar egenskaper i arbetet som ger
individen chans till personlig utveckling och okad livskvalitet s& som utmaningar, intres-
santa arbetsuppgifter, larande i arbetet, kunna bidra med nagot viktigt, personligt ansvar
och mojlighet att arbeta sjalvstandigt.

Personlig utveckling och utbildning och utveckling i yrket var faktorer som varderades
hogt bland respondenterna i PwC:s undersokning i kapitel 3.1 och detta varderas valdigt
hogt ocksa bland tradenomstuderandena dar 99 respektive 95 procent varderar det som
viktigt for dem. Sjalvstandigt agerande i arbetssituationen ar nagot som ar viktigt for hela
95 procent av tradenomstuderandena. Vad galler utmanande arbetsuppgifter ar ocksa detta

viktigt men inte riktigt lika framtradande.

Yttre arbetsvarderingar ar i sin tur véarderingar knutna till yttre konsekvenser av eller bel6-
ningar av arbetet t.ex. I6neutveckling, karriarmojligheter, arbetstrygghet och ha tid till fa-
milj och fritidsintressen.

Pa fragan om vad som anses gdra organisation till en attraktiv arbetsgivare (figur 3) i
PwC:s undersokning, ligger karriarutveckling pa forsta plats. Pa andra plats ligger 16n och
andra férmaner. | kapitlet utveckling behandlade jag saval personlig som karriarmassig
utveckling. Vad betraffar tradenomstuderandes syn pa majligheten att gora Kkarriar i sitt
ideala arbete vérderas det hogt, 96 procent menar att det ar viktigt. Bra I16n och andra for-
maner anses viktigt for 94 procent av tradenomstuderandena. Forknippat med karridarmoj-
ligheter kan for vissa ocksa vara att na en ledande stéllning, ett pastdende jag lagt under
kategorin sjalvforverkligande eftersom jag anser att det &r hogst individbundet. Vid ge-
nomgang av resultatet kan jag dock konstatera att 75 procent av tradenomstuderandena
anser att det ar viktigt att na en ledande stéllning i ens ideala arbete. Som framgar i figur 1
over tradenomernas huvudsakliga arbetsomraden enligt Tradenomiliittos medlemsunder-
sokning ar 2012 uppgar andelen tradenomer som arbetar inom ledning till 3,6 procent och
mellanledning 14 procent. For att se vad andelen kvinnor respektive andelen méan anser om

detta har jag sammanstallt foljande tabell:

Tabell 10. Kvinnor och méns syn pa att na en ledande stallning.

Helt nddvandigt [Mycket viktigt | Viktigt | Mindre viktigt | Helt oviktigt | Totalt

Kvinna 3 7 12 10 1 33
9,09 % 21,21 %| 36,36 % 30,30 % 3,03 %
Man 5 19 24 10 2| 60

8,33 % 31,67 %| 40,00 % 16,67 % 3,33 %
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Utgaende fran tabellen ovan kan jag konstatera att andelen kvinnor som anser att det &r
viktigt att na en ledande stallning uppgar till 67 procent medan andelen man uppgar till 80
procent. Bland tradenomstuderandena i min undersokning tenderar ménnen i storre ut-

strackning ar kvinnorna véardera att na en ledande stallning i en ideal arbetssituation.

Pa fragan vilka formaner som varderas hogst hos en arbetsgivare (figur 4) i PwC:s under-
sokning toppar aterigen majligheterna till utbildning och utveckling listan. P4 andra plats
kommer flexibla arbetsarrangemang. | kapitlet om flexibilitet menar Johnson och Johnson
att mojligheten att planera sin egen tid och friheten att arbeta da de sjalva vill och ar som
mest produktiva en av de stdrsta motivationsfaktorerna for Generation Y. Resonemanget
visade sig inte riktigt stamma i tradenomstuderandenas fall da lite drygt halften av stu-
derandena ansag att mojligheten att arbeta nar man sjalv vill samt mojligheten att arbeta
hemifran, var viktigt for dem i deras ideala arbete. Lite motsagelsefullt ar det dock att ma-
joriteten av tradenomstuderandena &nda angett att ett arbete med arbetstiden &r kl. 8-16, 5

dagar i veckan, ar av mindre vikt for dem eller rent utav helt oviktigt.

