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Vem kommer séga upp sig? — Om personlighet och intention
att lamna sin anstallning

Sophie Bergendahl

Studiens huvudsyfte var att undersoka om personlighet hos anstéllda pa den
svenska arbetsmarknaden kan predicera deras intention att l&mna sin
anstallning. Utdver detta undersoktes &ven lojalitet mellan anstalld och
arbetsgivare, kon, alder, samt anstallningstid. 180 personer svarade pa en
enkatundersékning och svaren analyserades med korrelationsanalys och
regressionsanalys. Inget personlighetsdrag hade ett samband med intention att
lamna sin anstallning, och inte heller alder. Starkast samband med intention
att lamna sin anstéllning hade lojalitet mellan anstélld och arbetsgivare, dar de
som upplevde lag lojalitet var mer benagna att lamna sin anstéllning. Kén hade
ett samband med intention att Iamna sin anstallning dar kvinnor i studien var
mer bendgna an man att avsluta sin anstallning. Anstéllningstid hade ocksa ett
samband med intention att lamna sin anstéllning, dar de med anstéallningstid
pa mindre an ett ar var mindre bendgna att avsluta sin anstallning an de som
arbetat mer an ett ar. Regressionsanalysen visade att endast anstéllningstid och
lojalitet kunde predicera intention att lamna sin anstéllning. Slutsatsen var att
personlighet inte kunde predicera intention att ldmna sin anstallning och att
det for anstallda pa svensk arbetsmarknad troligen finns andra faktorer med
storre paverkan pa intention att lamna sin anstéllning.

Att byta jobb &r nagot som de flesta av oss gor nagon gang under vart yrkesliv,
och varje gang vi sager upp oss blir kostnaden for avveckling, rekrytering, introduktion
och inskolning runt en halv miljon kronor for arbetsgivaren (Vision, 2015). Sammantaget
visar tidigare forskning att brister hos arbetsgivaren, s som exempelvis daligt ledarskap
eller brist pa utveckling, i hog grad bidrar till att arbetstagare sager upp sig (Armstrong,
2017). Likval finns det arbetsgivare med fortraffliga arbetsvillkor dar arbetstagare anda
slutar. Kan det vara sé att vissa individer & mer bendgna att sdga upp sig 4n andra? Ar
det kanske nagot som har grund i deras personlighet? Denna studie &mnar undersoka just
vilken roll som personlighet har nar det kommer till att ta beslutet att sdga upp sig.

Genom hela vart liv kommer vi paverkas av personlighet, bade var egen och
andras. Personlighet definieras olika beroende vilket synsétt som anvéands, men Fahlke
och Johansson (2007) menar att i princip alla personlighetspsykologiska laror ser
begreppet personlighet som en variant av “[...] en individs olika psykiska mgjligheter och
fardigheter vad géller beteendemonster, kognitiva processer och emotionella tillstand.”
(s. 167). Hur vi beter oss, hur vi tanker och hur vi kanner paverkas alltsa av vilken
personlighet vi har. Darfor ar det rimligt att anta att detta ocksa spelar roll for hur vi
navigerar i arbetslivet. Personlighetspsykologi anvénds idag flitigt inom arbetslivet,
exempelvis inom rekrytering och urval, da det enligt tidigare forskning visat sig ha goda
prediktiva resultat (Aronsson m.fl., 2012), det vill sdga att vissa personlighetsdrag faktiskt
predicerar vissa beteenden i arbetslivet. Avseende personlighetens paverkan pa intention
att lamna sin anstallning har tidigare studier gjorts i olika delar av varlden och resultaten
skiljer sig fran land till land (Glimiissoy, 2016; Salgado, 2002; Singh m.fl., 2014;



Zimmerman, 2008). | foreliggande studie gors darfor antagandet att personlighetens
paverkan pa intention att lamna sin anstéllning skiljer sig a mellan olika lander. En
litteratursokning visade att det i Sverige tidigare inte i nagon storre utstrackning har
genomforts studier som undersoker om personlighet kan predicera intention att lamna sin
anstallning, vilket darfor blev motivationen till att genomfdra denna studie.

Faktorer som paverkar anstalldas benagenhet att saga upp sig

Intention att Idmna sin anstallning forklaras som en anstéllds avsikt att frivilligt
lamna sin organisation (Tett och Meyer, 1993). En méngd faktorer paverkar en anstallds
intention att 1dmna sin anstallning, och de ar h&r nedan sammanfattade i tre kategorier:
strukturella faktorer, brister hos arbetsgivaren och individuella faktorer.

Strukturella faktorer ar évergripande faktorer som paverkar en individ; exempelvis
samhallets struktur, det ekonomiska och politiska laget dar en individ befinner sig och
aven vilken kultur som rader (Lilliestam, 2013). Bland de strukturella faktorer som
paverkar hur benagna anstallda ar att saga upp sig ses bland annat hog- och lagkonjunktur,
lagstiftning och samhallsférandringar (Ng m.fl., 2007). Dessa paverkar arbetsmarknadens
utformning och tillgang till jobb — exempelvis kan en trygg arbetslagstiftning och
skyddsnat gora att individer inte behdver acceptera forsta bésta jobb utan snarare kan dra
ut pd processen, vilket paverkar personalomsattning och dar med arbetsmarknaden
(Aronsson m.fl., 2012). Avseende laget pa den svenska arbetsmarknaden sa beskrivs den
enligt Eriksson m.fl. (2017) som en “framgéngssaga” (s. 4) eftersom Sverige dr ett av de
lander i Europa med hogst sysselsattningsgrad - bland annat hos kvinnor och &ldre - vilket
positivt paverkar landets ekonomi och arbetsmarknad. | Sverige byter vi ocksa arbete
oftare an i andra lander - statistik visar att andelen arbetare som bytt jobb under aren 2018-
2019 Iag pa 30% och andelen tjansteman var 24% (Svenskt Néaringsliv, 2020), vilket kan
jamforas med till exempel USA dar den évergripande siffran pa alla som bytt jobb under
2016-2017 lag pa 18% (SHRM, 2017). Detta vacker frdgan om intention att lamna sin
anstallning kanske kan vara atminstone delvis kulturellt betingat — att det i vissa lander
ses som norm att antingen stanna lange eller byta organisation ofta. Att undersoka vad
som paverkar bendgenhet att avsluta sin anstallning i just Sverige kan darfor vara
intressant for att se om det ar strukturella faktorer eller andra som paverkar. UtGver
landskillnader finns emellertid ocksa skillnader i bendgenhet att sdga upp sig i olika
branscher dar vissa har hdgre personalomsattning an andra (Ng m.fl., 2007). | Sverige
visade Statistiska Centralbyrans (SCB, 2014) statistik under 2012-2013 att 52% av
personer under 50 ar som arbetade i yrken utan utbildningskrav bytte yrkesomrade inom
ett ar. Detta forklaras med att manga unga borjar i dessa yrken (exempelvis handel, hotell
och restaurang) for att sedan ta upp studier eller byta bransch helt (Svenskt Naringsliv,
2020).

En arbetsgivares brister ar nasta faktor som paverkar anstélldas intention att lamna.
Armstrong (2017) sammanfattar att nagra av de vanligaste orsakerna till att anstallda
lamnar en organisation ar bristande ledarskap, brist pa utveckling och karriarmojligheter,
for lite uppskattning for sina bedrifter samt att en inte kommer éverens med sina kollegor.
Vidare kan ocksa anstallda bli felrekryterade - anstéllda i en roll som inte passar dem -
och darfor lamna, eller sd har organisationen inte konkurrenskraftiga arbetsvillkor.
Organisationer har ansvar Over dessa orsaker och bor skapa strategier for att forhindra
personalomsattning (Armstrong, 2017).



