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Forord

I den hér kandidatuppsatsen har vi undersokt hur foretag kan agera for att behalla sin personal
pa en konkurrenskraftig arbetsmarknad. Att behdlla sina anstdllda kan anses vara en viktig
faktor for att upprétthalla en hog produktivitet och en héllbar affarsverksamhet.

Genom att studera teorier om personalpolitik, motivation och arbetsmiljo, har vi forsokt att
belysa vikten av att skapa en attraktiv och hallbar arbetsplats. Vi har ocksd genomfort en
kvalitativ undersokning dér vi har intervjuat anstdllda pé tva stora tjansteforetag.

Resultatet av var undersokning visar pa en méngfald av faktorer som kan péverka
personalens vilja att stanna kvar pa en arbetsplats. Vi hoppas att var undersdkning kan bidra
med kunskap och insikter som kan hjilpa foretag att skapa en mer attraktiv och héllbar
arbetsplats, och dirmed behdlla sin personal pa ldng sikt.

Vi vill rikta ett stort tack till alla deltagare 1 vir undersokning, samt till vir handledare och
institution for deras stod och hjélp under arbetets gang.



Sammanfattning
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Flertalet foretag ute 1 samhéllet tampas idag med att fa behalla sin kompetenta och duktiga
personal. Konkurrens fran andra féretag och andra faktorer som kan paverka den anstélldes
vilja att stanna kvar, gor att arbetsgivaren stills infor stora utmaningar. Studien dmnar till att
undersoka ur ett medarbetarperspektiv, vilka faktorer som paverkar mest, gillande den
anstélldes vilja att stanna kvar inom organisationen hen jobbar pd. Genom att noga undersoka
begreppet employee retention och vad som paverkar detta besvaras syftet. Vidare tar studien
hjilp av relevanta teorier som berdr paverkan av retention och med inslag av en kvalitativ
metodansats skapas det en rod trdd genom arbetet.

Studien visar pé att det finns flera faktorer som péaverkar anstélldas vilja att stanna kvar inom
ett foretag. Faktorer som ledarskap, 16n, rekrytering, motivation och mojlighet till utveckling
ar nagra av faktorerna som ar betydelsefulla 1 frigan om retention. Vidare framkommer det i
studien att det dr viktigt for anstillda att kénna tillhorighet till arbetsgivaren samt att det &r
viktigt att skapa en lojalitet mellan arbetsgivaren och den anstdllde. Samtliga faktorer
redovisas i slutsatsen med bakgrund till informationen som framkommit frén intervjuerna och
som sedan har analyserats med hjilp av relevanta teorier inom omrédet.

Nyckelbegrepp: Employee retention, motivation & lojalitet
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1. Inledning

Denna studie omfamnar omradet employee retention, alltsd hur foretag bor arbeta for att
behalla personal inom foretaget. Vidare kommer studien undersdka respondenternas
upplevelser for att f4 en djupare forstaelse for hur foretag proaktivt kan arbeta for att
anstillda ska fortsdtta arbeta inom foretaget istéllet for att 1dmna till en eventuell konkurrent.
For att undersoka detta kommer studien grunda sig i hur medarbetare upplever att deras
verklighet ser ut. Undersokningen kommer fokusera pa anstédllda inom tva foretag som dr
verksamma inom tjdnstesektorn. Tjinstesektorn omfattar foretag som erbjuder ndgon form av
tjanst och bakgrunden till att undersdkningen tittar pa tjansteforetag ar pa grund av att 80%
av de som arbetar i Sverige, arbetar inom tjanstesektorn (Almega, u.4). Detta leder till en
storre relevans for var uppsats som riktar sig till majoriteten av foretagen i1 Sverige.

Krishna och Garg (2022) menar i sin studie att employee retention r ytterst viktigt for ett
foretags langsiktiga 6verlevnad. Vidare belyser dem via en undersékning gjord av Society for
Human Resource Management SHRM (2004), att 75% av anstillda aktivt soker efter nytt
jobb. Studien kom fram till att foretag bor fora ett aktivt strategiskt arbete for att forbattra
employee retention och pa sa sétt fa ndjda anstédllda som stannar kvar 1 foretaget, vilket leder
till att resultatet i foretaget forbattras.