Nilsson menar att utvecklingsmojligheter, bade professionella och personliga, ar en viktig
faktor for att den unga generationen ska vara tillfredsstéalld pa arbetsplatsen. Pa fragan om
vad som i hogsta grad paverkar ungas beslut att valja arbete (figur 5) ligger mycket riktigt
mojligheterna till personlig utveckling pa forsta plats i PwC:s undersokning. Pa andra plats
finns organisationens rykte. Tradenomstuderandenas syn pa personlig utveckling har jag
redan behandlat ovan och resultatet fran hela unders6kningen visar att mojligheten till per-
sonlig utveckling ligger pa andra plats av de faktorer som studerandena verkar vardera
hogst, nast efter trevliga arbetskamrater som inte ens togs upp i PwC:s undersokning. Vad
betraffar organisationens rykte varderas det som viktigt bland 91 procent av tradenomstu-

derandena. Kvinnors respektive mans asikt om detta presenteras i féljande tabell:

Tabell 11. Kvinnor och mans syn pa organisationens rykte.

Helt nddvandigt [Mycket viktigt Viktigt | Mindre viktigt| Helt oviktigt| Total
Kvinna 1 16 15 2 0l 34
2,94 % 47,06 % 4412 % 5,88 % 0,00 %
Man 3 24 26 7 0f 60
5,00 % 40,00 % 43,33 % 11,67 % 0,00 %

Utgaende fran tabellen ovan kan jag konstatera att andelen kvinnor som anser att organisat-

ionens rykte ar viktigt for dem i deras ideala arbete uppgar till 94 procent medan andelen
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man uppgar till 88 procent. Bland tradenomstuderandena i min undersokning tenderar

kvinnorna vardesatta organisationens rykte i storre utstrdckning an ménnen.

Knutet till yttre arbetsvérderingar eller krav pa mojligheter i ens arbete, & mojligheten att
resa i arbetet och skapa internationella kontakter. Denna mojlighet verkar variera fran per-
son till person, vilket den relativt hdga standardavvikelsen vittnar om. Internationella kon-

takter och majlighet att resa i arbetet ar viktigt for 79 procent av tradenomstuderandena.

Dyhre och Parment (se kapitel 3.2) menar att unga varderar trygghet pa ett annat satt en
aldre och att en trygg anstéllning ar en av de viktigaste sakerna en arbetsgivare kan erbjuda
samtidigt som de soker efter utmaningar. Projektarbete och tillfalliga vikariat blir allt van-
ligare bland unga men ska inte betraktas som ett minskat behov av trygghet utan som en
trygghet i form av valmgjligheter. Generationen ar uppvuxen i en varld full av mojligheter
och valmajligheter och passar inte en arbetsplats kan man soka sig ndgon annanstans, var-
for ocksa detta kan ses som en trygghet. Far tradenomstuderandena valja &r det dock en
fast/tillsvidare anstallning som géller i forsta hand. Detta anser hela 93 procent att ar vik-
tigt for dem i ett idealt arbete.

Som foljd av att arbete blivit alltmer komplext ar det mycket som tyder pa att teamarbete
och teamldrande som arbetar med tillfalliga, tidsbundna projekt, kommer att dka i bety-
delse. Detta verkar vara nagot som tradenomstuderandena &r medvetna om. Ur organisat-
ioners synvinkel ar teamarbete och tillfalliga arbetsgrupper en bra l6sning for att framja
effektivitet och komplex problemldsning men betraktar jag projektbaserat arbete och team-
arbete ur individsynpunkt i min undersdkning ar det enbart dryga halften av studerandena
som anser att just arbete i team och projektbaserat arbete ar viktigt for dem i deras ideala
arbete. | min resultatredovisning vittnar standardavvikelsen i bada fallen om relativt de-
lade asikter i dessa fragor. Relaterat till detta ar det ocksa viktigt att ta i beaktande att ande-

len som varderar sjalvstandigt agerande ar valdigt stor.

