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Abstrakt

Dagens arbetsmarknad har genomgatt betydande fordandringar och utvecklingar, som har paverkat
var syn pa arbete i dag. Detta har skapat nya utmaningar och mojligheter for bade anstéllda och
organisationer. | dagens lage finns det en 6kande konkurrens om arbetskraft och arbetsgivaren
kampar for att sdkra och behalla sin personal. Nyutexaminerade &r attraktiva pa arbetsmarknaden,
eftersom deras utbildning ar uppdaterad och aktuell. Nyutexaminerade for med sig nya kunskaper
och perspektiv och ar darfor efterfragade pa arbetsmarknaden. FOr organisationer ar det viktigt att
identifiera framgangsfaktorerna for att behalla sin nyutexaminerade arbetskraft.

Detta arbete behandlar job design och dess paverkan pa arbetsattityder. Syftet med arbetet var att
skapa en handlingsplan for organisationer for att behalla nyutexaminerad arbetskraft.

Arbetets teoretiska del ar uppdelad i tva delar. | den forsta delen behandlas definitionen av job
design och arbetskarakteristiska modellen presenteras, samt olika strategier som job crafting, job
enrichment och arbetsrotation. | den andra delen behandlas teori om arbetsattityder som
arbetstillfredsstallelse, Herzbergs tvafaktorteori och andra arbetsattityder som arbetsengagemang
och organisationsengagemang.

Arbetet bestar av en teoretisk och empirisk del, i empiriska delen anvdands den kvalitativa
forskningsmetoden i form av halvstrukturerade intervjuer med nyutexaminerade respondenter.
Den teoretiska delen i arbetet behandlar teori om job design och arbetsattityder.

Med teori och empiri som grund uppbyggdes en handlingsplan for organisationer med steg och
atgarder for att behalla sin nyutexaminerade arbetskraft. For att handlingsplanen ska ge resultat
kravs uppfoljning och utvardering av stegen.

Sprak: svenska
Nyckelord: job design, arbetsattityd, nyutexaminerad



OPINNAYTETYO

Tekija: Camilla Ekholm
Koulutus ja paikkakunta: Liiketalous, Turku
Suuntautumisvaihtoehto: Markkinointi

Ohjaaja: Maria Westerlund

Nimike: Tyon suunnittelu ja sen vaikutus tydasenteisiin — Toimintasuunnitelma miten organisaatio
saisi pidettya vastavalmistuneen tyévoiman

Paivamaara: 17.3.2024 Sivumaara: 43 Liitteet: 2

Tiivistelma

Taman paivan tydmarkkinat ovat lapikdyneet merkittdvia muutoksia ja kehitysta, mika on
vaikuttanut siihen miltd tydmme tdndan nayttda. Se on luonut uusia haasteita ja mahdollisuuksia
niin tyontekijoille kuin organisaatioillekin. Talla hetkelld tyémarkkinoilla on lisdantynyt kilpailu
tybvoimasta ja tybnantajat varmistavat, etta pystyvat pitdmaan kiinni henkilostostaan.
Vastavalmistuneet ovat houkutteleva ryhma tyémarkkinoilla, koska heidan koulutuksensa on
paivitettyd ja ajanmukaista. Vastavalmistuneilla on uusia tietoja ja nakdkulmia ja ovat siksi
tavoiteltuja tydmarkkinoilla. Organisaatioiden on tarkedta tunnistaa niitda menestystekijoita,
joiden avulla ne voivat pitaa kiinni vastavalmistuneesta tyovoimasta.

Tama tyo kasittelee tyon suunnittelua ja sen vaikutusta tydasenteisiin. Tyon tarkoituksena on
luoda organisaatioille toimintasuunnitelma, jota kayttamalla voidaan pitda kiinni
vastavalmistuneesta tydovoimasta.

Tyon teoreettinen osa on jaettu kahteen osaan. Sen ensimmaisessa osassa kasitellaan
tyonsuunnittelun maarittelya ja job-characteristic malli esitellaan, seka eri strategiat kuten job
crafting, job enrichment ja job rotation (tyokierto). Toisessa osassa kasitellaan teoriaa
tybasenteista kuten tyotyytyvaisyydestd, Herzbergin kaksifaktoriteoria ja muita tydasenteeseen
liittyvia teorioita kuten tyéhon ja organisaatioon sitoutumista.

Ty6 koostuu teoreettisesta ja empiirisestd osasta. Tyon empiirisessa osassa kdytetdan laadullista
tutkimusmetodia puoli-strukturoitujen haastattelujen muodossa vastavalmistuneiden vastaajien
kanssa. Tyon teoreettinen osuus kasittelee teoriaa tyon suunnittelusta ja tyoasenteista.

Teorian ja empirian pohjalta on rakennettu organisaatiolle toimintasuunnitelma, jossa askelittain
ja eri toimenpiteita toteuttamalla voidaan pitda kiinni vastavalmistuneesta tyévoimasta. Jotta
toimintasuunnitelmalla saataisiin toivottuja tuloksia aikaan, vaatii se seurantaa ja eri askelten
arviointia.

Kieli: ruotsi
Avainsanat: tyon suunnittelu, tydasenteet, vastavalmistuneet
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Abstract

Today's job market has undergone significant changes and developments, which have affected
how we view our work today. It has created new challenges and opportunities for both
employees and organizations. In today's job market, there is increasing competition for labor and
employers struggle to secure and retain their staff. New graduates are attractive in the job market
because their education is up to date. New graduates bring with them new knowledge and
perspectives and are therefore sought after in the labor market. For organizations, it is important
to identify the success factors for retaining their newly graduated workforce.

This thesis discussed job design and its impact on work attitudes. The purpose of this thesis was to
create an action plan for organizations to retain the newly graduated workforce.

The theoretical part of the thesis was divided into two parts. The first part dealt with the
definition of job design and the job-characteristic model was presented, as well as different
strategies such as job crafting, job enrichment, and job rotation. The second part dealt with the
theory of work attitudes, such as job satisfaction, Herzberg’s two-factor theory and other work
attitudes such as work commitment and organizational commitment.

The thesis consisted of a theoretical and an empirical part. The empirical part consisted of a
qualitative research in the form of semi-structured interviews with newly graduated respondents.
The theoretical part consisted of theory about job design and work attitudes.

With this theory and empiricism as a basis, an action plan was built for organizations with steps
and measures to retain their newly graduated workforce. For the action plan to produce results, a
follow-up and evaluation of the steps are required.

Language: Swedish
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1 Inledning

Dagens arbetsmarknad har genomgatt betydande férandringar och utvecklingar, vilket har
paverkat vart synsatt pa arbete. Detta har skapat nya utmaningar och maéjligheter for bade
anstdllda och organisationer. | dagens arbetsmarknad ar det en vaxande konkurrens om
arbetskraft. Nyutexaminerade ar en vardefull tillgang for organisationerna; de hamtar med
sig nya perspektiv och frisk energi till arbetsplatsen. Deras utbildning ar uppdaterad och
aktuell och de for med sig ny kunskap och ar darfor eftertraktade pa arbetsmarknaden. Vid
konkurrens om arbetskraft ar nyutexaminerade mycket attraktiva pa arbetsmarknaden.
For organisationer ar det viktigt att identifiera framgangsfaktorerna for att behalla sin

nyutexaminerade arbetskraft.

| detta examensarbete kommer grundlaggande teorier om job design och arbetsattityder
att utforskas. Arbetets empiriska del innehaller halvstrukturerade intervjuer med fem
nyutexaminerade respondenter. Genom att kombinera teori och empiri kommer en
handlingsplan att skapas for organisationer som framstéller framgangsfaktorerna for att

behalla nyutexaminerad arbetskraft.

1.1 Problemformulering och syfte

Pa dagens arbetsmarknad finns det en 6kande konkurrens om arbetskraft, sarskilt med den
minskande arbetskraftspopulationen. En utmaning ar det pagaende generationsskiftet, dar
erfaren arbetskraft gar i pension samtidigt som det inte finns tillrackligt med nya talanger
for att fylla dessa platser. Organisationer star for en utmaning nar det galler att sdkra och
behalla sin personal. Nyutexaminerade ar en vardefull tillgang for organisationer och ar

darfor eftertraktade pa arbetsmarknaden. (Sipola, 2023).

For att sakerstalla organisationens konkurrenskraft pa dagens arbetsmarknad och behalla
nyutexaminerad arbetskraft dr det en viktig del att forsta hur job design paverkar

nyutexaminerade anstalldas arbetsattityder.



7
Det &r en betydande investering for arbetsgivaren att investera i personal, deras mal &r att
behalla bra medarbetare eftersom det ar en forutsattning for foretagets framgang. For att
mota dessa utmaningar behdver organisationer utveckla metoder for att behalla sin

nyutexaminerade personal.

Syftet med examensarbetet &r att undersoéka hur job design paverkar arbetsattityder och
vilka framgangsfaktorerna ar for att behalla nyutexaminerad arbetskraft. Genom att skapa
en djupgaende forstaelse om job design och dess paverkan pa anstélldas arbetsattityder,
ska en handlingsplan skapas som kan stoda organisationer i deras stravan att behalla sin
nyutexaminerade arbetskraft och forstarka organisationens konkurrenskraft pa dagens

arbetsmarknad.

1.2 Forskningsfragor

Fragestallningarna som kommer att besvaras i detta arbete ar foljande:
- Vad ar job design?
- Hur paverkar job design arbetsattityder?

- Vilka ar framgangsfaktorerna for att behalla nyutexaminerad arbetskraft?

1.3 Avgransning

Nyutexaminerade kan vara av olika aldrar, detta examensarbete ar avgransat att fokusera
pa 22-25 ariga nyutexaminerades syn pa arbetsmarknaden. De hor till generation Z
eftersom de ar fédda mellan dren 2001-1998. Generation Z kannetecknas av deras
teknologiska kompetenser och innovativa tankesatt. (Dimock, 2019). Fokus for detta arbete
ar inte att undersoka generationsskillnader pa arbetsmarknaden, eftersom det redan finns
tidigare forskning inom detta omrade. Arbetet kommer inte att handla om Generation Z

som helhet, ddremot om nyutexaminerade individer som tillhdr denna generation.



Organisationer kommer inte att vara huvudfokus for detta arbete. Job design och
arbetsattityder behandlas darfor inte fran organisationens perspektiv, utan fran de
anstalldas perspektiv. Arbetets teori ar avgransat for att behandla arbetsattityder sasom
arbetstillfredsstallelse, arbetsengagemang och organisationsengagemang. Denna
avgransning ar gjord pa grund av att amnet ar brett och gar att utforska fran olika

perspektiv.

| detta arbete kommer inte rekrytering eller beléningssystem att tas upp. Aven ledarskap
och andra interna relationer inom organisationen ar avgransade och kommer inte att
diskuteras. Genom denna avgransning fokuserar undersékningen pa vilka andra faktorer
som paverkar nyutexaminerades arbetsattityder. Arbetet ar avgransat till att inte galla

nagon specifik bransch eller arbetsplats, vilket ger en bredare tillamplighet av resultat.