Anledningen till att vi har valt att studera amnet employee retention nirmre beror dels pa att
det ar ett &mne som kompletterar begreppet personalomsittning samt att det ar ett intressant

dmne som vi anser borde fa storre fokus fran foretag efter pandemin. Det &r dven ett relevant
begrepp inom organisationsteorin som det tidigare har forskats kring ur olika synvinklar, dar
denna uppsats efterstravar att 6ka forstaelse for &mnet och fylla ut dagens forskning.



1.1 Bakgrund

Virlden vi lever 1 dr under stindig fordndring och i dagens samhdélle stélls det mycket hogre
krav bade fran anstéllda men ocksa fran arbetsgivarna.

I samband med den industriella revolutionen som tog fart i borjan av 1800-talet sa bildades
Sveriges forsta fackforening ar 1848. Fackforeningarna bildades i samband med att stiderna
urbaniserades och folk inte ldngre behdvde arbeta inom jordbruket eftersom de kunde erséttas
av maskiner som gjorde arbetet mer effektivt. Detta ledde da till att folk i ren desperation
sokte sig till stdderna for jobb. Arbetsgivarna dgde da marknaden och eftersom arbetarna var
sé pass desperata efter jobb si stilldes det inte alls hoga krav fran arbetarna utan de var nojda
med att ha ett jobb. Detta visade sig inte hallbart i lingden och i mitten pa 1800-talet s& vixte
fackforeningarna fram. Detta pa grund av att politiker insag att hir fanns det roster att vinna
och for att vinna dessa roster si borjade partierna i Sverige med att forbattra arbetarnas
rattigheter och villkor s& kommer de generera roster fran arbetarna. Samtidigt insdg
fabriksigarna att det inte var sa effektivt och gynnsamt att ha missnéjda arbetare i fabrikerna,
vilket ledde till att villkoren for arbetarna borjade forbéttras (SO-rummet, 2022).

I dagens moderna samhélle finns det ménga etablerade fackféreningar som finns till for att
skydda arbetarnas intressen gentemot arbetsgivarna (Fackforbund, 2022). Arbetare dr idag
vana att stélla krav mot sina arbetsgivare och har generellt sdtt mycket hogre krav pa sina
villkor, gentemot hur det sag ut pa 1800-talet. Utvecklingen har lett till att foretag idag maste
lagga storre resurser pa att behalla personal, dd@ marknaden idag dr mer jimlik och det finns
generellt sitt ett storre utbud av arbetsgivare for de som soker nya jobb.

Dagens arbetsmarknad ser ocksa ett storre influerade av yngre generationer, dven kallade
generation Y och gen-Z. Generation Y, dven kallad "millenials", bestar av ménniskor fédda
mellan 1980 och 1994. De ér kénda for att vara den forsta generationen som vuxit upp med
teknologi som en integrerad del av deras vardag och har ofta en stark formaga att anvénda
teknologi och sociala medier. De har ocksa en tendens att véirdera flexibilitet och work-life
balance hogt 1 sina karridrval. Generation Z, dven kallad "gen-Z" eller "post-millenials",
kallas dem som é&r fodda mellan 1995 och 2010. De ér den forsta generationen som har vuxit
upp med teknologi som en sjdlvklar del av deras vardag och dr darfor mycket bekvama med
att anvinda teknologi och sociala medier. De har ocksa vuxit upp under en tid med
ekonomiska och politiska turbulens, vilket har format deras syn pé vérlden. Gen Z tenderar
att vara mer hart ansatta och mélinriktade &n deras foregéngare och vérderar ofta mojligheten
att gora en meningsfull inverkan i1 vérlden hogt (Pewresearch, 2019).

Péf6ljden av att en ny generation intar arbetsmarknaden kan leda till att foretag maste tinka
om 1 hur de bemoéter och behandlar sin personal. Detta kan 1 sin tur leda till att foretagen
behover se 6ver hur de kommunicerar med sin personal men ocksa hur de tillgodoser sina
anstélldas behov.