De individuella faktorerna som paverkar intention att Idmna sin anstallning &r till
skillnad fran de strukturella och arbetsgivarens brister individspecifika och kan vara
skillnader i anstalldas personlighet, preferenser, varderingar och karriarintressen (Ng
m.fl., 2007). Hur attraktivt det &r att sdga upp sig och byta arbetsplats varierar exempelvis
utifran vart den anstallda &r i sin karriar; ett byte av arbete &r i regel mer attraktivt i borjan
av en persons karridr, medan personer som ar i mitten eller slutet av sin karriar snarare
varderar arbetstillfredsstéllelse och stabilitet (Armstrong, 2017). Detta styrks av svensk
statistik fran aren 1988-2012 som visar att aldersgruppen 30-39 ar oftare bytte jobb &n
aldersgruppen 50-59 ar (SCB, 2014). Kon kan ocksa vara en faktor som paverkar
benégenhet att sdga upp sig — i Sverige byter man jobb oftare an kvinnor, men skillnaden
mellan konen ar inte sarskilt stor (SCB, 2014). Anstéllningstid raknas ocksa som en faktor
som paverkar en individs intention att lamna sin anstallning. |1 Sverige ar personer med
langre anstallningstid generellt mindre benédgna att byta jobb (SCB, 2014), vilket &r
samma som i jamforelsevis USA dar statistik specifikt visar att 45% av alla som varit
anstallda mindre ett ar pa sin arbetsplats sager upp sig, medan 20% av de som varit
anstallda 1-3 ar sager upp sig och sist sa sager endast 8% av de som varit anstéllda 3 ar
eller mer upp sig (Visier, 2020).

Vissa faktorer kan gora att en anstalld inte sager upp sig, trots daliga arbetsvillkor.
Anstallda som skapat manga anknytningar till sin arbetsplats — till arbetsuppgifter,
kollegor eller kanske bekvamligheten i hur nara arbetsplatsen ligger ens hem — sager i
regel inte upp sig lika snabbt som en anstalld som inte skapat manga anknytningar (Ng
m.fl, 2007). Huruvida en anstélld stannar pa eller sager upp sig fran en dalig arbetsplats
kan alltsa bero pa hur arbetet som helhet varderas. Enligt Rousseau (1989) finns det dven
individuellt upplevda foérvantningar, l6ften och skyldigheter mellan anstéllda och
arbetsgivare vilket paverkar hur arbetet vérderas och dar med intentionen att lamna
anstallningen. Detta kallas for det psykologiska kontraktet och bestar av manga olika
faktorer. | denna studie har valet gjorts att fokusera pa en av dem; lojalitet mellan anstalld
och arbetsgivare eftersom lojalitet hos en anstélld kan ge en uppfattning om hur val denne
uppfattat det psykologiska kontraktet och dar med dennes intention att lamna. Om
organisationen uppfyllt det psykologiska kontraktet belénas den med lojalitet fran den
anstallde (Hart & Thompson, 2007; Rousseau, 1989), medan ett brutet psykologiskt
kontrakt (och dar med lagre lojalitet) i hogre grad leder till stérre benégenhet att séga upp
sig hos den anstéllde (Ching & Hung, 2013).

Personligheten och dess inverkan pa arbetslivet

Egenskapsteorin ar det vanligaste perspektivet pa personlighet som anvands i
arbetslivsforskning (Aronsson m.fl., 2012). Inom egenskapsteorin finns olika
inriktningar, exempelvis de som anser att manniskan fods med fixerade egenskaper och i
motsats de som anser att egenskaperna ar en produkt av vilken sociokulturella kontext
som rader (Fahlke & Johansson, 2007), men sammantaget visar forskning att det ar ett
samspel mellan de bada (McAdams & Olson, 2010). En av de vanligaste modellerna inom
egenskapsteorin heter femfaktormodellen och i den delas personlighet in i fem olika
faktorer: emotionell stabilitet (neuroticism, omvént, i denna studie), extraversion,
Oppenhet, vanlighet och samvetsgrannhet. De fem personlighetsfaktorerna forklaras som
foljande; Emotionell stabilitet méter i vilken grad en person har kdnslomassig instabilitet
eller stabilitet. En person med lag grad av emotionell stabilitet ar angslig och kanslig



medan en person med hog grad &r lugn och trygg i sig sjalv. Extraversion handlar om en
persons utatriktning, dar en hogre grad representerar att vara pratsam och optimistisk
medan en lagre grad forknippas med en reserverad och distanserad person. Oppenhet
definierar huruvida en person &r Oppen for nya erfarenheter. Hog grad i Gppenhet
karaktariseras av kreativitet och nyfikenhet och en lag grad av att vara konservativ och
konventionell. Vanlighet mater en persons sociala formaga, och har en person lag grad av
vanlighet tenderar denne oftare hamna i konflikt med andra, medan en person med hég
grad snarare upplevs som omtyckt av andra. Slutligen sa handlar samvetsgrannhet en
persons malmedvetenhet. Har en person hog grad i samvetsgrannhet &r denne
disciplinerad, palitlig och ambitiés, och en person med lag grad upplevs ha mindre
malinriktning i livet (Fahlke & Johansson, 2007).

Det finns forskning som stodjer att var benagenhet att delta i vissa arbetsrelaterade
beteenden beroende av vilken personlighet vi har. Exempelvis sa deltar personer med hog
grad av samvetsgrannhet och hdg grad av emotionell stabilitet oftare i positiva
arbetsbeteenden som t.ex. god arbetsprestation (Schmidt m.fl., 2008). | negativa
arbetsbeteenden, som t.ex. stold och disciplindra problem, deltar oftare personer med lag
grad av vanlighet &n de som har hog grad av vanlighet (Salgado, 2002). Ett flertal studier
har ocksa genomforts for att se om personlighetsfaktorerna i femfaktormodellen kan
predicera intention att lamna sin anstéllning. Pa ett dvergripande plan visar denna
forskning att samtliga personlighetsdrag associerats med intention att ldmna, och ibland
med motstridiga resultat. Exempelvis har en lag grad av emotionell stabilitet i flera studier
visat sig ha ett samband med intention att lamna vilket forklaras av att de med lag grad
av emotionell stabilitet ar mer kéansliga for stress, angest och depression samt att de soker
bekraftelse i nya sammanhang (Aronsson m.fl., 2012; Salgado, 2002; Singh m.fl., 2014;
Zimmerman, 2008). En stor del av tidigare forskning verkar 6verens om sambandet, men
inte alla - emotionell stabilitet hade exempelvis inte ett samband med intention att lamna
1 en studie av Glimiigsoy (2016). Personer med hog grad av extraversion har i vissa studier
ocksa de mer intention att lamna, vilket forklaras med att extraversion ar en attraktiv
egenskap i manga yrkesroller och det saledes ar lattare att hitta ett nytt jobb (Aronsson
m.fl., 2012; Salgado, 2002; Zimmerman, 2008). Extraversion ar dock inte en helt tydlig
prediktor — i studier av Singh m.fl. (2014) och Giimiigsoy (2016) hade extraversion inget
samband med intention att lamna. En hog grad av éppenhet och vanlighet ses ocksa som
prediktorer for intention att lamna sin anstéllning. Detta eftersom déppna personer har en
hogre grad av nyfikenhet och 6nskan om nya erfarenheter (Aronsson m.fl., 2012; Salgado,
2002) och vanliga personer har hdg social formaga och darmed lattare kan fa ett nytt jobb
(Aronsson m.fl., 2012).