2 Job design

| detta kapitel om job design kommer begreppet att definieras och dmnet kommer att
behandlas i sin helhet. Modellen for arbetskarakteristiska introduceras for att fa en djupare
forstaelse for hur olika aspekter av job design paverkar arbetsattityder. Vidare kommer
kapitlet att behandla strategier inom job design sasom job crafting, job enrichment och
arbetsrotation. Detta kapitel ska skapa en grundldggande forstaelse for job design och dess

olika aspekter.

| boken Organizational Behavior definierar forfattarna Robbins och Judge begreppet job
design som att det innefattar hur de olika elementen i arbetet ar utformade och hur arbetet
ar organiserat. Tidigare forskning inom job design utforskar vad dessa olika element bestar
av och hur de kan paverka anstélldas prestationer och arbetsattityder. (Robbins & Judge,
2015, s. 248). Forskning inom arbetskarakteristiska resurser bidrar till forstaelsen for hur
arbetets olika komponenter kan paverka anstédlldas arbetsattityder. (Sessa & Bowling,

2021, s. 220).
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Arbetskarakteristiska modellen (eng. The job characteristics model, JCM) ar utvecklad ar
1976 av J.Richard Hackman och Greg Oldham, modellen fick senare en uppdatering ar 1980.
Arbetskarakteristiska  resurser inkluderar fem  grundlaggande komponenter:
kompetensvariation, uppgiftsidentitet, uppgiftens betydelse, autonomi och feedback.
Arbetskarakteristiska modellen dr en metod for job design och enligt Hackman och Oldham

kan modellen anpassas till alla typer av arbeten. (Hackman & Oldham, 1980, ss. 78-80).

Grundliggande Personliga och
99 Psykologiska tillstand R
komponenter
resultat

Kompetensvariation

Upplevd meningsfullhet i ——— Hog intern arbetsmotivation

Uppgiftsidentiet arbetet
Uppgiftens betydelse ) L+ Hogkvalitativ arbetsprestation
Upplevd ansvar for

Autonomi —— arbetsresultatet — Hog tillfredstallelse med arbetet
Feedback ——————  Kannedom om de faktiska — Lag franvaro och

resultaten av personalomséttning
arbetsaktiviteterna
l : | |

| Personlig tillvaxt |

Figur 1: Arbetskarakteristiska modellen

Kompetensvariation handlar om variation i arbetsuppgifter och mangfald i kunskaper och
fardigheter som kravs for att utfora arbetet. Uppgiftsidentitet handlar i denna modell om
graden av tydlighet och identitet som finns i arbetsuppgiften. Till exempel en klar struktur
och tydligt definierade mal, som ger en kansla av delaktighet och ansvar for
arbetsuppgiften. Uppgiftens betydelse beskriver den upplevda kopplingen mellan utfort
arbete och dess betydelsefulla resultat. Autonomi innebdr graden av frihet och
sjalvbestammande som anstédllda har i utférandet av sina arbetsuppgifter. Feedback ar

information om anstélldas arbetsaktiviteter och resultat. (Robbins & Judge, 2015, s. 249).

| arbetskarakteristiska modellen betraktas psykologiska tillstand som ar avgérande for att
forsta hur dessa komponenter paverkar anstalldas upplevelser och prestationer. Dessa
tillstand inkluderar: kdnsla av meningsfullhet i arbetet, upplevt ansvar for arbetsresultatet
och kdnnedom om resultat av arbetsaktiviteterna. Dessa paverkar personliga och

arbetsrelaterade resultat sasom, kanslan av hog intern motivation, hogkvalitativ
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arbetsprestation, hog tillfredsstallelse med arbetet och 13g franvaro och

personalomsattning pa arbetsplatsen.

Anstallda som kdnner ett starkt behov av personlig tillvaxt pa arbetet reagerar mer positivt
pa arbeten som placeras hogt pa alla komponenter jamfort med de som har ett lagt
utvecklingsbehov. Detta ar en faktor som kan paverka arbetskarakteristiska modellens
framgang i att forutsaga resultat. Enligt modellen forvantas forbattring av de fem
komponenterna skapa en 6kad motivation bland anstdllda. Men det galler enbart de
anstdllda som har en hog niva av utvecklingsbehov. Anstdllda med lagre behov av
utveckling kommer troligen inte att bli mer motiverade av arbeten som erbjuder 6kad

autonomi och ansvar. (Robbins & Judge, 2015, s. 249).

Dessa komponenter anvdndas i job design eller omorganisering av aktiviteter (eng.
redesign activities) for att exempelvis 6ka variationen av arbetsuppgifter eller 6ka
autonomi i arbetet, genom sadana foérandringar kan arbetstillfredsstallelse paverkas.
(Chimel & Fraccaroli, 2017, ss. 423-424). Enligt arbetskarakteristiska modellen kan
arbetsuppgifter utformas och omformas genom olika strategier som job crating och job

enrichment. (Robbins & Judge, 2015, s. 250).

2.1 Job crafting

Begreppet job crafting (sv. omformning av arbete) introducerades ar 2001 av Wrezesnieski
och Dutton och definieras som de forandringar som anstallda gor i sina arbetsuppgifter och
arbetsrelationer, bade fysiskt och kognitivt. Fysiska férandringar kan innebéra forandringar
i antalet, formen eller omfattningen av arbetsuppgifter eller relationer pa arbetsplatsen.
Kognitiva forandringar innebar férandringar i hur den anstallda uppfattar sitt arbete och

dess innebord. (Wrzesnieski & Dutton, 2001, s. 179).

Anstdlldas motivation for att engagera sig i job crafting dkar vid kdnslan av att det finns
majligheter till det. Denna kansla ar kopplad till frihet och kontroll ver hur man utfor sina
arbetsuppgifter och hanterar sitt arbete. Nar anstallda har mdjlighet till job crafting okar
deras kansla av meningsfullhet och autonomi, vilket i sin tur kan leda till 6kat engagemang

och trivsel pa arbetsplatsen. (Wrzesnieski & Dutton, 2001, s. 183).
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Job crafting kan ske genom tre olika dimensioner: uppgiftsutformning (eng. task crafting),
relationsmassig omformning (eng. relationally craft) och kognitiv omformning (eng.
cognitive crafting). Uppgiftsomformning innebar att anstadllda goér andringar i typen,
omfattningen eller antalet uppgifter de utfoér. Relationsmassiga omformning involverar att
anstallda valjer med vilka de integrerar och samarbetar pa arbetsplatsen. Kognitiv
omformning innebar att anstallda omdefinierar hur de uppfattar sina arbetsuppgifter och

hur de relaterar till sitt arbete. (Dutton & Wrzesniewski, 2020).

Med hjalp av Job crafting kan anstadllda omforma sina arbetsuppgifter som battre passar
deras individuella behov, preferenser och styrkor. Detta kan leda till 6kad arbetsmotivation
och engagemang for de anstallda. (Dutton & Wrzesniewski, 2020). Malet med job crafting
ar att forhoja olika gynnsamma arbetsattityder och beteendemadssiga resultat pa
arbetsplatsen. Forskning visar att job crafting av arbetsuppgifter kan leda till forhojda
nivaer av arbetsprestation, arbetsengagemang och valmaende pa arbetsplatsen. (Chimel &

Fraccaroli, 2017, ss. 50-51).

2.2 Job enrichment

Definitionen av job enrichment innebar en utvidgning eller fordjupning av arbetsuppgifter
och ansvar i arbetet. Syftet med job enrichment ar att ge anstéllda 6kad kontroll 6ver sitt
arbete och pa detta vis 0ka deras motivation, engagemang och tillfredsstéllelse pa
arbetsplatsen. Job enrichment ger anstallda maojligheten att planera, utfora och utvardera
sina arbetsuppgifter, vilket innebar att de far mera autonomi och ansvar i sitt arbete.

(Robbins & Judge, 2015, ss. 251-252).

Modellen nedan presenterar riktlinjer for job enrichment, baserade pa

arbetskarakteristiska modellen som introducerades i borjan av kapitlet.
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Kombinera
arbetsuppagifter

Kompetens-
variation

Bilda naturliga

arbetsenheter \4 Uppgiftsidentiet
Etablera Uppgiftens
\\
\&

kundrelationer betydelse

Utvidga arbetet

vertikalt Autonomi

Opnna kanaler for

feedback Feedback

Figur 2: Riktlinjer for job enrichment

Pa vanster sida av modellen aterfinns de grundlaggande komponenterna, vilka ar bekanta
fran arbetskarakteristiska modellen. Pa hoger sida presenteras de rekommenderade
atgarderna baserat pa dessa komponenter. Anstéllda kan kombinera sina arbetsuppgifter
for att skapa en storre helhet i arbetet. Nar naturliga arbetsenheter formas blir anstéalldas
uppgifter mer identifierbara och meningsfulla. Etablering av kundrelationer forbattrar
relationen mellan anstéllda och kunder, vilka kan vara bade inom och utanfér
organisationen. Utvidgning av arbetsuppgifterna 6kar anstalldas ansvar och kontroll 6ver
arbetet. Att 6ppna kanaler for feedback gor det mojligt for anstallda att fa information

om deras arbetsprestationen. (Robbins & Judge, 2015, s. 252).

2.3 Arbetsrotation

Arbetsrotation innebar en periodisk eller regelbunden omplacering av anstallda till olika
arbetsuppgifter eller positioner inom organisationen. Syftet med arbetsrotation ar att
introducera variation i rutinmdassiga arbetsuppgifter samtidigt som anstéillda behaller
samma kompetenskrav och position inom organisationen. Denna strategi anvands i manga
organisationer, for att ge anstallda en bredare forstaelse for foretagets verksamhet och for

att framja deras utveckling och engagemang. Genom arbetsrotation kan anstillda fa
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majligheter att arbeta inom olika avdelningar eller funktioner inom organisationen. Detta
kan ge dem en djupare forstaelse for hur olika delar av verksamheten samverkar och hur

deras eget arbete paverkar organisationens mal och resultat.