Att generationen kan forsta det speciella med verksamheten och att verksamheten ar ékta
ar en av de nyckelregler som Pihl presenterar betraffande vad som gor foretag och organi-
sationer attraktiva for Generation Y (se kapitel 3). Pihl menar ocksa att Generation Y vill
vara foretradare for en arbetsgivare som man tror pa och sympatiserar med dvs. att indivi-
dens varderingar och malsattningar stammer 6verens med organisationen t.ex. vad betréffar
CSR-arbete (Corporate Social Responsibility). Detta resonemang visade sig inte vara allt-
for framtradande hos tradenomstuderandena i ett idealt arbete dar endast ca 63 procent

anser att detta &r viktigt.
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Som sammanfattning pa ovanstaende resonemang har jag utgaende fran analys av fraga 7-
11 sammanstallt en figur dér de fem viktigaste faktorerna for tradenomstuderandena i ett

idealt arbete lyfts fram. Det allra viktigaste har fatt nummer 1, nast viktigaste 2 osv.

[ 1. Goda arbetskamrater W

De 5 viktigaste
[ 3. Intressanta fakf{)rerna i 2. Att arbetet bidrar till W
bet ift = . =
e tradenomstuderandenas personlig utveckling
ideala arbete
5. Bra chef, ledning 4. Mijligheten att delta i
beslut som rior ens arbete

Figur 14. De fem viktigaste faktorerna for tradenomstuderandena i ett idealt arbete.

Utgaende fran figur 12 tradenomens arbetsbild och de pastaenden som stélldes i fragan kan
jag slutligen konstatera att pa sin dromarbetsplats vill studerandena att arbetskamraterna
ska vara bra. Detta ar det allra viktigaste och det enda pastaendet som far medhall av alla
studeranden. Nést efter goda arbetskamrater kommer mojligheten till personlig utveckling,
helt i enlighet med det som presenterats i teorin och PwC:s undersokning. Dessa tva fak-
torer ar rent av viktigare dn mojligheten att gora det man alskar som kommer pa delad tred-
jeplats tillsammans med en bra 16n. Majligheten att bo dar man helst vill vager ocksa tungt
och ar viktigare dn bade organisationens rykte och méjligheten till flexibelt arbete. Flexibla
arbetsarrangemang framtrader stort inom bade det teoretiska materialet och PwC:s under-
sokning sa andelen tradenomstuderanden som anser att det &r viktigt ar forvanansvart liten.
Pa tradenomens dromarbetsplats ar organisationens rykte rentav viktigare an ett flexibelt
arbete. Dryga halften av studerandena anser att mojlighet att arbeta utomlands ar viktigt for

dem.

Generation Y &r uppvuxen i en varld full av méjligheter och har redan under uppvéaxtaren
blivit uppmanad till att folja sin passion. | ett forsok att médta Generation Y:s “’passionate
life” och/eller ”passionate living” utformade jag ett framtidsscenario i frdga nummer 14.

Att detta var en svar och ytterst personlig fraga visar en relativt jamn svarsfordelningen pa
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dar de tre svarsalternativen i stort satt fatt ca en tredjedel av respondenternas svar vardera.
Trots detta kan resultatet vara en insikt da en av tre unga medarbetare skulle ge upp sitt

drémjobb for att forverkliga sin drom.

6.3 FOrstaelse och anpassning

Vad maste da organisationer forsta vad géller Generation Y, sina framtida medarbetare?
De varderingar och krav som presenteras utgor forstaelsen som fordrar anpassning bland
organisationerna for att lyckas attrahera, utveckla och halla kvar sina unga medarbetare.
Pihl menar att ifall en individs vérderingar blir uppfyllda pa arbetsplatsen ger det energi
och en upplevelse om att man hamnat rétt. Samtliga foérslag som tradenomstuderandena
sjalva anger och som presenteras i figur 13 &r viktiga aspekter organisationer maste forsta
betraffande den unga generationen. Det mest framtradande dar var problematiken med att
de flesta arbeten kraver manga ars erfarenhet och for att fa denna erfarenhet maste man fa
en anstallning. Studerandena saknar en “fordndrad attityd” och ”modernisering” bland or-
ganisationerna. Idag star varje organisation infér utmaningen att se, utveckla och tillvarata
varje individs unika potential och se till att den kommer organisationen till godo och den

organisation man arbetar for ska inte ses som en begrénsning utan en méjlighet menar Pihl.