Nér det kommer till personlighetsdraget samvetsgrannhet varierar resultaten.
Zimmerman (2008) fann att hog grad av samvetsgrannhet var en prediktor for intention
att lamna, nagot som forklaras med att dessa individer & malmedvetna och darfor inte
rédda att byta arbetsplats for att avancera i sin karridr. Men, nér Singh m.fl. (2014)
studerade anstallda i chefspositioner i Indien fann de att en hég grad av samvetsgrannhet
hade ett negativt samband med intention att lamna - de var alltsd mindre benagna att saga
upp sig. Giimiissoy (2016) fick ett liknande resultat med IT-anstéllda i Turkiet och
forklarar att anstidllda med hog samvetsgrannhet kanner starkare lojalitet till sin
organisation, ar mer malmedvetna och strukturerade och ar mer palitliga. Dessa tva
resultat motsager Zimmermans (2008) tidigare resultat som ju kom fram till att hog
samvetsgrannhet var mer bendgna att lamna. Da studierna ar genomforda i olika lander
(Storbritannien, Indien och Turkiet) 6ppnar det upp for fragan hur personlighetens



paverkan pa intention att Iamna sin anstallning kan variera mellan olika lander — ifall de
olika egenskaperna tar sig uttryck annorlunda beroende pa vilket land (och dar med
arbetsmarknadskultur) en individ befinner sig i. Fa forskningsresultat gar att hitta om
personlighet kan predicera intention att lamna sin anstallning pa svensk arbetsmarknad —
vid sokning hittades endast en tidigare svensk studie rorande personlighet och bendgenhet
att sdga upp sig. Denna visade specifikt att det hos yngre svenska poliser inte fanns nagot
samband mellan personlighet och deras intention att lamna yrket (Annell m.fl., 2019). Da
studien var bransch- och aldersspecifik kvarstar fragan om huruvida personlighet har ett
samband med intention att Iamna sin anstallning hos anstéllda pa svensk arbetsmarknad,
och foreliggande studie amnar darfor till att undersdka just detta.

Syfte och fragestéllning

Denna studie syftar till att underséka om personlighet hos anstéllda pa den svenska
arbetsmarknaden kan predicera deras intention att lamna sin anstdllning, givet att
forvantade samband mellan alder, kon, anstéllningstid och upplevelse av lojalitet mellan
anstalld och arbetsgivare och intention att lamna sin anstéllning kontrollerats for.
Fragestallningarna som stalldes upp var:

Anstallda pa svensk arbetsmarknads alder, kon, anstéllningstid och upplevelse av
lojalitet mellan anstélld och arbetsgivare har ett samband med deras intention att lamna
sin anstallning. Alder forvantades ha ett negativt samband med intention att lamna sin
anstallning, det vill séga att desto yngre en person ar desto mer benédgen ar hen att saga
upp sig (Armstrong, 2017; SCB, 2014). Vidare forvantas man vara mer bendgna att saga
upp sig an kvinnor (SCB, 2014). Lang anstallningstid och hog grad av lojalitet mellan
anstalld och arbetsgivare forvantas bada ha negativa samband med benagenhet att sdga
upp sig (Ching & Hung, 2013; SCB, 2014). Vidare undersoks om anstallda pa svensk
arbetsmarknads personlighet kan utdver alder, kon, anstallningstid och lojalitet mellan
anstalld och arbetsgivare predicera deras intention att lamna sin anstéllning. Utifran
tidigare forskning antas att de med en hdg grad av personlighetsgraden Oppenhet,
extraversion och vanlighet samt de med Iag grad av emotionell stabilitet har en hogre
bendgenhet att avsluta sin anstélining (Aronsson m.fl., 2012; Salgado, 2002; Schmidt
m.fl., 2008; Zimmerman, 2008). For personlighetsdraget samvetsgrannhet &r tidigare
forskning motstridig (Glimiissoy, 2016; Singh m.fl., 2014; Zimmerman, 2008) och dérfor
stalldes ingen specifik fragestallning upp avseende till detta.

Metod

Deltagare

For att undersoka studiens fragestéallningar genomfordes en enkétstudie. Totalt
paborjade 239 personer enkaten. Av dessa valde 41 personer att inte slutfora den och 16
personer skickade in ofullstandiga svar dar svar saknades pa minst en fraga. Vidare
identifierades tva aldersrelaterade outliers dar en hade angivit att den var 1974 ar gammal
vilket bedomdes vara ett missforstand av fragan, samt en som var 67 ar gammal da denna
person bidrog till att aldersvariabeln blev mycket snedférdelad och personen ansags vara
i pensionsaldern och darfar inte malgruppen for denna studie. Efter borttagandet av dessa



tva outliers var aldersvariabeln fortfarande snedférdelad da det deltog fler unga an aldre,
men fler personer togs inte bort fran datan i syfte att korrigera snedférdelningen eftersom
de statistiska tester som skulle genomforas enligt Field (2009) ar sapass robusta att de
ofta kan hantera viss snedfordelning. Totalt exkluderades darmed 59 personer (24.9%). |
slutdandan deltog darfor 180 personer i aldersspannet 20-60 ar (M = 34.9 ar, Md =31, s =
9.4). Av dem identifierade 150 (83.3%) sig som kvinnor och 30 (16.7%) som mén, och
ingen uppgav annan konsidentitet. De inklusionskriterier som stalldes for att fa delta i
studien var att deltagaren skulle ha en anstallning pa den svenska arbetsmarknaden. Bland
deltagarna hade 70% arbetat pa sin arbetsplats langre an ett ar (M = 3.9 ar, s = 6.1) och
30% mindre &n ett ar.

Instrument

For att samla in data till studien konstruerades en webbenkét i Qualtrics (se Bilaga
1) dar items fran 3 redan validerade skalor som mater personlighet, upplevelse av lojalitet
mellan anstalld och arbetsgivare samt intention att ld&mna nuvarande arbetsplats
kombinerades till ett frageformular med totalt 31 items. Enkéaten inleddes med en
introduktion dar respondenterna informerades om studiens syfte samt att deras deltagande
var anonymt och frivilligt. Inga fragor i enkaten var tvingande och respondenterna blev
informerade att de kunde avsluta nér hen ville utan att behtva uppge orsak, samt att de
gav sitt samtycke till deltagande i studien genom att skicka in sina svar. Sedan fick
respondenterna fylla i bakgrundsfragor som alder, kon och anstallningstid. Darefter foljde
3 avsnitt - ett avsnitt per skala.

Personlighet

FoOr att mata personlighet anvéndes Ten Item Personality Inventory (TIPI; Gosling
m.fl., 2004) som maéter personlighetsdragen extraversion, dppenhet, samvetsgrannhet,
vanlighet och emotionell stabilitet. Den svenska versionen av skalan anvandes (Lundell,
2014). Skalan utgar fran Big Five Inventory men i en komprimerad version bestdendes
av 10 items. Varje personlighetsdrag har ett positivt och ett negativt item dar medelvardet
raknas ut for de tva items som utgor personlighetsdraget. Ett hogt varde indikerar att
personen har en hogre grad av personlighetsdraget (Gosling m.fl., 2004). Exempelvis
tyder ett hogt varde pa extraversion pa att en person ar mer extrovert, medan ett lagt varde
tyder pa att personen dr mer introvert. Respondenterna fick skatta pa en sjugradig
likertskala (1 = haller inte alls med, 7 = haller med fullstandigt) hur vél de instammer om
de péstdenden som presenteras, exempelvis “Jag ser mig sjalv som utatriktad,
entusiastisk” (extraversion), “Jag ser mig sjalv som palitlig, disciplinerad”
(malmedvetenhet), “Jag ser mig sjalv som Oppen for nya erfarenheter, komplex”
(6ppenhet), “Jag ser mig sjalv som sympatisk, varm” (vanlighet) och “Jag ser mig sjalv
som angslig, latt upproérd” (omvéind emotionell stabilitet). Cronbach’s a fOr respektive
personlighetsdrag i Goslings m.fl.s (2004) originalstudie visade foljande: Extraversion, o
= .68, Vinlighet, o = .40, Malmedvetenhet, o = .50, Emotionell stabilitet, o = .73 samt
Oppenhet, o = .45. Vissa personlighetsdrag har alltsé lagre reliabilitet 4&n vad som brukar
anses acceptabelt (o = >.70). Detta resultat var vantat da skalan bestar av sa fa items per
personlighetsdrag. En skala med fler items far i regel hogre reliabilitet (Gosling m.fl.,
2004; Peterson 1994). Reliabiliteten i skalor med fa items mats i stéllet battre med test-
retest reliabilitet (Woods & Hampson, 2005). Vid test-retest genomfors testet med samma
deltagare vid tva olika tillfallen, det vill sdga att resultaten fran de tva tillfallena korreleras