Arbetsrotation kan bredda anstdlldas kompetenser och erfarenheter samt O6ka deras
motivation och engagemang, genom att erbjuda nya utmaningar och modjligheter till
personlig och professionell utveckling. Arbetsrotation anvands i manga organisationer for
att ge nya chefer en helhetsforstaelse for foretagets verksamhet. Genom att ge nya chefer
mojlighet att arbeta inom olika delar av organisationen far de en djupare inblick i hur olika

avdelningar och funktioner samverkar. (Robbins & Judge, 2015, s. 251).

3 Arbetsattityder

| detta kapitel redogors for tidigare forskning om arbetsattityder samt begreppet attityd
definieras. Det finns flera faktorer som ar relaterade till arbetsattityder, omradet i sig ar
ytterst brett. Detta kapitel kommer att fokusera pa foljande teorier: arbetstillfredsstallelse,

tvafaktorteori, arbetsengagemang och organisationsengagemang.

Begreppet attityd innebar bedémning eller utvardering av uttalanden som kan vara positiva
eller negativa mot handelser, objekt eller individer. Attityder reflekterar kdnslomassiga
installningar gentemot foreteelser. Arbetsattityder utgor viktiga perspektiv for att forsta
anstalldas beteenden i organisationen. (Robbins & Judge, 2015, ss. 98-99). Forskning inom
psykologi pastar att attityder &r sammansatta av tre huvudkomponenter. | figuren nedan
presenteras dessa tre komponenter: den kognitiva, affektiva och beteende. (Robbins &

Judge, 2015, ss. 98-99).
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Kognitiva Affektiva Beteende

Figur 3: Tre komponenter i en attityd

Den kognitiva varderingen bestar av antaganden, asikter och information. (Robbins &
Judge, 2015, ss. 98-99). Pa en arbetsplats kan den kognitiva varderingen vara avgérande
for hur den anstallda agerar utifran hens uppfattning om olika situationer. Till exempel om
en anstalld har tidigare erfarenheter av att arbeta overtid ger battre resultat, kan det

paverka den anstalldas installning mot overtidsarbete och engagemang.

Den Affektiva varderingen omfattar kanslor och individens preferenser eller icke-
preferenser. (Robbins & Judge, 2015, ss. 98-99). Inom arbetsmiljon kan den affektiva
varderingen paverka kdnsloméassiga band, reaktioner mot kollegorna och sjdlva
arbetsplatsen. Till exempel nar en anstalld kanner en positiv koppling till sitt team pa grund

av en stottande kultur pa arbetsplatsen, kan det bidra till 6kat arbetsengagemang.

Beteendekomponenten i en attityd utgors av en avsikt att agera pa ett visst satt gentemot
nagon eller nagot. (Robbins & Judge, 2015, ss. 98-99). Anstalldas attityder reflekterar
genom handlingar och beteenden pa arbetsplatsen. Till exempel nar en anstalld har
avsikten att vara hjalpsam kan det synliggéras genom deras erbjudanden om hjalp och

aktivt deltagande i projekt eller moten.
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3.1 Arbetstillfredsstallelse

Arbetstillfredsstallelse (eng. job satisfaction) definieras som en Overgripande kansla av
nodjdhet och tillfredsstallelse med ens eget arbete. (Robbins & Judge, 2015, s. 105). Termen
tillfredsstallelse har sina rotter i det latinska ordet satisfacere. Betydelsen kommer fran att

gora (facere) tillrdckligt (satis) for att mota behov eller efterfragan. (Furaker, 2012, s. 139)

Arbetstillfredsstallelse ar en av den mest utforskade arbetsattityden inom arbetspsykologi.
(Chimel & Fraccaroli, 2017, s. 419). Det finns flera orsaker till detta, kdnslan av
arbetstillfredsstéllelse ar ofta kopplad till andra viktiga arbetsattityder sasom
arbetsengagemangs, arbetsmotivation och organisationsengagemang. Genom att forsta
arbetstillfredsstallelse kan forskare fa insikter i de andra relaterade arbetsattityderna.
Arbetstillfredsstallelse har en paverkan pa individens prestation och vialbefinnande.
Forskning visar att néjda anstédllda ar mer bendgna att vara produktiva, motiverade och
prestera pa hogre nivaer jamfort med anstéallda som ar missnéjda. (Chimel & Fraccaroli,

2017, ss. 420-421).

Enligt Furaker (2012, s. 139) ar varje teori om tillfredsstallelse nara kopplad till individuella
sociala varderingar och motivationsfaktorer. Individens sociala varderingar sasom
uppfattningar av gemenskap, respekt och rattvisa kan paverka hur de upplever
arbetstillfredsstallelse. Likasa paverkar individens motivationsfaktorer deras upplevelse av

tillfredsstallelse pa arbetsplatsen.

Frederick Herzbergs klassiska tvafaktorteori bestar av tillfredsstallelsefaktorer och
missnojesfaktorer. Tvafaktorteorin utvecklades i slutet av 1950-talet och ar dven idag en av
de mest inflytelserika teorierna inom arbetspsykologi. Tvafaktorteorin innefattar

hygienfaktorer och motivationsfaktorer.
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Figur 4: Herzbergs tvafaktorteori

Hygienfaktorer &r arbetsforhallanden, arbetsrelationer, ledning, 16n, trygghet och
foretagspolicy. Avsaknad av hygienfaktorer skapar missndje i arbetet, dven om dessa
faktorer ar pa en tillfredsstallande niva paverkar det inte anstélldas arbetsmotivation eller
arbetsprestationen. Motivationsfaktorer kan besta av prestationer i arbetet, bekraftelse,
utmaningar, utveckling och ansvar i arbetet. Avsaknad av motivationsfaktorer leder inte till
missndje men nar dessa faktorer ar narvarande och gynnsamma, leder de till 6kad
tillfredsstallelse och arbetsmotivation. (Gagne, 2014, s. 167). Chimel och Fraccaroli delar
Herzbergs syn pa arbetsplatsen och arbetsuppgifterna betydelse for anstéalldas kanslor for

tillfredsstallelse och missndje i arbetet. (2017, s. 423).

Som tidigare namnts har kdnslan av hog arbetstillfredsstdllelse en positiv koppling till
arbetsprestation och “medborgaransvar” (eng. Organizational Citizenship Behavior, OCB).
Medborgaransvar bestar av handlingar som stracker sig bortom den egentliga
arbetsuppgiftsbeskrivningen men som gynnar organisationen som helhet. (Organ &
Podsakoff, 2005, s. 66). Dessa handlingar inkluderar exempelvis att spendera frivillig
overtid pa arbetsplatsen for att hjalpa till med projekt och hjélpa kollegor. En anstalld som

upplever medborgaransvar i sitt arbete bidrar till en positiv arbetsmiljo.

Att ha mojligheten att utvecklas och vdxa inom organisationen ar en avgorande faktor for
att skapa en tillfredstadllande arbetsmilj6. Enligt Phillips ar det en viktig del av att framja

arbetstillfredsstéllelse bland anstéllda. (2016, s. 19). Enligt Furaker ar dven en hog grad av
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autonomi i arbetet av stor betydelse for anstalldas upplevelse av tillfredsstéllelse. En hog
grad av autonomi ar kopplad till 6kade nivaer av tillfredsstallelse, till skillnad fran en lag
grad av autonomi som kan leda till kdnslor av bristande motivation, vilket i sin tur kan

paverka anstalldas prestation och vdlbefinnande pa arbetsplatsen negativt. (2012, s. 147).

Arbetstillfredsstallelse har dven positiva organisatoriska effekter, nar medarbetare ar nojda
med sitt arbete och sin arbetsplats, har organisationen en positiv arbetsmiljé dar
medarbetare trivs. N6jda medarbetare har en tendens att vara mer produktiva och det
bidrar till foretagets framgang. Detta kan langsiktigt 6ka organisationens I6nsamhet och
hallbarhet pa marknaden. (Chimel & Fraccaroli, 2017, s. 425). | dag finns det flera olika
metoder fér organisationer att understka anstdlldas arbetstillfredsstallelse. Vanligaste
metoderna ar via enkdter och diskussioner. Det finns ocksa indirekta metoder att mata

arbetstillfredsstallelse, till exempel via anstélldas franvaro och personalomsattning.

Job Diagnostic Survey (JDS) utvecklad av J.Richard Hackman och Greg Oldham ar 1974 ar
en enkdtmetod som syftar till att mata anstalldas arbetstillfredsstallelse. (Fields, 2002, s.
20). JDS baseras pa att mata arbetets grundlaggande komponenter i arbetskarakteristiska
modellen (se kapitel 2). De tre psykologiska tillstdnden omfattar affektiva attityder
gentemot arbetet, allman tillfredsstdllelse som intern arbetsmotivation samt
tillfredsstdllelse inom omraden som sdkerhet, 16n, relationer med medarbetare,
handledning och mojligheter till personlig tillvaxt inom organisationen. (Miner, 2005, s.
84). En enkat kan innehalla fragor som mater anstéalldas upplevelse av dessa faktorer.
Genom insamling av data har organisationer kunnat gora forandringar for att utforma

arbeten pa ett satt som framjar arbetstillfredsstallelse.

3.2 Arbetsengagemang

Begreppet arbetsengagemang (eng. work engagement) beskrivs som ett positivt
motivationstillstand vid arbetet dar medarbetarna dr engagerade och entusiastiska over
sina arbetsuppgifter. Detta engagemang karakteriseras av energi och kraft, entusiasm,
hangivenhet och upptagenhet av tankar och kdnslor om arbetet. Anstédllda som uppvisar

arbetsengagemang ar inte bara engagerade och entusiastiska 6ver vad de gor, utan de ar
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ocksa fokuserade och uppslukade av sina arbetsuppgifter. De kanner en stark
tillfredsstallelse och motivation i sitt arbete och har en tendens att uppleva en kadnsla av

uppfyllelse i sitt dagliga arbete. (Burke & Cooper, 2016, s. 55).

Undersokningar har identifierat flera variabler som framjar arbetsengagemang, bade
personliga egenskaper och arbetsrelaterade resurser. Personliga resurser sasom
emotionell stabilitet, optimism och samvetsgrannhet kan framja arbetsengagemang.
Individer med dessa egenskaper tenderar att vara mer bendgna att engagera sig aktivt i sitt
arbete. Arbetsrelaterade resurser ar ocksa avgorande for att framja arbetsengagemang.
Variation i arbetsuppgifter, mojligheter till ansvar i arbetet och feedback pa arbetsplatsen
ar exempel pa sadana resurser som kan paverka anstdlldas engagemang. Dessa faktorer
forutser inte bara arbetsengagemang utan ocksa tillfredsstallelse i grundlaggande
psykologiska behov hos individer. Nar anstallda upplever att deras behov av variation,
ansvar och feedback tillfredsstdlls, 6kar deras valbefinnande och arbetsengagemang.