Hur kan da organisationer idag anpassa sig efter den unga generationens varderingar och
krav? Det handlar langt om att generationsanpassa organisationerna efter den unga generat-
ionens varderingar och krav. Bemots de unga pa ratt satt utgér de en enorm tillgang for
organisationen menar Pihl. For att kunna skapa produktiva och effektiva organisationer i
dag dr det av storsta vikt att en organisations medarbetare trivs och kanner meningsfullhet i
sitt arbete eftersom detta skapar motivation och lojalitet. Det samhalle vi idag lever i ett
s.k. kunskaps- eller informationssamhélle dar framgangsrika organisationer kan forandras,
anpassa sig i enlighet med omgivningens krav samt att standigt utveckla nya kunskaper
dvs. att lara. En mojlig 16sning pa fragan hur organisationer kan anpassa sig till den nya

generationens krav ar alltsa att utveckla en larande organisation.

De fem viktigaste aspekterna hos tradenomstuderandena i min undersokning presenterades
i figur 14. Om foretag utvecklar en larande organisation styrs organisationen alltmer utga-
ende fran modell 2 i kapitel 2.2. | en sadan organisation praglas arbetsmiljon av frihet och
medbestammande. Daft menar ocksa att en larande organisation uppmuntrar foretagskul-

turen till 6ppenhet, jamstélldhet, standig utveckling och forandring.
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Det allra viktigaste for tradenomstuderandena &r bra arbetskamrater, nagot som alla haller
med om. Ocksa majligheten att genom sitt arbete traffa nya vanner och bekanta lyfts upp
som viktigt av 94 procent av studerandena. Dessa pastaenden var varken framtradande i
teorin eller i PwC:s unders6kning men jag valde trots det att lyfta upp dem i min undersok-
ning. Pastaendet far dven understod fran ytterligheten gallande distansarbete (se tabell 7)
dar endast tva procent av tradenomstuderandena angett att ett arbete som utfors helt pa
distans ar viktigt for dem i deras ideala arbete. Arbetsgemenskapen &r alltsa valdigt viktig.
Resultatet var inte helt éverraskande och jag vagar nastan pasta att resultatet skulle blivit
detsamma vilken grupp respondenter, gammal som ung, jag an valt att undersoka. Aven
om resultatet i sig inte kommer som en Gverraskning, ar det anda en viktig insikt och nagot
som organisationer behdver ta i beaktande och frdmja genom en god psykosocial arbets-
miljo. En av de mest framtradande kommentarerna pa fragan om vad foretag kan gora for
att locka unga medarbetare till sin organisation var just en bra, 6ppen arbetsmiljé med goda

arbetskamrater.

| en larande organisation finns det alltsa goda férutsattningar for sociala relationer genom
en Oppen och jamstalld arbetskultur. Den l&rande organisationen stravar efter standig ut-
veckling genom att skapa nytt, bryta monster och utveckla nya arbetssatt genom dubbel-
kretslarande. En béttre forutsattning for kraven om personlig utveckling och intressanta
arbetsuppgifter finns vél knappast. Att dessutom strédva efter det systemtdnkande Senge
talar om, dar medarbetaren ser sitt arbete i ett storre sammanhang, skapar motivation och
arbetstrivsel. Styrande varderingar &r information och val vilket med all sannorlikhet tacker
kravet om deltagande i beslut som ror ens arbete samt kravet om bra chef, ledning. Enligt

Pihl behdver den unga generationen ledarskap for att prestera.

Framtradande bade i litteraturen och i min undersokning ar ocksa det standiga utbildnings-
kravet. Tradenomstuderandena vill standigt lara sig nya saker och en arbetsplats som inve-
sterar i standig utveckling av sina medarbetare kommer saledes ha starka konkurrensforde-
lar vad betrdffar att attrahera, bibehalla och utveckla arbetskraft. Enligt Abrahamsson
maste det hos individen finnas en egen vilja att lara. En larande organisation forutsatter
individuellt larande och bygger pa det. Utbildning och larande i arbetet &r en av de viktig-
aste forutsattningarna for framgang och arbetshalsa i det foranderliga arbetslivet da de pa-
verkar bade arbetets produktivitet och arbetskarriarens langd (se kapitel 2.1). Att utveckla
en larande organisation kan saledes ses som ett vinna-vinna-forhallande. De unga medarbe-

tarna far sina varderingar och krav uppfyllda och organisationen far motiverad och lojal
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personal som standigt lar sig och utvecklar verksamheten sa att den star emot den alltmer

komplexa férandringen i omgivningen.