med varandra (Borg & Westerlund, 2012). TIPI har testats med sex veckors mellanrum
och fick da ett totalvarde pa r = .72 vilket &r ett starkt samband (Gosling m.fl., 2004).
TIPI bedoms ocksa ha god innehallsméssig validitet som ocksa bekréftats i andra studier
dar matinstrumentets funktion testats (Jonason m.fl., 2011). Vidare forklarar Gosling
m.fl. (2004) att TIPI &r fordelaktig i situationer dar det &r ont om tid. Detta var varfor jag
valde att anviinda TIPI i foreliggande studie trots ett ligre Cronbach’s a, da jag inte hade
mycket tid till godo samt undersokte tva andra variabler och énskade en kortare enkat for
att minska riskerna att respondenterna tréttnar och valjer att inte fullfélja enkéten. Trots
eftersékning kunde inte nagon tidigare publicerad reliabilitetsanalys for den svenska
Oversattningen av Lundell (2014) hittas. Ett reliabilitetstest for varje enskilt
personlighetsdrag gjordes efter datainsamlingen for denna studie och uppvisade foljande
resultat: Extraversion, a = .74, Vanlighet, a = .12, Malmedvetenhet, a = .45, Emotionell
stabilitet, o = .47 samt Oppenhet, o = .40. P4 grund av det mycket Iaga vardet for vanlighet
gjordes valet att plocka bort denna variabel ur studien. Detta da det inte ar sakerstallt att
itemsen i skalan mater samma sak, vilket skulle leda till att fragestéllningarna inte skulle
kunna testas korrekt.

Lojalitet mellan anstalld och arbetsgivare

Lojalitet mattes i denna studie med items h&mtade ur Psychological Contract
Inventory (PCI; Rousseau, 2008). PCI valdes ut for denna studie da det i en metaanalys
var ett av de formuldr som fatt bast resultat — det vill sdga att det méatte det psykologiska
kontraktet pa ett korrekt satt - gentemot andra formular som ocksa mater det psykologiska
kontraktet (Freese & Schalk, 2008). PCI bestar av 72 fragor och mater manga olika
faktorer ur det psykologiska kontraktet som exempelvis utveckling, presentationsstéd
med mera med mera i olika skalor. Alla skalor har reliabilitet- och validitetstestats med
godkanda resultat (Rousseau, 2008). | denna studie undersotktes endast upplevelse av
lojalitet mellan anstélld och arbetsgivare och darfér anvandes endast denna delskala
bestaendes av 12 items. Fragorna dversattes av mig fran engelska till svenska da en svensk
version inte hittades. Respondenterna fick skatta hur vél de haller med om varje item pa
en femgradig likertskala (1 = stammer inte alls, 5 = stimmer helt) i fragor som till exempel
“Jag gor personliga uppoffringar for min arbetsgivare”. Reliabiliteten faststalldes till
Cronbach’s a = .80 vilket tyder pa god reliabilitet.

Intention att lamna sin anstallning

Intention att lamna sin anstallning méttes i Turnover Intention Scale - 6 items (TIS-
6) som ar ett sjalvskattningsformular med 6 (varav 2 omvéanda) items som skattas pa en
femgradig likertskala (Roodt, 2004). Fragorna i skalan mater intention att lamna sin
anstallning och ett hogt skattat svar anger en hog bendgenhet att Iamna sin anstallning
(Roodt, 2004). Skalan valdes da den i tidigare studier visat god prediktiv validitet
(Bothma & Roodt, 2013), vilket innebdr att matinstrumentet har en bra férmaga att
predicera handelser i framtiden (Borg & Westerlund, 2012). Reliabiliteten for skalan har
bekréftats i andra studier ligga pa Cronbach’s o = .80 (Bothma & Roodt, 2013), vilket
innebér god reliabilitet. Ingen validerad svensk dversattning hittades och fragorna har
darfor 6versatts fran engelska till svenska av mig. Ett exempel pa en fraga ar: “Hur ofta
har du funderat pa att lamna ditt jobb under de senaste nio manaderna?”. En
reliabilitetsanalys pa min svenska dversattning av T1S-6 gav ett totalviirde pi Cronbach’s
a = .77 vilket innebar god reliabilitet.



Tillvagagangssatt

Innan datainsamlingens borjan genomfordes en pilotstudie med syftet att testa de
tre skalorna TIPI, PCI och TIS-6 for begriplighet och reliabilitet i den webbenkat som
senare skulle anvandas i foreliggande studie. Totalt 16 respondenter kontaktades pa
sociala medier och fick ge feedback pa den enkat dar skalorna anvants. Sedan gjordes ett
reliabilitetstest pa PCI och T1S-6 som fick godkand reliabilitet. For TIPI gjorde analysen
pa alla personlighetsdrag tillsammans och det fick lagre reliabilitet vilket var forvantat
och darfor anvandes den anda. Feedback visade att enkaten var generellt begriplig och
tog lagom tid att genomféra men att viss forvirring radde 6ver omvénda skalor. | TIS-6
andrades efter feedback tidigare skalsteg “Nagot” till “Lagom” da det upplevdes svért att
skilja mellan stegen “Lite” och “Nagot”. Ytterligare lades ocksa en svensk forklaring av
det engelska ordet image till (framtoning) innan slutgiltiga enkaten kunde skickas ut.

Deltagare till tvarsnittsstudien rekryterades via ett bekvamlighetsurval och
eftersoktes pa de sociala medierna Facebook, Instagram och LinkedIn. En lank till
webbenkaten delades den 8:e oktober 2021 till foljare pa min privata Facebook och
Instagram dar kontaktnéatet i inldgget uppmanades att dela lanken vidare, vilket 9 personer
ocksa gjorde och darefter ar spridningen oklar. Samma dag delades den &ven i en
Facebookgrupp for psykologistudenter och en Facebookgrupp for beteendevetare dar den
inte delades vidare da det &r stangda grupper. Den 13:e oktober 2021 delades en lank till
webbenkaten ytterligare till min privata LinkedIn samt ett HR-natverk pa plattformen dar
den inte delades vidare. Datainsamlingen stdngdes den 22:e oktober 2021 och
webbenkaten hade saledes legat ute i 2 veckor vilket var den forutbestamda tiden som
webbenkaten skulle vara aktiv.

Etik

Studien har genomforts i enlighet med Vetenskapsradet (2017) riktlinjer kring god
forskningssed. | webbenkatens informationsdel forklarades att respondenternas
deltagande var frivilligt och att de nér som helst kunde vélja att inte slutféra enkéaten och
inte behdvde uppge anledning. I informationen stod ocksa forklarat att respondenten ger
sitt medgivande till att deras svar anvéands i studien nér de skickar in sina svar. Den
insamlade datan har endast anvénts som underlag till féreliggande studie och ingen
obehorig har kunnat ta del av den, och datan kommer raderas nér uppsatsen ar godkéand.
Respondenterna fick tillgang till min e-postadress och en uppmaning att skriva om de
undrade nagot kring studien och dess genomférande.

Da respondenterna behovde uppge alder, kon, anstallningstid samt deras intention
att lamna sin arbetsplats finns risk att de valde att inte fullfélja enkéten pa grund av radsla
att deras svar skulle kunna sparas till dem och darmed ge dem konsekvenser hos
arbetsgivaren. Respondenternas svar har endast hanterats pa gruppniva, och de behévde
inte uppge inom vilken bransch de var yrkesverksamma, for att sékerstélla deras
anonymitet.



Dataanalys

En reliabilitetsanalys genomfordes pa respektive skala (se Instrument). Vidare
skapades tva variabler for Anstéllningstid; dar en var dummyvariabel och en kontinuerlig.
Detta val gjordes pa grund av amerikansk statistik som visar att 45% av de som varit
mindre &n ett ar pa arbetsplatsen valde att saga upp sig medan andelen uppsagningar av
de som arbetat langre an ett ar var betydligt lagre (Visier, 2020); det bedémdes saledes
intressant att skapa en variabel som visade skillnaden i intention att lamna pa de som
arbetat mindre an ett ar och de som arbetat mer an ett ar (dummyvariabel). Valet att ha en
kontinuerlig variabel motiverades for att kunna se om langre anstéllningstid hade ett
samband med intention att lamna sin anstallning.