(Burke & Cooper, 2016, ss. 55-56).

Positiva foljder av arbetsengagemang ar 6kad kreativitet och 6kat medborgaransvar (OCB).
Anstéllda som ar engagerade i sitt arbete dr mer bendgna att samarbeta med sina kollegor
och ta initiativ for att foérbattra organisationen som helhet. Anstédllda som kdnner av ett
hogt arbetsengagemang har battre produktivitet och arbetsresultat till skillnad fran de
anstallda som kadnner en |ag grad av arbetsengagemang. Dessutom ar arbetsengagemang
starkt kopplat till lagre franvaro pa arbetsplatsen, engagerade anstéallda ar motiverade och

har en hoégre narvaro pa arbetsplatsen. (Burke & Cooper, 2016, ss. 55-56).

Tidigare forskning har visat att anstédllda presterar bast nar de arbetar i en utmanande
arbetsmiljo med goda resurser. Organisationer som erbjuder sina anstéallda tillrackliga
arbetsresurser, sasom feedback, stod och variation i arbetsuppgifter framjar en hég niva
av arbetsengagemang bland anstéllda. (Bakker & Tims, 2012, s. 1360). Arbetsplatser som
erbjuder arbetsresurser i form av utbildning, verktyg och mdjligheter fér anstallda att
forbattra sina fardigheter i sitt arbete 6kar deras motivation och engagemang for att utfora

sina arbetsuppgifter pa basta mojliga satt. (Bakker & Leiter, 2010, s. 3).

For att anstélla ska lyckas med att na sina arbetsrelaterade mal ar stod fran kollegor och
regelbunden feedback pa arbetsplatsen avgorande faktorer. Nar anstallda kanner sig

stottade av sina kollegor och far feedback fran sina forman ar det troligt att deras
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arbetsengagemang okar. (Bakker & Leiter, 2010, ss. 2-3). Upplevt arbetsengagemang
underlattar anstallda nar de ska hantera de krav och utmaningar som de stalls infor pa sin

arbetsplats for att uppna sina mal. (Burke & Cooper, 2016, ss. 55-56).

3.3 Organisationsengagemang

Organisationsengagemang (eng. organizational commitment) definierar till vilken grad
anstallda identifierar sig med organisationen och accepterar dess mal och varderingar. Det
innebar ocksa att anstallda har en vilja att arbeta hart for organisationens framgang och att
anstallda har en stark villiga att vara en del av organisationen pa lang sikt. Studier visar att
organisationsengagemang ar positivt relaterat till arbetsprestation och produktivitet pa
arbetsplatsen. (Robbins & Judge, 2015, s. 102). Organisationsengagemang fungerar som
en bindande kraft mellan individ och organisation. (Bakker & Leiter, 2010, s. 14).
Organisationsengagemang uppstar vid en god anpassning mellan individens varderingar,

intressen och mal samt organisationens kultur och mal.

Nar anstallda upplever att deras arbetsgivare inte haller sina I6ften kan det leda till en
minskad grad av organisationsengagemang. Nar l6ften om till exempel [6neférhéjning,
karriarmojligheter eller andra férmaner inte uppfylls, kan det skapa en kansla av bristande
tillit och fortroende hos anstdllda. Denna brist pa tillit kan i sin tur paverka deras
engagemang for organisationen negativt. Nar anstdllda kanner sig svikna av sin
arbetsgivare kan det leda till minskad motivation och vilja att bidra till organisationens

framgang. (Robbins & Judge, 2015, s. 102).

John Meyer och Natalie Allen utvecklade Three-Component Model of Commitment (TCM)
ar 1991. Enligt modellen kan man dela in organisationsengagemang i tre komponenter.
Dessa komponenter ar affektiv (eng. affective commitment), normativ (eng. normative
commitment) och engagemang baserat pa kontinuitet (eng. continuance commitment).
Definitionen av engagemang (eng. commitment) &r ett psykologiskt tillstand som
karakteriseras av anstalldas relation till organisationen och deras beslut att stanna kvar i

den. (Meyer & Allen, 1997, s. 11).
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Figur 5: Tre komponenter av organisationsengagemang

Affektivt engagemang ar den komponenten som avser den psykologiska eller emotionella
anknytningen till organisationen. En anstalld med hogt affektivt engagemang kdnner en
stark kanslomassig koppling till sin arbetsplats och identifierar sig med organisationens
varderingar, mal och kultur. Anstallda ar stolta 6ver att tillhdra organisationen och kdnner
en personlig tillfredsstallelse genom att bidra till dess framgang. (Meyer & Allen, 1997, s.
12).

Normativt engagemang innebar att en anstalld upplever en kansla av skyldighet eller
moraliskt ansvar gentemot organisationen. Anstallda med hégt normativt engagemang ar
lojala mot sin arbetsplats pa grund av en kénsla av forpliktelse till organisationen. De kan
exempelvis kdnna att de ar skyldiga att stanna kvar i organisationen pa grund av deras

utbildning eller utveckling inom organisationen. (Meyer & Allen, 1997, s. 12).

Engagemang baserat pG kontinuitet betyder att anstdllda kdnner att de ar tvungna att
stanna kvar i organisationen, pa grund av medvetenhet om ekonomiska forluster som
uppstar, om de valjer att lamna organisationen. De kan uppleva att det inte ar praktiskt att
lamna organisationen, dven om de inte kdnner nagot starkt emotionellt eller normativt

band till dem. (Meyer & Allen, 1997, s. 12).

Studier visar att det finns en stark relation mellan affektivt engagemang och
arbetstillfredsstallelse. Nar anstallda kanner en stark kdnslomaéssig koppling till sin
organisation dr de mer benagna att uppleva hogre nivaer av arbetstillfredsstallelse. Vidare

studier visar att det dven finns en betydande relation mellan normativt engagemang och
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arbetstillfredsstallelse. Forutom detta visar forskningen att en hoég grad av identifikation
och organisationsengagemang ar relaterat till arbetstillfredsstdllelse och andra
arbetsrelaterade variabler som framjar anstdlldas valbefinnande och arbetsprestation.

(Chimel & Fraccaroli, 2017, s. 425).

4 Metod

| detta kapitel presenteras forskningsmetoder och arbetets metodval. Kapitlet gar in pa
intervjumetod och diskuterar valet av respondenterna samt genomfdrandet av

intervjuerna.

Undersokning och forskning handlar om att mota fragor och spekulationer med empiri.
(Jacobsen, 2007, s. 9). Det gar att dela in forskningsmetoder i kvalitativa och kvantitativa
forskningsmetoder. Skillnaden mellan dessa metoder &r hur strukturerad
informationsinsamlingen ar. Kvalitativa forskningsmetoder kdnnetecknas av 6ppenhet,
flexibilitet och narhet. Forskaren bor undvika att styra respondentens svar, pa detta satt
innehdller insamlad data en omfattande mangd och detaljerad information. Den
kvantitativa forskningsmetoden &r strukturerad och sluten dar fragorna ar noggrant
formulerade och det finns fasta svarsalternativ for respondenten. (Jacobsen, 2007, ss. 46-
56). Det ar dven mojligt att kombinera kvalitativa och kvantitativa forskningsmetoder. Den
kvantitativa metoden anvands vid férvandling av information till siffror. Den kvalitativa
metoden baserar sig pa att forskaren tolkar information som inte gar att férvandlas till

siffror. (Holme & Solvang, 2012, s. 76).

4.1 Metodval

| detta arbete anvands en kvalitativ forskningsmetod, eftersom undersékningen baserar sig
pa intervjuer. Den kvalitativa forskningsmetoden ger en bredare forstdelse an den

kvantitativa forskningsmetoden. (Holme & Solvang, 2012, s. 79). Den kvalitativa
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forskningsmetoden grundar sig pa en tolkande syn pa teori, betoning pa forstaelse och

tolkning av ord, framfor anvandning av siffror som data. (Bryman & Bell, 2013, s. 50).

4.2 Intervjumetod

Vid valet av kvalitativ forskning, som &ar baserad pa intervjuer, finns det flera
intervjutekniker. | forskningssammanhang finns det fyra olika intervjutekniker:
strukturerade, halvstrukturerade, 6ppna och riktade 6ppna. Den strukturerade tekniken
gar ut pa att respondenten aterger sin synpunkt pa fragor med fasta svarsalternativ som ar
i en bestamd ordning. Den halvstrukturerade tekniken har frageomraden i en specifik
ordning och inom de omradena uppkommer féljdfragor. Den 6ppna tekniken betyder att
intervjuaren staller oplanerade fragor at respondenten och dven foljdfragor fér mera
information och forstaelse. Den riktade 6ppna tekniken innebar att intervjuaren har en
bred fraga med mindre frageomraden som ar baserade pa en specifik modell. (Lantz, 2013,

s. 47).

| detta arbete anvands intervjuer som datainsamlingsmetod, eftersom amnet |attast
Oppnas upp genom intervjuer. Intervjuerna som genomfors i arbetet grundar sig pa teori,
for att fa fram de ratta metoderna vid skapandet av en handlingsplan och som stod for att
knyta an teori och empiri. Vid intervjun med respondenterna anvdndes den
halvstrukturerade intervjutekniken, vilket innebér att intervjufragorna var férberedda pa

forhand.

En valgjord intervju kdnnetecknas av att den ger information som stéder informationens
anvandbarhet, intervjun maste ge ett palitligt resultat och slutresultatet ska ga att granskas
kritiskt. (Lantz, 2013, s. 15). Fordelar med inspelning av intervjuer ar en noggrann analys av
respondenternas svar. Forskaren kan upprepa genomgangar av respondenternas svar,
vilket bidrar till att férbattra minnet och begransar intuitiva och halvt omedvetna tolkningar
under intervjun. Efter att intervjun ar 6ver ar det bra att gora transkriberingen sa snart som

moijligt, eftersom da ar situationen dnnu farskt i minnet. (Gillham, 2000, ss. 56-57).
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4.3 Genomforandet av undersdkningen

Innan intervjufragorna skickades till respondenterna testades fragorna med en
utomstdende person. De slutliga intervjufragorna skickades till samtliga fem respondenter
samtidigt, nagra dagar i forvag for att ge dem tillrackligt med tid att planera sina svar. Detta

gjordes for att sakerstalla att relevant information samlas in under intervjuerna.

Intervjufragorna i formularet ar uppdelade i mindre kategorier och forenklade, eftersom
respondenterna behover inga forkunskaper inom dmnet. Fragorna ar uppdelade i
kategorier: arbetsuppgifter, autonomi, feedback och arbetsattityder. Vid planering av
fragorna ar det viktigt att fragestallningen ar neutral och inte ledande mot ett specifikt svar.