1.2 Problemstillning

Foretag har lange stillts infor utmaningar med att behalla personal inom foretaget. Siffror
fran SCB visar pé att anstillda i snitt inte stannar lingre dn fem ar pa samma arbetsplats
(SVT, 2018). Detta blir ett problem for foretagen eftersom man maste anstélla ny personal
vilket medfor kostnader och resurser som man hade kunnat spara in p4 om man fétt behalla
sin befintliga personal. Data fran fackforbundet Vision visar att slutsumman for att rekrytera
en ny anstilld landar i genomsnitt pd 542 700 kronor (Vision, 2015). Denna kostnad kan
givetvis skilja mellan olika branscher och foretag men det visar é&nda pa hur stora kostnader
personalomséttningen medfor for foretagen. Vidare ér personalomsittning ett begrepp som
det linge har talats flitigt om bland foretagen. Saker som diskuteras dr bland annat vad som ar
en bra nivé av personalomsdttning? Och om personalomséttningen bor vara hog eller lag for
att gynna fOretaget pa bista sitt.

Foretag fokuserar mycket pé just personalomséttningen och de gor dven intervjuer med
medarbetarna som véljer att sluta, just for att f4 veta anledningen och kanske &ndra ndgot som
gor att folk istéllet véljer att stanna kvar. Problemet med att bara titta pa
personalomséttningen &r att man gldmmer kolla pa motsatsen, varfor folk viljer att stanna pa
foretaget? Detta dr ndgot som employee retention tittar pa.

Begreppet employee retention handlar just om att behélla personal inom foretaget. Mer
detaljerat s& handlar det om att se vilka atgérder som tas for att uppmuntra anstillda till att
fortsdtta. Det finns mycket inom foretagen som kan paverka employee retention, allt fran
organisationskultur och 16n till motivation och engagemang (Netigate, 2022).

Personalomsittning dr ett omrdde som omfattas av mycket tidigare forskning och manga
forskare forskar dn idag kring hur personalomséttning paverkar foretagen och om det &r bra
eller déligt for foretagen. Begreppet personalomséttning beskrivs som ett sdtt att mita
omsittningen av personal i en organisation (Arbetsgivarverket, 2022). Problemet med att
endast forska kring hur omsittning av personal &r bra eller diligt samt kostnaderna eller
vinsterna det medfor blir att man missar att titta pa vad det dr som péaverkar
personalomséttningen. Givetvis kan det vara flera faktorer som péaverkar, men vi anser att det
finns behov av forskning kring en av faktorerna som pdverkar. Den aspekten studien kommer
omfatta dr séledes varfor personal sjdlvmant viljer att byta arbetsgivare och déarfér kommer
uppsatsen att forankra sig i begreppet employee retention.



1.3 Syfte och forskningsfragor

Syftet med uppsatsen &r att 6ka forstaelsen for hur tjinstemannaforetag kan agera for att
behalla personal och fa fler anstéllda att stanna kvar inom organisationen.

1. Vad upplever medarbetare dr det viktigaste faktorerna som gor att man véljer att
stanna kvar hos ett foretag?

2. Hur upplever medarbetare att foretagen arbetar proaktivt med att forsdka behalla dem
inom organisationen?

1.4 Tidigare forskning

I detta avsnitt presenteras tidigare studier inom omradet employee retention. Tidigare
forskning bestédr av sadana studier som &r relevanta for var studie och alltsa omfattar omradet
employee retention. Anledningen till att ta till sig tidigare forskning ar dels for att fa ett
bredare perspektiv och kunskapsbas men ocksé for att 6ka relevansen i vér studie. Tidigare
forskning kan visa pd samband men viktigt dr att podngtera att det inte visar en given
sanning. Anledningen till att studera tidigare forskares texter inom detta omrade &r att
framforallt for att se deras teoretiska utgdngspunkter samt resultat for att eventuellt hitta
komplexa samband. Vidare dr det dven relevant att se hur tidigare forskare har disponerat sina
studier och se olika perspektiv inom dmnet.