FOr att testa variablernas normalférdelning gjordes ett Kolmogorov-Smirnov test
som visade att endast 2 variabler (Lojalitet och Intention att ldmna sin anstallning) var
normalfdrdelade. En bivariat korrelationsanalys genomférdes sedan for att se om de
oberoende variablerna (Extraversion, Oppenhet, Samvetsgrannhet, Emotionell stabilitet,
Lojalitet, Kon, Alder, Anstéllningstid dummyvariabel, Anstéllningstid kontinuerlig) hade
ett samband med den beroende variabeln Intention att Iamna sin anstallning. | och med
flera  snedfordelade  variabler — anvandes  bade  parametriska  Pearsons
korrelationskoefficient och den icke-parametriska Spearmans rho i analysen for att
jamfora att resultatet blev likvardigt. Jamforelsen visade att inga storre skillnader forelag,
forutom att Anstéllningstid kontinuerlig inte var signifikant i den parametriska analysen,
men den var det i den icke-parametriska analysen, vilket ledde till att den senare inte
anvandes i regressionen. En linjar multipel regressionsanalys beddmdes kunna
genomforas, sa villkoren for multipel regression (normalférdelning av residualer,
multikollinearitet, linjéritet och homoskedasticitet) kontrollerades for och visade sig vara
uppfyllda. Regressionsanalysen genomfordes sedan i tre steg (metod enter) med Intention
att 1amna sin anstéllning som beroende variabel. Forsta steget bestod av prediktorerna
Kon, Alder och Anstallningstid. | andra steget lades Lojalitet till utéver tidigare namnda
prediktorer for att se hur mycket den bidrog utéver dem. | tredje och sista steget lades
personlighetsdragen till for att se ifall de signifikant bidrog nagot utéver tidigare namnda
prediktorer. Alla analyser i studien genomfordes i SPSS 27 med signifikansniva a = .05.

Resultat

| foljande avsnitt presenteras inledningsvis deskriptiv statistik (se Tabell 1), foljt
av korrelationsanalyser dar sambandet mellan kon, alder, anstallningstid, lojalitet,
personlighet och intention att lamna sin anstdllning undersdktes samt slutligen en
regressionsanalys dér det undersoks huruvida studiens variabler kan predicera intention
att lamna sin anstéllning.



Tabell 1

Deskriptiva varden avseende alder och anstéllningstid samt totala varden for lojalitet
(skala 1-5), de olika personlighetsdragen (skala 1-7) samt intention att lamna sin
anstallning (skala 1-5) fordelat pa totalt, kvinnor och mén

Totalt Kvinnor Man
M (s) M (s) M (s)
N =180 N =150 N =30
Bakgrundsvariabler
Alder &r 34,9 (9,4) 34,3 (9,1) 38,5 (10,0)
Anstallningstid antal ar 3,9 (6,1) 3,6 (5,3) 5,3 (8,9)
Psykologiska
kontraktet
Lojalitet 3,3(0,6) 3,2 (0,6) 3,4 (0,5)
Personlighet
Extraversion 5,3(1,3) 5,3(1,3) 5,0 (1,3)
Oppenhet 5,6 (1,0) 5,7 (0,9) 5,4 (0,9)
Samvetsgrannhet 5,6 (1,0) 5,6 (1,0) 5,6 (1,0)
Emotionell stabilitet 5,0 (1,3) 4,9 (1,2) 5,6 (1,0)
Intention att lamna 2,9 (0,8) 2,9 (0,9) 2,6 (0,6)

sin anstéallning

Not: Medelvardet och standardavvikelsen for anstéllningstid ar raknat pa de med anstéllningstid
pa mer an ett ar (70%). Antalet anstéallda mindre an ett ar var 30 %.

Resultatet av den bivariata korrelationsanalysen som genomfdrdes for att se vilka
samband som fanns mellan bakgrundsvariabler, personlighet samt intention att lamna
redovisas i Tabell 2. Analysen visade att kon hade att svagt negativt samband med
intention att ldmna sin anstéllning (r (179) = -0.154, 95% KI [-0.324, -0.033]), vilket
innebdr att méan &r lite mindre bendgna att sdga upp sig an kvinnor. Vidare hade
anstallningstid dummyvariabel (r (170) = 0.194, 95% K1 [0.065, 0.354]) ett svagt positivt
samband med intention att ldmna sin anstallning, vilket betyder att de som arbetat mindre
an ett ar pa sin arbetsplats ar mindre benéagna att saga upp jamfor med de som arbete mer
an ett ar pa samma arbetsplats. | linje med detta hade aven anstallningstid kontinuerlig
variabel ett svagt positivt samband med intention att I[dmna i den icke-parametriska
korrelationsanalysen (rs (170) = 0.181, 95% KI [0.031, 0.323]), medan den i den
parametriska inte hade nagot signifikant samband. Lojalitet uppvisade ett starkt negativt
samband (r (170) = -0.532, 95% KI [-0.615, -0.391]) vilket betyder att de personer som
upplevde att det fanns en hogre grad av lojalitet mellan anstélld och arbetsgivare var
mindre bendgna att sdga upp sig. Vidare hade varken alder eller nagot av
personlighetsdragen ett samband med intention att l&mna sin anstéllning.
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Tabell 2

Resultat fran sambandsanalys mellan personlighet, bakgrundsvariabler och intention att
ldmna sin anstdllning redovisat med Pearson’s korrelationskoefficient

Intention  Anst. tid Anst.tid  Alder Kon Lojalitet
att lamna  dummy. kont.
Intention att lamna 1,000 - - - - -
Anstallningstid ,194** 1,000 - - - -
dummyvariabel
Anstallningstid -,013 ,409** 1,000 - - -
kontinuerlig
Alder -,049 ,140 ,423** 1,000 - -
Kon -,154* ,024 ,107 ,170* 1,000 -
Lojalitet -,532** -,038 -,003 -,010 ,095 1,000
Extraversion -,064 ,002 ,151* ,078 -,101 ,183*
Oppenhet -,078 ,063 ,064 ,103 -,120 111
Samvetsgrannhet ,032 ,075 ,124 ,047 -,013 ,001
Emotionell stabilitet -,014 ,026 ,093 ,266** ,198** -,027
*p<0,05**p<0,01

Not: Sambandets styrka enligt Cohen: 0,1 = svagt samband, 0,3 = medelstarkt samband och 0,5 = starkt
samband (refererad i Borg & Westerlund, 2012)

Not: Anstallningstid dummyvariabel har dummykodats sa 0 = mindre &n ett ar, och 1 = mer &n ett ar
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Sammanfattningsvis finns ett visst stod att fragestallningen kan stamma, sa till
vida att kon, anstallningstid och lojalitet mellan anstélld och arbetsgivare hade ett
samband med intention att lamna sin anstallning men inte alder. Riktningarna skiljde sig
dock ifran det som antogs, da kvinnor var mer benéagna att avsluta sin anstallning &n mén
och att langre anstéllningstid ocksa ledde till 6kad intention att lamna sin anstallning.
Endast riktningen for lojalitet stamde 6verens med vad som antogs i fragestallningen.
Vidare tydde inte resultatet pa att fragestallningen som stélldes kring personlighet &r
sannolik eftersom inget personlighetsdrag hade ett samband med intention att l&mna sin
anstallning. Detta utforskades anda eftersom vi dnnu inte kontrollerat for personlighetens
paverkan pa intention att lamna sin anstallning efter bakgrundsvariablerna kontrollerats
for. Darfor gjordes valet att ga vidare med en multipel regressionsanalys i tre steg for att
undersoka fragestallningen kring personlighet trots icke-signifikant resultat i féregaende
analys. | den testades ifall personlighet har ett samband med intention att lamna sin
anstallning utéver alder, kon, anstéllningstid och lojalitet (hér redovisad i Tabell 3).