Intervjufragorna finns i slutet av detta arbete som bilaga 1.

Innan intervjuerna gav alla respondenterna sitt godkdannande for att banda in intervjuerna.
Intervjuerna bandades in och raderades efter transkribering. Respondenterna
informerades om att deras intervjuer anvands enbart i detta arbete och de dr medvetna

om vart arbetet kommer att publiceras.

Intervjuerna genomfordes som diskussioner och under intervjuerna behandlades alla
fragor fran formularet och respondenterna fick aven foljdfragor. Intervjuerna
genomfoérdes i januari 2024. Tre av intervjuerna genomfordes pa plats, medan tva av

dem genomfordes via Google Meet. Varje intervju tog ungefar 30-45 min.

Vid val av respondenterna for detta arbete anvandes bekvamlighetsurval som urvalsmetod.
Detta innebar att personer viljs ut som ar lattast att komma i kontakt med och fa
information ifran. (Gunnarsson, 2020). Arbetet inkluderar intervjuer med fem
respondenter och valet av dessa respondenter grundar sig pa att de ar nyutexaminerade
och har avlagt en lagre hogskoleexamen mellan aren 2022 och 2023. For att skydda
respondenternas identitet kommer varken deras namn eller kén att namnas i detta arbete.
Respondenternas nuvarande arbetsplats &ar den forsta anstdllningen efter
utexamineringen. Samtliga respondenter har tidigare erfarenhet av sommararbete,

deltidsarbete och heltidsarbete.

Respondent 1 &r 25 ar gammal och arbetar inom férséljning och har innehaft denna
position i 1,5 ar. Respondent 2 ar 24 ar gammal och arbetar inom marknadsféring och har

varitiden rollen i 7 manader. Respondent 3, aven 24 ar gammal, arbetar som kundansvarig
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inom forsaljning och har innehaft denna uppgift i 6ver 2 ar. Respondent 4 &r 25 ar gammal,
arbetar inom ekonomiférvaltning och har varit i den rollen i ndastan 2 ar. Slutligen
respondent 5, 22 ar gammal, arbetar inom socialvard och har varit pa sin nuvarande

arbetsplats i ungefar 1 ar.

5 Sammanfattning av intervjuerna

| detta kapitel sammanfattas respondenternas intervjusvar, dar direkta citat anvands fran
intervjun. Direkta citat 4r markerade med citattecken for att sarskilja dem fran ovrig text
och for att behalla deras autenticitet. Svaren pa intervjufragorna ar indelade i kategorier
som foljer strukturen pa fragorna i sjilva frageformuldret. Forsta delen behandlar
arbetsuppgifter, andra delen fokuserar pa autonomi i arbetet, den tredje delen handlar om

feedback och den fjarde om arbetsattityder.

Arbetsuppgifter

Samtliga fem respondenter upplever att de har en stor variation i sina arbetsuppgifter.
Respondenternas arbetsuppgifter bestar av huvudsakliga uppgifter som behover utforas
dagligen, samt tillaggsuppgifter som inte ar nédvandiga att genomfoéras varje dag.
Respondenterna anser att arbetet inte ar enformigt eftersom det finns mangfald i
fardigheter som kravs for utférandet av arbetsuppgifterna. Respondent 4 uttrycker det

som att “Varje dag pa arbetsplatsen ser olika ut”.

Respondenterna 1 och 2 har inte befogenhet att sjalva paverka eller férdandra sina
arbetsuppgifter. De har inte mojlighet att ta bort eller inféra nya uppgifter. Daremot
upplever Respondent 3 att hen har manga majligheter att justera sina arbetsuppgifter,

“Jag kan sjélv paverka upplédgget av mina arbetsuppgifter”.

Respondent 4 har inte mojlighet att andra pa de huvudsakliga arbetsuppgifterna, men det
ar moijligt att variera mellan olika metoder for hur dessa uppgifter ska utforas.
Respondent 5 anser att det finns goda mojligheter att dndra pa arbetsuppgifterna. “Jag

visade intresse for andra arbetsuppgifter och nu dr det mina huvudsakliga uppgifter”.
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Alla respondenterna upplever kdnslan av meningsfullhet nar de far hjalpa andra i sitt
arbete och sina arbetsuppgifter. Respondent 1 uttrycker det som “Goda resultat och

néjda kunder genererar en kdnsla av att arbetet kidnns viktigt”.

Autonomi

Respondenterna upplever att de har mycket frihet och autonomi pa sin arbetsplats. De
har friheten att bestimma pa vilket satt en arbetsuppgift ska utféras och nar arbetet ska
paborjas, med kriteriet att uppgiften ska vara fardig i tid. Respondent 3 och 4 har

mojlighet till distansarbete.

For samtliga fem respondenter ar det ett krav fran arbetsgivaren att ta eget initiativ i
arbetet. Alla respondenterna upplever att de har mycket eget ansvar i sina
arbetsuppgifter. Denna kansla av ansvar paverkar deras arbetsattityd positivt, da det

skapar en kdnsla av fortroende fran arbetsgivarens sida gentemot sina anstallda.

Feedback

Nar det galler feedback har respondenterna olika upplevelser. Respondent 1 far feedback
varannan dag eller dagligen, vilket respondenten anser vara en passande och tillracklig
mangd. Respondent 2 far feedback ungefar tva ganger om aret och upplever att det inte
ar tillrackligt med feedback. Respondent 3 far dagligen feedback och anser att det ar
tillrackligt. Respondent 4 far feedback ungefar en gang i manaden och upplever att det
inte ar tillrackligt med feedback for sitt arbete. Respondent 5 far vanligtvis feedback en

gang i veckan och tycker att det ar tillrackligt.

Arbetsattityder

Respondent 1 anser att arbetsattityden paverkas av framgang i arbetsuppgifterna. “Ndr
jag lyckas sa ger det mig en positiv arbetsattityd”. Respondent 2 beskriver sin
arbetsattityd som varierande och paverkad av olika faktorer som pagaende projekt,

hektiska perioder pa arbetsplatsen och spand stamning. Respondent 3 upplever att sin
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arbetsattityd ar stabil och positiv. “Flera saker pGverkar min arbetsattityd, en kombination
av frihet och en god sjélvkéinsla pd arbetsplatsen”. Respondent 4 anser att sin
arbetsattityd ar positiv och stark. Respondent 5 beskriver sin arbetsattityd som

varierande beroende pa dagen.

Enligt en skala fran 1-5, uttrycker respondenterna olika nivaer av arbetsnojdhet. For
respondent 1 motsvarar den nuvarande nivan av arbetsnojdhet en fullstandig 5, vilket
innebar en hog grad av tillfredsstéllelse. Respondent 2 ger ett betyg pa 3 och beskriver sin
nuvarande arbetsnojdhet som “Inte den béista, men inte den sémsta som den varit”.
Respondent 3 ger en fullstandig 5 vilket visar en stark kansla av néjdhet med arbetet.
Enligt Respondent 4 ar den nuvarande nivan av arbetsndjdhet pa en 3. “Helt okej men
skulle kunna vara bdttre”. Respondent 5 upplever att nivan skulle motsvara 3,5 och

uttrycker att hen ar delvis nojd.

Respondent 1 anser att organisationen skulle kunna erbjuda utvecklingsmojligheter for
sina anstallda for att framja arbetsnojdhet pa arbetsplatsen. Respondent 2 anser att mera
feedback skulle bidra till att framja arbetsn6jdhet, samt att arbetet skulle vara organiserat
pa ett battre satt med tydliga och klara malsattningar. “Organisationen ska stéda och
lyssna pd sina anstdllda mera, det skulle frdmja arbetsnéjdhet pd arbetsplatsen”.
Respondent 3 anser att ett fungerande system pa arbetsplatsen skulle framja
arbetsndjdhet och foreslar foljande: “Bdttre verktyg och utékad kunskap fér att hantera
arbetsuppgifterna pd bdsta sdtt”. Respondent 4 anser att tydligare interna processer och
Okad transparens i organisationen skulle fraimja arbetsnéjdhet pa arbetsplatsen.
Respondent 5 anser att organisationen bor skaffa fler resurser, sarskilt i form av

arbetskraft for att forbattra arbetsnojdhet.

Respondent 1 anser att en bra gemenskap ar den mest avgdrande faktorn for att skapa en
positiv arbetsmiljo. Respondent 2 anser att en rattvis organisering av arbetsuppgifter
skapar en positiv miljo pa arbetsplatsen. Respondent 3 anser att en positiv arbetskultur &r
den mest avgdrande faktorn. Respondent 4 anser att mera feedback, stoéd och att férman
lyssnar pa anstallda dr de mest avgorande faktorerna for att skapa en positiv arbetsmiljo
pa arbetsplatsen. Respondent 5 anser att god kommunikation inom organisationen, vilket

skapar 6ppenhet, ar en viktig faktor for att skapa en positiv arbetsmiljo.
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Alla respondenterna ar eniga om att arbetsplatsen bor erbjuda fler utvecklingsmojligheter
inom organisationen. Detta kan vara i form av flera eller nya ansvarsomraden, utbildning
eller mojligheter att avancera till nya positioner inom organisationen. Detta anses vara en
framgangsfaktor for att respondenterna skulle stanna kvar i organisationen under en

langre tid. Respondent 3 uttrycker: “Satsa pd mig sa jag kan utvecklas till ett proffs”.

Respondenterna dr 6verens om att de sjalva har mojligheter att paverka deras trivsel att
stanna kvar i organisationen under en langre tid. Respondent 3 betonar att det ar sjalv
moijligt att paverka genom att férsoka sjalv utvecklas inom organisationen, vaxa i sin roll
och ta pa sig mera ansvar i arbetet, for att hantera storre arbetsuppgifter och helheter av
arbetsomradena. Respondent 4 anser ocksa att det ar mojligt att paverka genom att

aktivt framfdra sina egna asikter och intressen inom organisationen.

6 Resultatanalys

| detta kapitel analyseras och diskuteras resultaten fran undersokningen. Analysen grundas
pa tolkningen av respondenternas uttalanden och transkriberingen av deras intervjusvar.
Genom att utvardera respondenternas svar kan det konstateras att intervjutekniken var val
anpassad till syftet med intervjuerna. Fragorna skickades till respondenterna i forvag, vilket
gav dem tid att reflektera och svaren som gavs var val genomtankta och insiktsfulla. Detta
innebar att respondenterna kunde ge utforliga och relevanta svar pa de fragor som stélldes,

vilket bidrog till en djupare forstaelse av de undersokta @mnesomradena.