7 Avslutande diskussion

| detta examensarbete avsag jag besvara foljande fragestéllningar: vad vérdesatter Generat-
ion Y i fraga om arbete och arbetsliv, vilka krav stéller Generation Y pa arbete och arbets-
liv i samhallet idag, vad maste foretag forstd om de vill attrahera, utveckla och halla kvar
unga medarbetare i organisationen samt hur kan organisationer anpassa sig till den nya
generationens krav? Genom att jag lyckats besvara mina forskningsfragor kan jag ocksa

aterge den arbetsbild dagens unga anammar, syftet med denna studie.

Traffar man nya manniskor idag verkar den forsta fragan man stéller vara “vad gér du d&?”
alltsa i betydelsen “vad jobbar du med?” Arbete utgor en central del av vara liv och bland
de storsta valen vi gor i vara liv ar vad vi ska arbeta med. Ett jobb ska inte bara vara ett
jobb, utan en naturlig del av livet och arbetsuppgifterna ska vara stimulerande, roliga och
helst ocksa en del av individens intresse. Arbetet innebér en viktig social gemenskap och
hela var identitet skapas langt ifran det yrke man har. | Finland ¢kar arbetslosheten bland
unga hela tiden och eftersom arbete, som konstaterat, utgor en oerhort viktig del av en in-
divids liv och hela hennes identitet, ar arbetsloshet ett sorgligt kapitel dar arbetsldsa ofta
kanner sig svikna och utanfor samhallet. Ett problem som tradenomstuderandena i min
undersokning starkt lyfter fram ar problematiken med att de flesta arbeten idag kréver
manga ars erfarenhet och for att fa denna erfarenhet maste man fa en anstallning. Organi-
sationer maste vaga ge en chans at unga och anstalla unga trots att de saknar erfarenhet.
Steget till arbetslivet kan géras mindre genom att synas mer for studerande, genom inskol-
ningsprogram och erbjuda praktikmajligheter. Jag tror att foretag har mycket att vinna ge-
nom att anamma de krav och férvantningar den unga generationen stéller pa arbetsgivare

och arbetsmarknaden.

Utvecklingen och forandringen i arbetslivet idag medfor att foretagen efterfragar hjarnor
som kan tanka vilket saklart stiller nya krav pd bade arbetsgivare och arbetstagare. Over-
levnad i en snabb foranderlig vérld kraver bade anpassningsférmaga och inlarningsfor-
maga. Utmaningen som organisationerna star infor ar att vara en attraktiv arbetsgivare
samt satsa pa utveckling och utbildning av sina unga medarbetare. Den unga generationen
tvingar foretagen att anpassa sig for framtiden. Ett [ampligt satt for foretagen att klara av

denna foréndring &r att utveckla en larande organisation som kan ses som ett vinna-vinna
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forhallande déar de unga medarbetarna far sina varderingar och krav uppfyllda och organi-
sationen far motiverad och lojal personal som standigt lar sig och utvecklar verksamheten
sd att den star emot den alltmer komplexa forandringen i en hart konkurrensutsatt omgiv-
ning. Genom att studera arbetsvarderingar idag far man en foraning om vad ocksa framtida
generationer, Generation Z och Generation Alfa, kan tdnkas vérdera i sitt framtida arbets-

liv.

Forskning kring Generation Y ar ett valdigt intressant omrade. Men det ar dven ett omrade
som ar valdigt komplext. Med tanke pa fortsatta studier skulle det givetvis vara intressant
att jamfora resultatet fran min undersokning mot en grupp individer som inte studerar i
enlighet med de arbetssatt som anvénds pa Yrkeshdgskolan Novia i Abo specifikt, sarskilt
fradgan betraffande foretagande i framtiden. Det skulle ocksa vara mycket intressant att
jamfora resultatet fran min undersékning mot en grupp individer som tillhér en éldre gene-
ration, Generation X, 1960- och 1970-talistena, for att se om det verkligen finns sa stora
skillnader i varderingar som litteraturen pavisar och inom vilka omraden i sa fall. Ett tredje
forskningsalternativ skulle ocksa vara att undersoka ett antal utvalda organisationer for att
klargdra deras syn pa exempelvis begransningar och méjligheter med individer i Generat-

ionY.