Det forsta steget i regressionen inkluderade alder, kon och anstallningstid och stod
for 6.7 % av den forklarade variansen i Intention att [amna sin anstéllning. Variabeln
Anstallningstid dummyvariabel, harefter kallad endast Anstallningstid, valdes (i stallet
for Anstallningstid kontinuerlig) eftersom den i tidigare analys var signifikant bade
parametriskt och icke parametriskt och samt hade dummykodats for att kunna anvandas i
regressionsmodellen. Anstéllningstid (t (175) = 12,05, KI [2.450, 3.409]) kunde i detta
steg predicera bendgenhet att avsluta sin anstallning genom att visa att de som varit
anstallda mindre an ett ar ar mindre bendgna att avsluta sin anstéllning an de som varit
anstallda mer &n ett ar. Alder och kon kunde i det forsta steget inte predicera intention att
ldmna sin anstallning.

| nésta steg inkluderades lojalitet i modellen som darmed forklarade 25.5% av den
totala variansen i Intention att ldmna sin anstéllning. | denna modell framkom att Lojalitet
kan predicera en anstallds benégenhet att sdga upp sig (t (174) = -8,08, Kl [-0.858, -
0.521]). Vidare &r Anstéllningstid en fortsatt prediktor (t (174) = 2,96, K1 [0.114, -0.569]),
men med nagot minskad effekt.

Nér personlighetsdragen lades till i det tredje och sista steget 6kade den forklarade
variansen i intention att lamna sin anstélining med endast 0.03%. Alla undersokta
prediktorer stod da totalt for 32.5% av den sammanlagda variansen i intention att lamna
sin anstallning. Fragestallningen kring samband far igen ett visst stod dar 1ag lojalitet
mellan anstélld och arbetsgivare predicerar intention att ldamna sin anstallning, men
prediktorn anstélIningstid har en motsatt riktning &n vad som forvéntades. Vidare gjorde
inte personlighet ndgot markbart bidrag till intention att Iamna sin anstallning nar 6vriga
faktorer kontrollerats for, och inget av personlighetsdragen kunde predicera en anstéllds
benagenhet att sdga upp sig. Fragestéllningen kring personlighet fick darfor inget stod i
denna studie da personlighet inte uppvisade ett samband med intention att lamna sin
anstallning nar kon, alder, anstéllningstid och lojalitet kontrollerats for.
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Tabell 3
Resultat fran multipel regressionsanalys med Intention att lamna sin anstallning som
utfallsvariabel. (N = 180)

Oberoende B SE B B R2 R2 F
variabler forandring

Steg 1 ,067 ,067 4,18**
Alder -006 ,007  -071

Kon -,319 164 -,144

Anstallningstid 378,135 ,207**

Steg 2 322 ,255 20,6***
Alder -,006 ,006 -,072

Kdn -,215 141 -,097

Anstallningstid 342 115 ,187**

Lojalitet -,689 1,085 - 507***

Steg 3 ,325 ,003 10,23***
Alder -006 ,006  -071

Kon -,225 148 -,101

Anstallningstid 346 117 ,190**

Lojalitet -,689 1,088 - 507***

Extraversion ,023  ,042 ,037

Oppenhet -,049 059 -,058

Samvetsgrannhet ,008  ,053 ,010

Emotionell -,003 ,046 ,005

stabilitet

*p <,05, ** p <,01, ***p <,001.

Not: Kon har dummykodats sa att 0 = kvinna, 1 = man
Not: Anstéllningstid har dummykodats sa att O = har arbetat mindre an ett ar, 1 = har arbetat
mer &n ett ar

Diskussion

Denna studie syftade till att undersoka om personlighet hos anstillda pa den
svenska arbetsmarknaden kunde predicera deras intention att Iamna sin anstéllning. Tva
primara fragestallningar undersoktes; (1) Anstéllda pa svensk arbetsmarknads alder, kon,
anstéllningstid och upplevelse av lojalitet mellan anstélld och arbetsgivare har ett
samband med deras intention att lamna sin anstallning och (2) Anstallda pa svensk
arbetsmarknads personlighet kan utdver alder, kon, anstallningstid och lojalitet mellan
anstalld och arbetsgivare predicera deras intention att Iamna sin anstallning. Resultatet
gav delvis stod till forsta fragestallningen dar samband bekraftades mellan lojalitet och
intention att lamna sin anstéllning, dar lag grad av lojalitet leder till hogre intention att
ldmna sin anstéllning. Anstéllningstid hade dven det ett samband med intention att lamna
sin anstéllning och personer som arbetat mindre an ett ar var mindre benéagna att avsluta
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sin anstallning, vilket ocksa var motsatt riktning fran vad som hypotiserades. Vidare fanns
ocksa samband for kon dar kvinnor var mer benéagna att avsluta sin anstallning an man
vilket skiljde sig fran vad som hypotiserades, men detta samband holl inte i den senare
regressionsanalysen. Inget stod fanns for den andra fragestallningen rérande personlighet,
da inget personlighetsdrag kunde predicera intention att lamna sin anstallning.

Alder forvéntades ha ett samband med intention att 1dmna sin anstéllning, och da
sarskilt att yngre personer skulle vara mer benagna att sdga upp sig an aldre da tidigare
svensk statistik visat detta (SCB, 2014). | denna studie finns inget sadant samband. Detta
tros bero pa det bekvamlighetsurval som denna studie anvant sig av. Vidare framkom i
foreliggande studie att kvinnor var mer bendgna att avsluta sin anstallning an mén, vilket
ar tvartom mot vad SCB (2014) fatt fram i sin rapport dar mén oftare sade upp sig. Utover
att dven detta resultat kan hora samman med urvalet ar det mojligt att tdnka sig att det
beror pa att vi — nar denna uppsats skrivs — fortfarande befinner oss i en pandemi som
paverkat bland annat arbetsmarknaden sedan boérjan av 2020. Kvinnor &r
overrepresenterade i branscher sa som handel, hotell och restaurang (Svenskt Naringsliv,
2020) vilka ar nagra av de branscher som paverkats mest negativt under covid-19-
pandemin (Hensvik m.fl., 2021). Kvinnor &ar dven Gverrepresenterade i vardyrken som
sjukskoterska, underskoterska, hemtjanst med flera (SCB, 2019) vilka ar yrken som varit
relativt stabila under pandemin (Hensvik m.fl., 2021). Dock har anstéllda inom denna
bransch under pandemin fatt utsta hog stress och orimliga arbetskrav (Vardforbundet,
2021) vilket kan vara rimliga skal till att vilja avsluta sin anstallning. Det bor
kommenteras att sambandet mellan kén och intention att lamna sin anstéllning i denna
studie var svagt, och att kon inte kunde predicera om en person sager upp Sig néar
regressionsanalysen genomfordes.

Ett annat resultat fran denna studie var hur anstallningstidens samband med
intention att lamna sin anstallning skiljde sig fran tidigare svensk och amerikansk statistik
vilken visade att anstéllda med langre anstéllningstid var mindre benédgna att saga upp sig
(SCB, 2014; Visier, 2020). Foreliggande studie visade att personer som arbetat mindre
an ett ar pa sina arbetsplatser & mindre benéagna att sdga upp sig an de som arbetat mer
an ett ar. Eftersom amerikansk statistik kommit fram till att 45% av amerikanerna som
arbetat mindre &n ett ar tenderade att saga upp sig (Visier, 2020), antogs att de som arbetat
mindre &n ett ar skulle vara mer benégna att saga upp sig. Skillnaden i foreliggande studie
och den amerikanska statistiken fran 2020 skulle kunna forklaras strukturella skillnader
lander emellan i till exempel arbetslagar eller arbetsmarknadens utbud och utformning.
Det kan ocksa vara skillnader i arbetskultur; i Sverige kanske anstallda hellre star ut”
med en dalig arbetsgivare under forsta aret for att ge den en chans, vilket kan skilja sig
fran andra lander. Avseende skillnaden fran tidigare svensk statistik skulle det kunna
forklaras av att den rapporten som anvéndes fran Statistiska Centralbyran var fran 2014,
och att vart rorelsemonster pa arbetsmarknaden har éndrats sedan dess. Vi ror oss mer i
arbetslivet for varje ar som gar, och studiens resultat att langre anstéllningstid har ett
samband med intention att saga upp sig kan darfor vara ett tecken pa just detta. Under
perioden 1988-2012 var exempelvis andelen svenskar som bytte jobb 10.3% (SCB, 2014).
Jamforelsevis visade en SIFO-undersokning bestélld av Collectum (2020) att 17% av
svenskarna planerade att byta arbetsplats under 2020.