Respondenternas job design

Utifran intervjusvaren framkom det att samtliga respondenter anser att de har en stor
variation i sina arbetsuppgifter och fardigheter, vilket motverkar kdnslan av enformighet i
arbetet. Arbetsuppgifterna ska kannas tillrackligt utmanande, men inte f6r utmanande
eftersom det leder till negativa arbetsattityder bland anstallda. Variation i arbetsuppgifter

ska utformas pa basen av anstdlldas kompetenser och férmagor. Anvandning av en
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mangfald av kunskaper och fardigheter i dagligt arbete framjar respondenternas positiva

arbetsattityder och tillfredsstallelse i arbetet.

Anstdlldas motivation for job crafting 6kar vid kdnslan av att det finns mdjlighet till det,
respondenterna 1 och 2 berattade att de inte har mdjligheterna att dandra pa sina
arbetsuppgifter. Eftersom de inte ges mojligheter fran arbetsplatsen, kan det vara moijligt

att de inte kanner behov av forandring eller ser det som en majlighet for sin egen del.

Respondent 3 upplever full kontroll 6ver sitt arbete och anvander sig darmed av job
enrichment i sitt dagliga arbete. Respondenten anser att det finns méjlighet till fri planering
av arbetet samt dess utforande. Syftet med job enrichment ar att ge anstéallda 6kad kontroll
Over eget arbete och pa detta vis o6ka anstdlldas motivation, engagemang och

tillfredsstallelse.

Respondent 4 har valt att anpassa sina arbetsuppgifter genom job crafting, med eget
initiativ har respondenten visat intresse for uppgiftsutformning, vilket innebar att
arbetsuppgifterna har justerats enligt respondentens preferenser. Nar arbetet justeras

enligt individuella behov kan det 6ka pa engagemang och arbetsmotivation.

Respondent 5 saknar mojligheter till job crafting men anvander job enrichment for att
sjalvstandigt bestdmma och variera metoder for hur egna arbetsuppgifter ska utforas.
Respondenten anser att planeringen av arbetsuppgifterna ar en viktig del av denna process.
Job enrichment ger anstadllda mojligheten att planera och bestamma pa vilket satt sina
arbetsuppgifter ska utforas. Detta innebar att anstallda far mera autonomi och ansvar i sitt

arbete.

Intervjusvaren visar att samtliga respondenter anser att deras arbete ar betydelsefullt och
meningsfullt. Det finns flera faktorer som kan bidra till den kdnslan av mening i arbetet.
Enligt arbetskarakteristiska modellen se kapitel 1, kan de tre férsta komponenterna
kompetensvariation, uppgiftsidentitet och uppgiftens betydelse, bidra till kdnslan att
arbetet kanns meningsfullt. Respondenterna uttrycker att arbetet kdanns meningsfullt nar
de far hjalpa andra och vid goda resultat av arbetet. Arbetskarakteristiska modellens tva
sista komponenterna autonomi och feedback bidrar till en kdnsla av upplevt ansvar av

arbetsresultatet och information om arbetsaktiviteterna.
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Respondenterna anser att de har en hog grad av autonomi, vilket enligt
arbetskarakteristiska modellen indikerar en kansla av personligt ansvar for
arbetsuppgifterna och dess resultat. Detta, i sin tur, paverkar kvaliteten pa
arbetsprestationen positivt. Respondenterna anser att detta ocksa paverkade deras
arbetsattityd positivt. Enligt arbetskarakteristiska modellen kan kanslan av personligt

ansvar for arbetsuppgiften och arbetets resultat leda till hog tillfredsstallelse i arbetet.

Feedback

Alla respondenterna anser att det ar viktigt att fa feedback pa sitt arbete. Tva av fem
respondenter anser att de far tillrackligt med feedback. Respondent 1 och respondent 3 far
feedback ndstan dagligen och anser att det ar en lamplig mangd. Respondent 5 far feedback
en gangiveckan och anser att det ar tillrackligt. Respondent 2 far feedback cirka tva ganger
om aret och upplever att det kdnns trakigt att det ar alltfor sdllan. Respondent 4 far
feedback ungefar en gang i manaden och ar inte nojd att fa feedback sa séallan. Enligt
arbetskarakteristiska modellen ger feedback information om de faktiska resultaten av
arbetsaktiviteterna, vilket kan bidra till 1dg franvaro och personalomséattning pa

arbetsplatsen.

Respondenternas arbetsattityder

Utifran respondenternas intervjusvar utfors en analys av varje respondents arbetsattityder

relaterat till informationen som samlats in under intervjuerna.

Respondent 1

Respondenten anser att arbetsattityden paverkas av arbetsresultatet. Som tidigare namnts
far respondenten feedback dagligen pa sin arbetsprestation. En attityd paverkas positivt
eller negativt av utvardering av uttalanden. Vid framgang och berom paverkas
respondentens arbetsattityd positivt. Vid misslyckande paverkas arbetsattityden negativt.

Motivationsfaktorer kan bestd av prestationer i arbetet, vilka i sin tur paverkar
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tillfredsstéllelsen i arbetet. Respondenten upplever en kansla av arbetstillfredsstallelse i sitt
arbete, vilket i sin tur har ett samband med produktivitet pa arbetsplatsen som paverkar

arbetsengagemangen positivt.

Arbetsengagemang ar starkt kopplat till battre produktivitet och resultat pa arbetsplatsen.
Respondenten tycker att organisationen skulle kunna erbjuda mera utvecklingsmojligheter,
for att framja arbetsnojdhet. Respondenten anser att faktorer som ar mest avgérande for
att skapa en positiv arbetsmiljo ar en bra gemenskap. En bra gemenskap pa arbetsplatsen

paverkar anstalldas arbetsattityder och framjar valmaende pa arbetsplatsen.

Respondent 2

Respondenten anser att arbetsattityden paverkas av arbetsprojekt, hektiska tider pa
arbetsplatsen och en spand stamning. En attityd paverkas av en vardering av kanslor och
en spand stamning pa arbetsplatsen kan paverka arbetsattityden negativt. Respondenten
beskriver sin nuvarande niva av arbetsndjdhet att den inte dr den basta, men inte den
samsta som den varit. Arbetstillfredsstallelse paverkas av en bedémning av sitt arbete och
erfarenheter pa arbetsplatsen. Negativa erfarenheter som kan vara hektiska tider utan

stod, paverkar nivan av arbetsnojdhet.

Respondenten anser att mer feedback skulle fraimja arbetsnojdhet pa arbetsplatsen, det
paverkar den allmanna stamningen positivt. Tydlig job design for anstallda skulle fungera i
forebyggande syfte for att klara av hektiska tider och tydliga malsattningar skulle stoda och
paverka arbetsprojekts resultat. Med hjalp av job design skulle arbetet vara battre férdelat
mellan anstallda vilket i sin tur skulle enligt arbetskarakteristiska modellen paverka

arbetsmotivationen och arbetstillfredsstallelse.

Respondent 3

Respondenten anser att sin arbetsattityd ar bra och har en positiv installning till sitt arbete.
Respondenten beskriver med egna ord “Flera saker pdverkar min arbetsattityd, en
kombination av frihet och en god sjélvkdnsla pa arbetsplatsen”. Enligt arbetskarakteristiska

modellen bidrar autonomi till hog tillfredsstéllelse i arbetet. Eftersom respondenten far



31
feedback dagligen kan det hoja den inre motivationen och paverka individens sjalvkansla
positivt. Arbetstillfredsstallelse kannetecknas av en positiv kansla i arbetet och
respondenten upplever tillfredsstallelse i sitt arbete. Enligt respondenten skulle battre
verktyg och ett fungerande system pa arbetsplatsen framja arbetsndjdhet. Organisationer
som erbjuder sina anstallda tillrackligt med arbetsresurser, framjar deras
arbetsengagemang. For att skapa en positiv arbetsmiljo, anser respondenten att den mest
avgorande faktorn dr en bra arbetskultur. En bra arbetskultur kan bidra till trivsel och héja
pa gynnsamma arbetsattityder bland anstallda, vilket i sin tur kan sprida sig genom hela

arbetsplatsen.

Respondent 4

Respondenten anser att sin arbetsattityd ar positiv och bra, men kdnner inte en hog grad
av arbetstillfredsstallelse. Faktorer som paverkar detta inkluderar tillfredsstallelse av
psykologiska tillstand. Respondenten far feedback ungefar en gang i manaden och anser
att det inte ar tillrackligt for att hoja arbetstillfredsstallelsen. For att forbattra
arbetsndjdheten pa arbetsplatsen upplever respondenten att det kravs tydligare interna
processer pa arbetsplatsen och o©kad transparens i organisationen. Respondenten
framhaller ocksa vikten av att organisationer stoder och lyssnar mer pa anstallda samt ger
mer feedback for att skapa en positiv arbetsmiljo. Stéd fran kollegor och férman,
tillsammans med regelbunden feedback pa arbetsplatsen, framjar kanslan av

arbetsengagemang.

Respondent 5

Enligt respondenten varierar arbetsattityden beroende pa dagen och hen beskriver den
nuvarande niva av arbetsndjdhet som delvis néjd. Respondenten anser att organisationen
inte har tillrackliga arbetsresurser. Brist pa resurser kan tolkas som en faktor pa bristande
arbetsengagemang fran respondentens sida, vilket paverkar arbetsattityden negativt.
Arbetsrelaterade resurser ar avgorande for att framja anstdlldas arbetsengagemang.
Bristen pa dessa kan leda till en tung arbetsbérda som paverkar produktiviteten och

arbetsnéjdheten negativt. Enligt respondenten &r god kommunikation inom
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organisationen en viktig faktor for att skapa 6ppenhet och en positiv arbetsmiljé. En positiv
arbetsmiljo med Oppenhet och transparens hjalper till att bygga fortroende mellan

organisationen och anstallda, vilket framjar organisationsengagemang.

Respondenternas forslag

For de nyutexaminerade respondenterna stalldes fragan: Vad kan din arbetsplats géra fér

att du skulle stanna kvar i organisationen under en Iéingre tid?

Respondenternas forslag for organisationer ar att erbjuda utvecklings- och
karriarmojligheter inom deras organisation och det skulle paverka deras vilja att stanna
kvar i organisationen under en langre tid. Detta ar vardefulla insikter for organisationer

som stravar efter att behalla sin nyutexaminerad arbetskraft.

Fragan stalldes tillbaka till respondenterna: Vad kan du sjdlv géra?

Enligt respondenterna ar de av uppfattningen att de har formagan att paverka hur aktiva
de ar nar det galler att framfora sina egna asikter och intressen, samt uttrycka sin dnskan
om att vaxa inom organisationen. Anstdllda som kanner av en stark forbindelse med
organisationen ar mer bendgna att arbeta hart fér organisationen och har viljan att stanna

kvar och fortsatta bidra till organisationens mal och visioner.