Studiens arbetsprocess har varit bade intressant och kravande. Arbetsfragor och organisat-
ionsteori och sarskilt med sikte pa framtiden, &r bada stora intresseomraden hos mig vilket
har bidragit till att motivationen i arbetet varit h6g. Under arbetets gang har jag utvecklat
ett intresse for Job-crafting dar individen omformar sitt arbete sa att det béattre passar till
och stammer dverens med t.ex. personliga egenskaper och intressen samt Employer Bran-
ding, ndgot som detta arbete atminstone delvis tangerar. Slutligen vill jag tacka min hand-
ledare Heli Nyberg for bra handledning under min examensarbetsprocess.
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Bilaga 1 Frageformular

Ungas syn pa arbete

Denna undersokning gors som en del i ett examensarbete och utfors av tradenomstuderande Hanna Henriks-
son. Syftet med denna enkét &r att utreda ungas syn pa arbete och arbetsliv samt vilka krav denna alders-
grupp staller pa dagens organisationer. Enkaten bestar av 15 fragor och beraknas ta ca 15 minuter att be-
svara. Det ar viktigt att Du laser igenom fragorna noga och att Du besvarar alla fragor sa att resultatet inte ar
missledande! Du har dven mojlighet att ldmna skriftliga synpunkter. Alla svar behandlas givetvis anonymt.

Bakgrundsfragor

1. Kon: QKvinna Q Man

2. Uppvuxen i: Q Téatort/Stad Q Landshyggd/Skargard

3. Ser du fram emot ditt kommande arbetsliv?

Q Ja Q Nej

4. Du studerar Foretagsekonomi vid YH Novia (teamarbete, projektifierat larande etc.). Hur stor tror du att
sannolikheten &r att du dven kommer att anvanda dessa arbetssatt i ditt kommande arbetsliv?

HOgst sannolikt Sannolikt Osannolikt HoOgst osannolikt

O O O O

Arbete Generellt

Vad innebar ett bra arbete for Dig? Ta stallning till vart och ett av nedanstaende pastaenden genom att
kryssa for det alternativ som bast stimmer 6verens med vad Du tycker.

5. Vad ar din syn pa arbete, valj ett alternativ:
Q Arbete gor man huvudsakligen for att forverkliga sig sjalv och uppna livskvalité

Q Arbete gor man huvudsakligen for sin forsérjning och éverlevnad

Q Arbete gor man huvudsakligen for att samhallet forutsatter det
6. Hur manga arbetsgivare uppskattar du att du kommer att ha under ditt arbetsliv? Vélj ett alternativ:

O

2-5 6-9 10+ Ingen, jag uppskattar att jobba for mig sjélv (egen foretagare) Vet ej/kan ej ta stéllining



7. 1 vilken utstrackning &r foljande viktigt i Ditt ideala arbete, valj ett alternativ per pastaende:

Helt nddvandigt
Arbetet ar belaget p& min hemort O
Att arbetet &r nyttigt for samhéllet Q
Avrbetsuppgifterna &r utmanande O

Mojlighet att tréaffa nya vanner och bekanta
som vidgar mitt professionella kontaktnat

Majlighet att delta i beslut som rér mitt arbete O

Internationella kontakter och
mojlighet att resa i arbetet

Att jag far agera sjalvstandigt
Projektbaserat arbete
Att arbetet sker i team

Att jag far utnyttja min fantasi
och kreativitet i arbetet

Anstaliningen &r fast/
Tillsvidare anstallning

Att jag far regelbunden feedback
Trevliga arbetskamrater
Bra chef, ledning

Bra I6n och andra formaner

000000 O 0000

Organisationens rykte

Sjalvforverkligande

Mycket viktigt

000000 0 OO0OO OO 000

<
Y
&

000000 O OOOO 0O 000

Mindre viktigt

000000 0 0OOOO 00O 00O

=

Helt oviktigt

000000 O OO0OO 00 000

8. I vilken utstrackning ar foljande viktigt i Ditt ideala arbete, valj ett alternativ per pastaende:

Helt n6dvandigt
Att arbetet bidrar till personlig utveckling O
Att jag nér ledande stéllning O