Glazer et al. (2019) genomforde en studie med utgangspunkt i hur Millenials (fodda mellan
1980 och 1995) och Generation X (fodda mellan 1965-1980) skildes i form av sitt
engagemang mot sin arbetsgivare. Studien genomfordes i en enkédtundersokning dar
respektive malgrupp fick svara pa hur de upplevde relationen mellan deras
utvecklingsmdgjligheter och deras engagemang gentemot sin arbetsgivare. Resultatet av
studien visade pa att Millenials inte var lika engagerade i sin arbetsplats om man jamf{ér med
Generation X, vidare visade ocksa studien att Millenials var mindre dedikerade till sina
arbetsgivare och mer benigna att Idmna 1 situationer dér forhdllandena inte var bra. Baserat
pa resultaten fran studien s& kan man dra intressanta kopplingar till var studie vars syfte ar att
undersoka hur foretag kan agera for att behélla sin personal. Darav kommer denna studien
vara bra att ha med i en analys nér vi har fatt data fran vér studies respondenter.

Cloutier et al. (2015) argumenterar i sin artikel The Importance of Developing Strategies for
Employee Retention, for vikten av att foretag implementerar strategier for att forbéttra
employee retention. Vidare sa presenterar forfattarna fyra strategier som foretag bor



implementera fOr att behélla sin personal. Forsta strategin dr effektiv kommunikation,
forfattarna menar pa att det ar viktigt for foretagen att ha en standardprocess for
kommunikation, detta for att vara transparenta och effektiva gentemot sina anstéllda. Andra
strategin handlar om att anstélla en méngsidig arbetskraft. Har menar forfattarna att en
mangsidig arbetskraft dr fordelaktigt for foretagen samt att anstéllda upplever att det finns
storre mojlighet till tillvéxt och mindre barridrer nér detta tillimpas. Den tredje strategin
handlar om att pa forhand sékerstélla anstidlldas kompetens genom att anstilla [ampligt
kvalificerad personal. Forfattarna menar att man okar viljan att stanna kvar i foretaget om
man har gjort en lamplig bedomning av den anstédlldes meriter och kvalifikationer redan
innan den borjat. Den fjirde och sista strategin handlar om att erbjuda de anstillda
mdjligheter att utvecklas genom utvecklings- och utbildningsprogram. Forfattarna menar pé
att anstdlldas lojalitet till sin arbetsgivare dkar genom att erbjuda utbildningsprogram. Dessa
fyra strategier som Cloutier et al. (2015) presenterar i syfte att forbittra employee retention &r
av intresse for var studie dé det finns nytta av att jimfora om respondenterna i var studie
upplever att deras arbetsgivare arbetar med liknande strategier. Om inte sé blir det intressant
att undersoka hur detta kan paverka de anstilldas lojalitet och incitament att stanna kvar 1
foretaget.

Vidare forskning som gar att koppla till vart syfte handlar om begreppet lojalitet. Ett begrepp
som i sin tur gér att koppla till lojalitet &r employer branding. Theurer et al. (2018) jAmfor i
sin studie hur intern employer branding och extern employer branding péverkar foretaget.
Studien forklarar hur intern employer branding som riktas mot nuvarande personal skapar en
forstarkt identitet inom organisationen vilket 1 sin tur leder till bl.a. 6kad lojalitet till
organisationen av medarbetarna. Vidare understryker Backhaus & Tikoo (2014) att det 1
dagens arbetsmarknad &r storre fokus fran organisationer pa &mnen sdsom rekrytering och
employee retention, alltsd att behalla personal.

Négonting som tidigare forskare har forskat kring dr begreppet employer brand loyalty. I
syfte att forstd vad det dr som gor att anstéllda véljer att stanna kvar 1 sitt foretag sé tar
forfattarna Mandhanya & Shah (2010) upp begreppet employer brand loyalty. Forfattarna
beskriver begreppet brand loyalty som den anknytning som en anstélld har till sin
arbetsgivare. Vidare menar forfattarna att anstdllda som har en stark anknytning till sin
arbetsgivare och ddrmed dr lojala, har mindre risk till att byta arbetsgivare. Detta dr nagot
som tidigare forskare har kommit fram till och det &r bra for oss att ha med i véra framtida
undersdkningar och skrivandet av uppsatsen.

En modell som tagits fram av tidigare forskare heter Attraction-Selection-Attrition model,
dven kallad for ASA-modellen. Forfattaren bakom modellen heter Benjamin Schneider och
med modellen ville Schneider visa pa att det dr individer som utgor arbetsplatsen och inte
tvartom (Schneider, 1987). Modellen gar ut pa att foretag och organisationer kan matcha ihop
sig med individer och framtida medarbetare genom olika steg. Detta gor att arbetsgivare och
medarbetare dras till varandra och skapar lojalitet. Om det skulle uppsta en felmatchning 1



denna processen och om d& matchningen inte &r lamplig mellan arbetsgivare och medarbetare
sa kan det enligt Schneider, leda till att bada parter agerar pd ett satt som gor att medarbetaren
tillslut lamnar foretaget (Schneider, 1987).