Samtliga fem respondenterna betonar vikten av kontinuerlig feedback, det ar avgdrande
for deras personliga och professionella utveckling och det skulle framja en positiv
arbetsmiljo. Arbetsplatsen bor vara lyhord for deras individuella behov och erbjuda
tillrackliga arbetsresurser. Dessutom framkom det att autonomi och frihet paverkar
respondenternas arbetsattityder positivt, eftersom de far kénslan av tillit fran
arbetsgivarens sida. Tydlig job design och tydliga malsattningar skulle bidra till att framja

positiva arbetsattityder.
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7 Handlingsplan for organisationer

| detta kapitel presenteras arbetets slutprodukt: en handlingsplan for att behalla
nyutexaminerad arbetskraft. Denna handlingsplan ar utformad for att fungera som
ramverk med en flexibel struktur som mojliggdr anpassning och formning efter olika
branscher och enheter. Malgruppen for handlingsplanen ar de som ansvarar for anstalldas
job design inom organisationen. | slutet av kapitlet kommer handlingsplanen att utvarderas

ur organisationens perspektiv.

Handlingsplanen bygger pa grundlaggande teorier om job design och arbetsattityder, vilka
utgor den teoretiska grunden for skapandet av handlingsplanen. Genom intervjuer med
nyutexaminerade respondenter fas vardefulla insikter for att identifiera gemensamma
teman och monster. Denna empiriska del av arbetet bidrar med djupare forstaelse for

nyutexaminerades upplevelser, preferenser och behov pa arbetsplatsen.

Med hjalp av det teoretiska kunnandet och de insikterna fran intervjuerna har en
handlingsplan for organisationer utformats. Denna handlingsplan innefattar férslag som tar
i hansyn nyutexaminerades behov och preferenser, samt strategier for att fraimja deras

gynnsamma arbetsattityder.

Slutprodukten av detta arbete ar en val genomtankt och flexibel handlingsplan som syftar
till att stdda organisationer i att behalla sin nyutexaminerade arbetskraft. Genom att
anpassa handlingsplanen efter féranderliga behov och forutsattningar, kan den bli ett
verktyg for att framja gynnsamma arbetsattityder och sadkerstalla Iangsiktig framgang for

bade anstéllda och organisationen som helhet.

Att planera en tidsplan for genomférandet av denna handlingsplan ar organisationens
ansvar. Det ar viktigt att organisationen noggrant planerar och strukturerar genomférandet

av handlingsplanen for att sakerstalla en val samordnad insats.

| handlingsplanen framstalls framgangsfaktorerna for att behalla nyutexaminerad
arbetskraft i organisationen. Planen innehaller steg och atgarder for att uppna detta mal. |
steget “Undersoka arbetsattityder” kan organisationer dra nytta av intervjufragorna som
anvandes i detta arbete for att undersoka respondenternas arbetsattityder. Dessa

intervjufragor finns i slutet av arbetet som en bilaga (bilaga 1).



Kartlagga nulaget

= Genomfér en analys av
nyutexainerades nuvarande
arbetsuppgifter och arbetsattityder
- Identifiera aspeketer som paverkar
arbetsattityder

Feedback

= Utveckla kontinuerliga processer
och ge regelbunden feedback
- Skapa kanaler for feedback
- Koppla feedback till konkreta

Férvantningar och
onskemal

- Var intr d av nyt inerades

forvantningar och énskemal om
arbetsuppgifter och arbetet
- Skapa tydliga malsattningar
tillsammans

Undersoka
arbetsattityder

= Genomfor regelbundna
undersokningar for att mata
nyutexaminerades arbetsattityder

= Utveckla atgardsplaner

Job design
- Erbjud majligheter for
omorganisering av arbetsuppgifter pa
basen av férvantningar och 6nskemal

Karriarméjligheter
- Presentera karriarmojligheter och
utvecklingsvagar inom organisationen
- Erbjud utbildning
- Satsa pa nyutexaminerades
professionella utveckling
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forbattringar och utveckling
- Implementera atgarder

Uppféljning och utvérdering
- Utvardera regelbundet effektivitet av de olika stegen
- Anpassa handlingsplanen pa basen av resultat och feedback

Figur 6: Handlingsplan for organisationer

Genom att kartlagga nuldget kan en organisation fa en battre forstaelse for de nuvarande
arbetsuppgifterna och arbetsattityderna hos nyutexaminerade medarbetare. Detta kan
goras genom att genomfora en analys av arbetsuppgifterna och att identifiera de faktorer
som paverkar arbetsattityderna hos dessa nyutexaminerade anstéllda. For att fanga upp
forvantningar och 6nskemal fran nyutexaminerade ar det viktigt att aktivt lyssna pa deras
synpunkter och att skapa tydliga malsattningar tillsammans. Detta kan underlatta en 6ppen

dialog och skapa en kansla av delaktighet och engagemang fran anstallda.

Organisationer ska erbjuda mojligheter fér omorganisering av arbetsuppgifterna baserat
pa nyutexaminerades forvantningar och 6nskemal. Detta kan bidra till att skapa en mer
meningsfull och for anstillda. Feedback spelar en avgérande roll for att stoda
nyutexaminerades utveckling och prestation. Genom att utveckla kontinuerliga
feedbackprocesser och skapa tydliga kanaler for feedback kan organisationer ge anstallda

mojlighet att vaxa och forbattra sig i sina arbetsroller.

Regelbundna matningar av nyutexaminerades arbetsattityder ar viktiga for att identifiera

monster och utveckla atgardsplaner for att framja gynnsamma arbetsattityder. Genom att



35
genomfora regelbundna undersdkningar eller diskussioner kan en organisation fa insikter i
anstalldas individuella behov och valbefinnande pa arbetsplatsen. Organisationer ska
presentera tydliga karridrmojligheter och vagar for utveckling och tillvaxt inom
organisationen. Detta kan inkludera att erbjuda utbildning, skolning och mentorskap for att
stéda nyutexaminerades professionella utveckling. For att handlingsplanen ska ge resultat
ar det avgorande att gora en kontinuerlig uppfdljning och utvardering av de olika stegen i
handlingsplanen. Genom att utvdrdera effektiviteten av atgarderna och anpassa
handlingsplanen baserat pa resultat och feedback kan organisationen sakerstalla att de

fortsatter att stoda och behalla sin nyutexaminerade arbetskraft.

For att utvardera om handlingsplanen uppfyller sitt syfte ar det vardefullt att inkludera
organisationens synvinkel. Handlingsplanen skickades till Eija Pienimaki som ar
personaldirektor for Seindjoki stad. Inom organisationen dar Pienimaki arbetar finns det
cirka 3000 arbetstagare fran olika branscher. Till organisationens viktigaste basservice hor
undervisnings- och kulturtjdnster som: smabarnsfostran, grundldggande utbildning,
utbildning pa andra stadiet, bibliotekstjanster och ungdomsarbete. Teknisk service som:
byggnadstillsyn, miljoskydd, byggande av vagar och ovrig infrastruktur, vattenforsorjning

och avfallshantering. (Suomi.fi, 2022).

Handlingsplanen skickades via e-post till Pienimaki for att fa hennes asikter och
kommentarer angdende dess anvandbarhet samt majligheten att anpassa den for olika
organisationer. Handlingsplanen oversattes till finska och finns som bilaga 2 i slutet av

arbetet.

” Olet tarttunut todella térkedéin ja ajankohtaiseen aiheeseen opinndytetydssdsi. Témd on
aihe ja asia, johon ei ndkemykseni mukaan vieldkddn  kiinnitetd huomiota
riittévdsti.” Pienimaki anser att amnet ar viktigt och relevant och hon ar av den asikten att

man inte uppmarksammar amnet tillrackligt.

Via e-post skickades tva fragor pa finska:

1. Olisiko tdllainen toimintasuunnitelma edustamassasi organisaatiossa toimiva?

2. Soveltuuko mielestdisi toimintasuunnitelma eri organisaatioille?

Fragorna pa svenska:
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1. Skulle en sadan handlingsplan fungera i din organisation som du representerar?

2. Tycker du att handlingsplanen dr Idmplig for olika organisationer?

Pieniméki besvarade fragorna:

“Varmasti olisi kéyttéd omassa organisaatiossa ja missé tahansa organisaatiossa”.

”Det skulle sékert finnas anvédndning inom min organisation och i alla andra

organisationer.”

Enligt Pienimaki ar handlingsplanen ett bra ramverk, som naturligtvis kan formas for varje

organisation och annu mer detaljerat for varje enhet.

”Tyén odotukset ja toiveet kohta on herkullinen ja erityisen tdrked. Tydpaikoilla pitdisi
keskustella niin paljon enemmdn niin monenlaista asioista, eiké tdmd ole véhdisin! Samalla
se opettaa uusia tyéntekijoitd ilmaisemaan itsedcin rakentavasti ja luo tyén kehittidmisen

kulttuuria. Jéttebra :)”

Forvantningar och 6nskemal-steget i handlingsplanen var sarskilt viktiga, kommenterade
Pienimdki. Hon anser att det borde genomfdras fler samtal mellan anstdllda och
arbetsgivare. Pa det sattet skulle det uppmuntra nyutexaminerade att konstruktivt uttrycka

sina asikter pa arbetsplatsen och det skulle bidra till en kultur av utveckling.

Pienimadki kommenterar att job design ar karnan i handlingsplanen. Det mest effektiva
sattet att producera alla tjanster ar att gora det smidigt och dar ar arbetarna mest
sakkunniga. Pienimaki betonar att feedback-steget i handlingsplanen och uppfdljning och

utvardering ar mycket viktiga steg.

4

“kokonaisuutena tdmd on siis tosiaan hyvd ja ajattelua aikaansaava sekd kdyttékelpoinen”

Pienimaki anser att handlingsplanen ar bra i sin helhet och att den ar tankevackande och

anvandbar.
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8 Diskussion

| detta kapitel ingar en analyserande diskussion som fokuserar pa resultat och slutsatserna

av arbetets slutprodukt. Arbetet granskas kritiskt och reliabilitet och validitet diskuteras.

8.1 Analys och slutsatser

Amnet for detta examensarbete ar bade viktigt och aktuellt och har dnnu inte fatt tillrackligt
med uppmarksamhet. | dagens arbetsmarknad rader en 6kad konkurrens om arbetskraft,
vilket gor det allt viktigare for organisationer att fokusera pa anstélldas job design och

forsta hur den paverkar deras arbetsattityder.