Den faktor som hade storst paverkan pa anstallda pa svensk arbetsmarknads
intention att l&mna sin anstéllning var lojalitet mellan anstélld och arbetsgivare. Resultatet
i denna studie 1ag i linje med tidigare forskning (Hart & Thompson, 2007), sa till vida att
anstallda som ansag att det var lag grad av lojalitet mellan anstallda och arbetsgivare var
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mer bendgna att avsluta sin anstélining. En aspekt av lojalitet som undersoktes i denna
studie var hur val de anstallda ansag att bade de sjélva och arbetsgivaren uppfyllt sina
|6ften och ataganden mot varandra. En mojlig forklaring kring varfor dessa 16ften och
antaganden var den storsta prediktorn for intention att [amna sin anstéllning kan vara att
svensk arbetsratt fokuserar mycket pa arbetstagares och arbetsgivares skyldigheter och
rattigheter. Enligt Fahlbeck (1999) blir fortroendet mellan arbetsgivare och arbetstagare
en viktig faktor for anstalldas lojalitet, och om fortroendet bryts kan i extrema fall
antingen arbetstagaren bli avskedad/uppsagd eller arbetsgivaren anmald. Denna
arbetslagstiftning leder till att bade arbetsgivare och arbetstagare uppfyller sina l16ften och
ataganden eftersom det annars blir konsekvenser, vilket skulle kunna vara en anledning
till att lojalitet i denna studie blev den viktigaste prediktorn i intention att ld&mna sin
anstallning. En annan anledning kan vara att lojalitet mellan anstélld och arbetsgivare
emellan kan tolkas som att det psykologiska kontraktet &r uppfyllt (Rousseau, 1989)
vilket paverkar intention att lamna sin anstéllning eftersom ett uppfyllt psykologiskt
kontrakt leder till att anstéllda & mindre benégna att saga upp sig (Ching & Hung, 2013).
Har bor dock kommenteras att det inte gar att uttala sig om att hela psykologiska
kontraktet ar uppfyllt eftersom denna studie valde att endast fokusera pa lojalitetsaspekten
och inte pa andra faktorer som exempelvis utveckling

Denna studie hade som huvudsyfte att undersoka om personlighet hos anstéllda pa
den svenska arbetsmarknaden kan predicera deras intention att lamna sin anstallning, och
resultatet visade att inget av de fyra personlighetsdragen extraversion, Oppenhet,
samvetsgrannhet och emotionell stabilitet kunde predicera intention att lamna sin
anstallning. Detta skiljer sig fran resultat i andra lander dar personlighetens paverkan pa
intention att 1dmna undersokts (Giimiissoy, 2016; Salgado, 2002; Singh m.fl., 2014;
Zimmerman, 2008). Aven om tidigare forskning mé ha varit motstridig i sina resultat
gallande vissa personlighetsdrags paverkan pa bendgenhet att saga upp sig sa visade anda
forskningen pa ett Gvergripande plan att det fanns skél att tro att personligheten paverkar
benagenhet att avsluta sin anstéllning. Det fanns dock fa studier som genomforts pa detta
i Sverige. Den studien som hittades vid litteratursékningen hade liknande resultat som
denna studie sedan pavisade, det vill sdga att personligheten inte kan predicera intention
att lamna sin anstallning (Annell m.fl., 2019). Att det inte finns nagot samband mellan
personlighet och intention att [amna sin anstélining hos svenskar behover inte tolkas som
ett icke-resultat. Det skulle kunna séga oss att anledningarna till att anstallda i Sverige
sager upp sig sallan ar sa individspecifika som personlighet, och aven om resultatet bor
tolkas med forsiktighet ger det anledning att tanka till. Modellen visar att det kan finnas
okéanda faktorer som inte fangats upp i denna studie, da endast cirka en tredjedel av den
totala variansen i intention att lamna sin anstallning som forklarades av de undersokta
faktorerna i denna studie. De faktorerna skulle kunna vara strukturella som exempelvis
hur Sveriges arbetslagstiftning och arbetsmarknad ser ut eller kulturella skillnader i
arbetsattityder mellan svenskar och anstéllda i andra lander déar tidigare forskning
genomforts. Andra viktiga faktorer som inte valts att undersokas i denna studie ar
exempelvis arbetstillfredsstéllelse eller organisationstillhdrighet, vilket kan ténkas
paverka anstalldas benagenhet att lamna sin organisation. Anledningen till det ar att dessa
faktorer redan undersokts i annan forskning (se t.ex. Annell m.fl., 2019; Tett & Meyer,
1993).

Det finns brister i denna studie som bor tas i beaktan. Da det ar en tvarsnittsstudie
gar det inte att uttala sig om kausala samband. Dock har egenskapsteori i arbetslivet
tidigare visat att personlighetsdrag kunnat férutsdga vissa beteenden (Aronsson m.fl.,
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2012), vilket betyder att studien anda har en viss prediktiv validitet. Frageformularet T1S-
6 som mater intention att lamna sin anstallning har ocksa det tidigare visat sig kunna
forutspa vem som sager upp sig (Bothma & Roodt, 2013), vilket ytterligare adderar till
den prediktiva validiteten i studien. Eftersom ett bekvamlighetsurval anvandes for att
rekrytera deltagare till studien sarar det studiens generaliserbarhet. Bekvamlighetsurvalet
ledde ocksa till en snedfordelning mellan kvinnor och mén dar majoriteten var kvinnor,
eftersom mitt kontaktnat och de grupperna som enkaten delades i bestod till majoriteten
av kvinnor. Den stora skillnaden i antalet deltagare per kén gor darfor att det inte sakert
gar att uttala sig om skillnader mellan kvinnor och man. Likvéal berodde den
snedfordelade aldersvariabeln pa att de flesta deltagarna i studien var personer i min
bekantskapskrets var runt 30 ar, medan fa svar kunde samlas in fran personer som befann
sig senare i sitt yrkesliv. Eftersom tidigare forskning visat pa att bransch paverkar
intention att lamna sin anstallning hade kanske det paverkat resultatet i denna studie, men
det var inget som samlades in for att sékerstélla deltagarnas anonymitet.

De skattningsskalor som anvéndes medforde vissa problem. Denna studie anvénde
sig av tre olika sjalvskattningsformuldr for att samla in data kring personlighet, lojalitet
mellan anstalld och arbetsgivare och intention att l&mna sin anstélining. Enligt SCB
(2016) kan vissa deltagare i sjalvskattningsformular svara pa fragorna enligt vad de tror
forvantas av dem, och det finns ocksa risk att vissa fragor uppfattas pa ett annat satt an
vad var menat. Exempelvis bytte jag i denna studie dversattningen pa ett svarsalternativ i
TIS-6 fran ”Nagot” till "Lagom”, d det tidigare hade fatt kritik for att det inte gick att
skilja fran “Lite”. Lagom var det mittersta steget pa skalan (1-5). Har finns risk att
deltagarna tolkat ”Lagom” som négot som dr optimalt/precis rétt, vilket i sa fall blir ett
matfel.

Skalan som valdes for att méta personlighet, TIPI, valdes efter att dess resultat i
andra studier analyserats grundligt. Dock undersoktes aldrig ifall den svenska
oversattningen av TIPI fatt godkand reliabilitet innan studiens genomférande. | den
pilotstudie som genomfordes kontrollerades endast formuldrets sammanslagna reliabilitet
och ansags godkand, men dessvarre inte for respektive delskala. Reliabiliteten for varje
enskilt personlighetsdrag i den svenska Overséttningen testades endast efter
datainsamlingen redan var klar, och uppvisade mycket lag reliabilitet for vanlighet (o =
.12) vilket gjorde att denna delskala inte kunde anvandas i studien. Den svenska
oversattningen av Lundell (2014) bor alltsa bearbetas och valideras innan den anvands i
framtida studier. Denna studie har inte heller anvént sig av test-retest reliabilitet, vilket
skulle kunnat leda till en mer korrekt reliabilitetsanalys och att véanlighet skulle kunnat
anvandas. TIPI — den engelska versionen i vart fall — har ju trots allt i tidigare studier
uppvisat god innehallsmassig validitet (Jonason m.fl., 2011).