1.5 Disposition

1. Inledning: I detta kapitel tydliggors valet av forskningsdmne i uppsatsen. Vidare sd
presenteras en beskrivning av bakgrunden samt problemstéllningen kopplat till var studie.
Har presenteras dven syftet och kopplade fragestillningar till &mnet.

2. Teori: Teorikapitlet &mnar till att redovisa relevanta forskningsteorier och centrala begrepp
kopplat till valda forskningsdmnet. Teorin omfattar begreppet employee retention som ir ett
brett begrepp. Dérfor har vi tagit med relevanta teorier som dr kopplade till employee
retention. Med hjélp av samtliga teorierna kommer vi analysera och diskutera faktorer som
paverkar graden av employee retention.

3. Metod: I metoden presenteras vald metod och hur empirisk data har samlats in. Uppsatsen
har samlat in empirisk data genom kvalitativa intervjuer som har transkriberats for att sedan
kunna anvéndas i analysen. Vidare i kapitlet kommer dven avgransningar, datainsamling,
dataanalys att presenteras. Till sist presenteras dven de etiska stillningstaganden vi tagit
hansyn till under uppsatsen samt studiens trovardighet.

4. Empiri: I detta kapitel kommer resultatet av intervjuerna presenteras. Respondenternas
svar fran intervjuerna ligger till grund for resultatet av det empiriska materialet.

5. Analys: Héar kommer resultaten fran empirin att analyseras med koppling till valda teorier
som presenteras i tidigare kapitel. Hir kommer &ven relevanta kopplingar dras till
fragestéllningarna och syftet.

6. Slutsats: | foljande kapitel kommer slutsatser att presenteras med bakgrund till foregdende
kapitel.

7. Referenser: I referenslistan kommer uppsatsen olika referenser att presenteras.

2. Teori
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2.1 Hantera medarbetare

2.1.1 Ledarens roll 1 dagens tjansteforetag

I industrisamhillet sdgs foretagets maskiner och dess produktionsforméga som foretagets
framsta resurs. Chefernas arbetsuppgift var att ge order till understilld personal och de utgick
frén att arbetarna ville gora sa lite som mdjligt. Medarbetare i dagens tjdnsteforetag anser att
delaktighet och tillhorighet dr av stor vikt for dess drivkraft. Ledarnas uppgift blir séledes i
dagens tjinsteforetag att motivera och engagera medarbetarna (Corvellec & Holmberg,
2010). Att trivas pa en arbetsplats har sin grund i att kénna sig som en del av av en grupp. Om
ledare ldgger fokus och arbete pa att stirka gruppen kommer detta leda till en 6kad trivsel och
att medarbetare stannar inom organisationen (Antonovsky, 2005). Nar man tittar pa
ledarskap, och speciellt i kontexten som vi studerar den 1 att {4 folk att stanna pa
arbetsplatsen, dr det dven viktigt att ta hinsyn till f6ljarskap dd ledare och foljare arbetar i
symbios dér de uppriétthaller varandra (Ladkin, 2006 se Western, 2013).

Att trivas pd en arbetsplats har sin grund i att kiinna sig som en del av av en grupp. Om ledare
lagger fokus och arbete pa att stirka gruppen kommer detta leda till en 6kad trivsel och att
medarbetare stannar inom organisationen (Antonovsky, 2005).

2.1.3 Rekrytering & onboarding

Onboardingprocessen ér enligt Caldwell & Peters (2018) processen nér en ny person blir
medlem i en organisation och ska bland annat leda till att personen stannar kvar linge pa
foretaget.

Forsta tiden testar en individs formaga att komma in i organisationen och hur vil individen
passar 1 den. Det har visat sig att medarbetare med tiden kénner en avtagande
arbetstillfredsstillelse (Boswell et.al. 2009 se Corvellec & Holmberg, 2010).