Att arbetet stimmer 6verens med min utbildning Q

Utveckling

Mycket viktigt

O
O

Viktigt

O
O

Mindre viktigt

O
O

Helt oviktigt

O
O

9. 1 vilken utstrackning ar foljande viktigt i Ditt ideala arbete, valj ett alternativ per pastaende:

Helt nodvandiet
Utbikdning och utveckling i yrket O
Mojlighet att géra karriir O

Mycket viktigt

O
O

Viktigt

O
O

Mindre viktigt

O
O

Hel oviktigt

O
O



Flexibilitet
10. 1 vilken utstrackning ar foljande viktigt i Ditt ideala arbete, valj ett alternativ per pastaende:
Helt nédvandigt Mycket viktigt Viktigt Mindre viktigt Helt oviktigt
Att 3 utfora arbetet nar jag sjalv vill O

Mojlighet att arbeta hemifran O O
Att arbetstiden 4r k1. 8-16, 5 dagar i veckan Q O

Att arbetet utfors helt pa distans O

00O
0000
0000

Meningsfullhet

11. 1 vilken utstrackning ar foljande viktigt i Ditt ideala arbete, valj ett alternativ per pastaende:
Helt nédvandigt Mycket viktigt Viktigt Mindre viktigt Helt ovi

=

tigt

Att jag kan vara stolt ver mitt arbete

00

Att jag kénner mig oerséttlig

Att arbetet ger mig en kénsla av att ha
utfort nagot vardefultt

Intressanta arbetsuppgifter

000 00
000 O
000

000 00
000 00

Ansvarsfulla arbetsuppgifter

Att arbetsplatsen aktivt arbetar med CRS
(Corporate Social Responsibility)

som t.ex. Hallbart miliparbete

och/eller kamp for ménskliga réttigheter O

O
O
O
O

Tradenomens arbetsbild

12. Forestalld dig din dromarbetsplats, vilka av nedanstaende pastadenden ar viktiga respektive mindre vik-
tiga for dig pa din dromarbetsplats, valj ett alternativ per pastaende:

Mycket viktigt Viktigt Mindre viktigt | Helt oviktigt

Mojligheten att gora det jag dlskar

Maojligheten till personlig utveckling

Organisationens rykte

Bra I6n

Mojligheten att bo déar jag helst vill

Att arbetet ar flexibelt, t.ex. Jobba nér jag &r som mest
produktiv, méjlighet att jobba hemifran

Att arbetskamraterna ar bra

Maojligheten att arbeta utomlands




13. Skulle du kunna tanka dig att arbeta som egen foretagare i framtiden?

(o
e

Q Vet ej/kan ej ta stallning

14. Tank framat... Du har om nagra ar fatt ditt absoluta drémjobb dar du hunnit arbeta en tid och trivs som
fisken i vattnet. En dag uppenbarar sig en chans for dig att géra det du alltid drémt om (t.ex. segla dver
Atlanten, resa jorden runt, arbeta som volontdr i Afrika, bestiga Mount Everest etc. Hogst individuellt).
Vad gor du med drémjobbet du riskerar att forlora? Valj ett alternativ:

Q Jag valjer att inte forverkliga min drom, jag har ju fatt mitt dromjobb

Q Jag viljer att forverkliga min drom trots att jag forlorar mitt dromjobb

Q Vet ej/Kan egj ta stallning

15. Vad anser du att foretag kan gora for att locka unga medarbetare till sin organisation?

Tack for din medverkan! Som beloning bjuder jag pa en liten seriestripp nedan.
Hanna Henriksson, TRA 10

£ F
i| FIRST, FAMILY ||€ YOU HAVE TIME
WELCOME TO &l REVIEW JOB 5| | FOR THREE THINGS.
DOGBERT'S SEMINAR § THIS LisT | EXERCISE |1=] | LUORK AND HOLIDAYS
ON LJORK-LIFE £ VACATION [15] | ARE TWO. YOU GET
g| OF YOUR | wusT-pos ||
BALANCE. *| PRIORI- £| \_TO PICK THE THIRD.
TTES MEDICAL ||5
g ; EATING ||2
3] ®/ HYGIENE ||}
| G p SLEEP 2
3| 2sd ROMANCE ||%
E Egj HOLIDAYS ||2