Teorier som anvands i detta arbete skapar en grundldggande forstaelse om job design och
hur olika aspekter paverkar arbetsattityder. Genom intervjuer med nyutexaminerade
respondenter skapas insikter for deras upplevelser, preferenser och behov i arbetslivet.
Dessa intervjuer ger vardefulla insikter for att identifiera och analysera gemensamma
monster och teman. Respondenternas forslag for organisationer ar att erbjuda utvecklings-
och karriarmojligheter inom deras organisation och det skulle paverka deras vilja att stanna
kvar i organisationen under en langre tid. Utifran respondenternas intervjusvar framgar det
att kontinuerlig feedback, tydlig job design och autonomi i arbetet &r framgangsfaktorer
for att framja en positiv arbetsmiljé och stéda anstalldas utveckling och valbefinnande. Det
ar viktigt att arbetsplatsen erbjuder tillrdckliga resurser och lyssnar pa anstélldas
individuella behov for att stoda deras arbete. Detta ar vardefulla insikter for organisationer

som stravar efter att behalla sin nyutexaminerad arbetskraft.

Baserat pa teorin och insikter fran intervjuerna skapades en handlingsplan for
organisationer. | handlingsplanen presenteras framgangsfaktorerna for att behalla
nyutexaminerad arbetskraft. Handlingsplanen skickades for utvardering till Eija Pienimaki
som &ar personaldirektor for Seindjoki stad. Pienimaki gav sina asikter och kommentarer
fran organisationens perspektiv. Enligt Pieniméaki ar handlingsplanen anvandbar och bra i

sin helhet.

Nyckeln till att organisationer ska lyckas behalla sin nyutexaminerad arbetskraft ar med

hjalp av en klar och tydlig handlingsplan som innehaller tydligt specificerade steg och
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atgarder. For organisationer kravs det att planera en noggrann tidsplan for genomforandet
av handlingsplanen och effektiviteten av atgarderna bor utvarderas regelbundet. Pa det

sattet kan organisationen fortsatta att stdda och behalla sin nyutexaminerad arbetskraft.

8.2 Kritisk granskning

Undersokningen grundar sig i teorier om job design och arbetsattityder, som tillampas vid
framtagandet av resultaten. | den empiriska delen av arbetet anvands den kvalitativa
forskningsmetoden, vilket ar passande eftersom undersékningen baserar sig pa intervjuer
med nyutexaminerade. Undersokningen ar inspirerad av arbetskarakteristiska modellen
som behandlas i arbetets teoridel, modellens teman anvands ocksa som underlag for
intervjufrdgorna. Aven undersdkningens resultatanalys praglas av arbetskarakteristiska
modellens teman. Vid intervjuerna med nyutexaminerade respondenterna anvandes den
halvstrukturerade intervjumetoden. Intervjumetoden passade undersdkningen eftersom
intervjutekniken tillat diskussion och foéljdfragor, vilket gav en bredare forstaelse om
amnet. Intervjufragorna var noga planerade pa forhand och skickades till respondenterna
nagra dagar innan sjalva intervjun dgde rum. Detta gjordes for att sakerstalla att
respondenterna hade tillrackligt med tid att 6vervaga och formulera sina svar pa ett
genomtankt och omfattande satt. Tre av intervjuer genomférdes personligen pa plats och
de aterstaende tva intervjuerna holls via Google Meet. | efterhand kan man notera att det
skulle ha varit mer givande att genomfdra samtliga intervjuer personligen for att mojliggora

en djupare och mer interaktiv diskussion.

Valet av respondenterna i den empiriska delen mojliggjorde insamling av olika asikter och
synvinklar fran verkligheten. Respondenterna tillhér generation Z och dven om deras
generation namns i arbetet ar fokus inte att utforska generationsskillnader pa
arbetsmarknaden. Det ar vart att poangtera att det kan finnas likheter i respondenternas
upplevelser eftersom de tillhor samma generation. Trots det ar huvudfokuset inte pa deras
generation utan att de ar nyutexaminerade. | efterhand kan man konstatera att
undersokningen kunde ha inkluderat fler intervjuer med nyutexaminerade fran bredare

branscher for att uppna ett &nnu mer férdjupat och omfattande resultat.
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Med hjalp av dessa metoder har handlingsplanen for organisationer skapats som arbetets
slutprodukt. Handlingsplanen innehadller steg och atgarder som framstaller
framgangsfaktorerna for att behadlla nyutexaminerad arbetskraft. Handlingsplanen

utvarderades av Eija Pienimaki som anser planen uppfylla sitt syfte.

8.2.1 Reliabilitet

Reliabilitet ar ett begrepp inom forskning som avser hur palitligt nagot ar, detta kan uppnas
genom att utféra en undersdkning upprepade ganger och uppna samma resultat.
(Gunnarson, 2020). Eftersom arbetets undersokningsmetod ar kvalitativ genom intervjuer,
kan tolkning av respondenternas svar vara varierande. Det beror pa att det standigt sker
forandringar och utvecklingar i varlden, vilket kan paverka reliabiliteten. Teman i
arbetskarakteristiska modellen fungerade som underlag for arbetets intervjufragor.
Anvandning av arbetskarekteristiska modellen har visat sig vara framgangsrik i flera tidigare
empiriska studier. Arbetskarakteristiska modellen stdds av andra teorier som behandlas i
detta arbete, vilket stoder undersdkningens helhetsmassiga palitlighet. | handlingsplanen
for organisationer kommer ramverket troligen att fortsatta vara giltigt. Kallor som har
anvants i detta arbete ar mangsidiga och har noggrant valts ut for att sdkerstdlla hog

relevans och trovardighet.

8.2.2 Validitet

Begreppet validitet innebéar att samla in och mata relevanta data. (Gunnarson, 2020). |
detta arbete anvandes intervjuer som datainsamling och respondenterna forblev anonyma
for att skydda deras identitet, eftersom kénslig information samlades in.
Forskningsfragorna besvarades genom den teoretiska samt empiriska delen i arbetet. Teori
som anvandes i detta arbete ar relevant och baserat pa detta kan man dra slutsatsen att

arbetets validitet ar hog.
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9 Avslutning

Syftet med detta examensarbete var att undersdka hur job design paverkar arbetsattityder
och vilka framgangsfaktorerna ar for att behalla nyutexaminerad arbetskraft. Malet med
arbetet var att skapa en handlingsplan for organisationer om hur de ska behalla sin
nyutexaminerad arbetskraft. Genom att anvanda kvalitativa forskningsmetoder i form av
intervjuer och relevant teori har syftet med arbetet uppnatts och en tydlig handlingsplan
skapats for organisationer. Dessutom har handlingsplanen skickats till Eija Pienimaki, for
att fa organisationens kommentarer och asikter om handlingsplanens anvandbarhet. Efter
genomforandet av examensarbetet kan det konstateras att forskningsfragorna har
besvarats pa ett omfattande satt. Resultatet blev en tydlig handlingsplan som kan anpassas

och formas efter olika branscher och enheter.

Baserat pa examensarbetets helhet och resultatet, kan det konstateras att amnet kan
fortsattningsvis utforskas fran andra synvinklar. Forslag for fortsatt forskning skulle vara att
undersoka de anstallda som har varit inom organisationen under en langre tid, for att se

om deras syn skiljer sig fran nyutexaminerade.

Stort tack till Eija Pienimdki som utvarderade handlingsplanen och till de intervjuade
respondenterna for deras samarbete. Med hjalp av deras utforliga och genomtankta svar
har de bidragit till att fordjupa forstaelsen for amnet. Genom deras insatser har de gjort

detta arbete majligt och gett vardefulla insikter i dmnets verklighet.
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Bilaga 1 Intervjufragor

Intervjufragor

Alder?

Utbildningsniva?

Ar det din forsta arbetsplats efter utexaminering?
Hur ldnge har du varit i ditt nuvarande arbete?
Hur mycket arbetserfarenhet har du?

Inom vilken bransch arbetar du?

Arbetsuppgifter
Hurdan variation har du i dina arbetsuppgifter?
Hurdana mojligheter har du att andra pa dina arbetsuppgifter?

Hur upplever du meningsfullhet i ditt arbete eller i dina arbetsuppgifter?

Autonomi
Hurdan frihet har du pa din arbetsplats?
Hurdana mojligheter har du att ta initiativ och ansvar i ditt arbete?

Foljdfraga: Hur tror du att det paverkar din arbetsattityd?

Feedback

Kanner du att du far tillrackligt med feedback av ditt arbete?

44



45

Foljdfraga: hur ofta?

Arbetsattityder

Hur beskriver du din arbetsattityd?

Hur skulle du beskriva din nuvarande niva av arbetsnéjdhet fran en skala 1-5?

Vad anser du att organisationen kan gora for att framja arbetsnojdhet pa arbetsplatsen?
Vilka faktorer anser du vara mest avgorande for att skapa en positiv arbetsmiljo?

Vad kan din arbetsplats gora for att du skulle stanna kvar i organisationen under en langre

tid?

Vad kan du sjalv gora?
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Bilaga 2 Toimintasuunnitelma suomeksi

Toimintasuunnitelma:

Miten organisaatio saisi pidettyd vastavalmistuneen tyévoiman

Nykytilanteen kartoitus

- Kartoita ja analysoi vastavalmistuneiden nykyisia tyotehtavia ja tyoasenteita

- Tunnista tekijat, jotka vaikuttavat tydasenteisiin

Odotukset ja toiveet

- Kuuntele herkalla korvalla vastavalmistuneiden odotuksia ja toiveita tydtehtavien
ja tyon suhteen

- Luo yhdessa selkeat tavoitteet

Tyén suunnittelu

- Tarjoa mahdollisuuksia tyotehtavien uudelleen organisointiin, odotusten ja

toiveiden pohjalta

Palaute

- Kehita jatkuvia prosesseja ja anna saanndllisesti palautetta
- Luo kanavia palautteen antamiseksi
- Annetun palautteen pohjalta, tee konkreettisia parantamis- ja

kehittamistoimenpiteita

Tutki tyéasenteita

- Tee saannollisesti tutkimuksia vastavalmistuneiden tyoasenteista



- Mittaukset voivat olla kyselyita tai keskusteluja
- Tee toimenpidesuunnitelmia

- Toteuta toimenpiteita

Uramahdollisuudet

- Esittele uramahdollisuuksia ja kehityspolkuja organisaation sisalla
- Tarjoa sopivaa koulutusta

- Panosta vastavalmistuneiden ammatilliseen kehitykseen

Seuranta ja arviointi

- Arvioi saannollisesti eri vaiheiden tehokkuutta

- Saatujen tulosten ja palautteiden perusteella mukauta toimintasuunnitelmaa
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