Framtida studier som &mnar understka huruvida personlighet kan predicera
intention att 1amna sin anstallning boér med fordel anvéanda sig av ett slumpmassigt urval
for att fa normalfordelade grupper, pa sa satt skulle skillnader mellan olika aldersgrupper
och kon kunna faststéllas. Vidare vore det intressant att se vilket resultat som framtida
studier skulle fa om de anvande sig av béttre formular, exempelvis Big Five Inventory for
personlighet och hela Psychological Contract Inventory for att undersoka hela det
psykologiska kontraktet och inte endast lojalitet mellan anstélld och arbetsgivare. Att
undersoka hur skillnaderna i benégenhet att avsluta sin anstéallning ser ut i olika branscher
pa svensk arbetsmarknad vore ocksa intressant att ta del av, samt att fordjupa sig i de
strukturella faktorerna som kan paverka benagenhet att avsluta sin anstallning.
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For att sammanfatta visade denna studie att kon, anstallningstid och lojalitet hade
ett samband med intention att Iamna sin anstéllning och da specifikt att kvinnor var mer
benagna att avsluta sin anstéllning &n man, att de med anstallningstid pa mer an ett ar ar
mer benagna att avsluta sin anstallning &n de som arbetat mindre an ett ar, samt att de
som upplever att det finns en lag grad av lojalitet mellan anstélld och arbetsgivare var
mer benégna att avsluta sin anstallning. Anstallningstid och lojalitet mellan anstalld och
arbetsgivare var sedan ocksa prediktorer for intention att lamna sin anstallning, medan
kon inte var en prediktor vilket tyder pa att det tidigare sambandet ska tolkas med
forsiktighet. Inget personlighetsdrag hade ett samband med eller kunde predicera hur
bendgen en anstalld var att sédga upp sig. | stéllet fanns det stérsta sambandet mellan
lojalitet mellan anstélld och arbetsgivare och intention att l&mna sin anstéllning, vilket
sager oss att det ar viktigt for anstallda pa svensk arbetsmarknad att de sjalva och deras
arbetsgivare haller sina 16ften och ataganden.
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Bilaga 1
Webbenkat

Inledning

Jag studerar min sista termin pa Gaéteborgs Universitet och skriver just nu min
kandidatuppsats i psykologi. Det jag vill undersoka ar om det gar att férutsaga vem som
slutar pa en arbetsplats genom att analysera svar kring deras personlighet och upplevelse
av lojalitet mellan anstalld och arbetsgivare for att sedan jamfora med deras bendgenhet
att avsluta sin anstéllning. Andra faktorer som kon, alder och anstallningstid undersoks
ocksa.

Enkaéten riktar sig till dig som har en anstallning. Enké&ten &r uppdelad i tre delar dar du
forst svarar pa fragor om din personlighet, sedan pa fragor om din upplevelse av
arbetsgivarens och dina I6ften och forvéantningar, och sist undersoks bendgenhet att sluta
pa arbetsplatsen.

Din medverkan i denna undersokning ar frivillig och 6nskar du avbryta ditt deltagande
kan du go6ra det nar som helst utan att ange nagon orsak. Enkéten tar cirka 10 minuter att
besvara och det ar totalt 31 frdgor som den bestar av. Dina svar kommer vara helt
anonyma och kommer inte kunna hérledas till dig eller din arbetsplats. Svaren behandlas
pa ett satt dar inga obehdriga kommer kunna ta del av dem. Genom att skicka in ditt svar
samtycker du till deltagande i studien. Resultaten fran enkéaten kommer presenteras i en
kandidatuppsats i januari 2022.

Har du nagra funderingar kan du kontakta mig, Sophie Bergendahl, pa
gusbersoak@student.gu.se.

Tack for din medverkan!
Med vanlig halsning, Sophie Bergendahl

Demografiska fragor
Jag identifierar mig som: (Kvinna, Man, Annat: _ )

Vanligen ange din alder i antal ar: (_)

Jag har varit anstalld pa min arbetsplats i: (Mindre an ett ar, Mer &n ett ar, vanligen ange
hur manga ar: )

Information TIPI

Nu anges ett antal personlighetsdrag som kanske eller kanske inte passar in pa dig. Var
snall och ange i hur hog grad du haller med eller inte haller med om att pastaendet passar
in pa dig. Du ska ange i hur hog grad de bada orden passar in pa dig, &ven om ett av orden
passar in battre an det andra pa.

Skala: 1 - haller inte alls med, 7 - haller med fullstandigt

Jag ser mig sjalv som utatriktad, entusiastisk



Jag ser mig sjalv som kritisk, gralsjuk

Jag ser mig sjalv som palitlig, sjalvdisciplinerad

Jag ser mig sjalv som angslig, latt upprérd

Jag ser mig sjalv som dppen for nya erfarenheter, komplex
Jag ser mig sjalv som reserverad, tyst

Jag ser mig sjalv som sympatisk, varm

Jag ser mig sjalv som rorig, slarvig

Jag ser mig sjalv som lugn. emotionellt stabil

Jag ser mig sjalv som konventionell, okreativ

Information PCI
Nésta avsnitt handlar om hur du uppfattar 16ften och férvantningar du och din arbetsgivare
emellan. Las varje fraga och vélj det svar som passar bast med hjalp av tillhérande skala.

Skala: 1- stammer inte alls, 5 - stdmmer helt

Jag upplever att min arbetsgivare bryr sig om att det gar bra for mig

Jag upplever att min arbetsgivare tar hansyn till mina personliga bekymmer och mitt
valmaende

Jag upplever att min arbetsgivare tar beslut med mig i atanke

Jag upplever att min arbetsgivare bryr sig om mitt maende pa lang sikt

Jag anser att jag gor personliga uppoffringar for min arbetsgivare

Jag anser att jag ser arbetsgivarens angeldgenheter som mina personliga angelédgenheter
Jag anser att jag skyddar min arbetsgivares image (framtoning)

Jag anser att jag dedikerar mig personligen at min arbetsgivare

Generellt sett, hur val anser du att du har uppfyllt dina dtaganden mot din arbetsgivare
Generellt sett, hur val anser du att du har hallit dina 16ften mot din arbetsgivare
Generellt sett, hur val anser du att din arbetsgivare har uppfyllt sina ataganden mot dig
Generellt sett, hur val anser du att din arbetsgivare har hallit sina I6ften mot dig

Information TIS-6

Naéstan klar! Foljande avsnitt syftar till att faststélla i vilken utstrackning du tanker stanna
hos din arbetsgivare. Las varje fraga och valj det svar som passar bast med hjélp av
tillhérande skala.

Under de senaste nio manaderna, hur ofta har du funderat pa att lamna ditt jobb? (1-
aldrig, 5 alltid)

Under de senaste nio manaderna, hur ofta har du blivit frustrerad Gver att arbetsgivaren
inte ger dig majlighet att na dina arbetsrelaterade mal? (1- aldrig, 5-alltid)

Under de senaste nio manaderna, hur ofta har du funderat pa att skaffa ett annat jobb som
passar dina personliga behov battre? (1- aldrig, 5-alltid)

Under de senaste nio manaderna, hur vél har ditt jobb tillfredsstallt dina personliga
behov? (1- valdigt vél, 5- inte alls vél)

Hur sannolikt &r det att du accepterar ett jobberbjudande med liknande villkor om du
skulle bli erbjuden? (1- hdgst osannolikt, 5 - hdgst sannolikt)

Hur ofta ser du fram emot att ga till jobbet? (1- alltid, 5- aldrig)