Om en individ kommer till ett arbete som inte motsvarar det som hen antog vid ansékan och
anstillning och blir lovade saker som inte uppfylls tenderar folk att sdga upp sig.
Organisationer bor séledes ldgga stort fokus pé introduktionen for att undvika att nya
medarbetare kan fa negativa kédnslor under en ladng tid. Att slarva med introduktionen, kan
séledes forkorta tiden som medarbetaren stannar pa arbetsplatsen och péaverkar hela
personens karridr pa foretaget (Corvellec & Holmberg, 2010).

Eftersom anstéllda idag forflyttar sig mer dn forr s& har onboarding processen blivit en storre
del av arbetet och ndgot som man bor 14gga storre vikt pa. En socialisering av den nyanstéllde
ar ndgot som ar véardefullt att investera i. En stark kénsla av tillhorighet och moéjlighet att
kunna utfora sitt arbete hos medarbetaren, leder till att foretaget far enklare att behalla
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medarbetaren (Bauer et al., 2007).

For att stirka det sistndmnda, att foretagen ska kénna att det ar enkelt att utfora sitt arbete, bor
foretagets onboardingprocess inneha formell utbildning som kurser, och icke formell
utbildning som végledning av erfaren anstélld. For att kdnna stérka tillhdrigheten bor
foretaget arbeta med sociala aktiviteter som skapar meningsfullhet. Detta hjdlper med att
behélla den anstillde ldngsiktigt. (Caldwell & Peters, 2018).

2.1.4 Lojalitet

I attraktiva yrkesroller dr det pga. konkurrensen om arbetskraft viktigt att 1 stor utstrackning
arbeta med personalens lojalitet till foretaget. Ett effektivt sdtt att paverka detta ar enligt
forfattarna att stiarka organisationens identitet. Ett annat sétt att stirka medarbetares lojalitet
ar att skapa en miljo dér personalen trivs och far mojlighet att utvecklas och kdnner att de
uppskattas (Staniec & Kalinska-Kula, 2021).

Chhabra och Sharma (2014) beskriver hur lojaliteten stirker det anstéllningskontrakt
medarbetaren har 1 foretaget med ytterligare ett psykologiskt kontrakt. Lojaliteten och det
psykologiska kontraktet leder till att medarbetaren far en vilja att stanna pa foretaget en
langre period dn med det fysiska anstéllningskontraktet. Vidare beskriver dem hur intern
employer branding leder till en 6kad lojalitet hos medarbetarna.

Deepa och Baral (2022) beskriver hur en medarbetares 6kade attraktion till foretagets
varumaérke bidrar till en 6kad lojalitet till arbetsgivaren.

Brand loyalty som é&r den lojaliteten vi beskriver mellan organisationen och en medarbetare
definieras enligt Mandhanya & Shah (2010) som relationen mellan en organisation och
medarbetare. Nar man arbetar med foretagets brand loyalty ar det huvudsakliga mélet att fa
talangfulla medarbetare att vilja stanna inom organisationen (Mandhanya & Shah, 2010).

2.1.4.1 Person-organization fit model och Person-job fit

Kopplingen mellan en anstélld och ett foretags kompatibilitet kan beskrivas utifran
person-organisation fit model (PO). Modellen handlar om hur vil medarbetarens och
arbetsgivarens varderingar matchar (Kristof-Brown & Zimmerman, 2005). Enligt forfattarna
sd uppstar det positiva effekter om den matchningen stimmer 6verens, vilket gynnar bade
foretaget och medarbetaren. Vidare utvecklar Sekiguchi (2004) att effekterna som uppstér vid
PO-fit &r att medarbetarna blir mer flexibla och lojala till arbetsgivaren. Sekiguchi (2004) tar
dven fram en till matchning som har betydelse for lojaliteten och kopplingen till foretaget
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frén den anstéllda. Den kallas for person-job fit och handlar om hur vél matchningen stimmer
overens mellan den anstilldes formégor och dennes arbetsuppgifter. Om matchingen anses
vara god kommer det leda till storre lojalitet frén anstdllda vilket i sin tur leder till att risken
for att den anstdllde soker sig utanfor organisationen minskar (Sekiguchi, 2004).

2.1.5 Talent management

Talent management 4r en strategi som anvénds for att hitta, locka, rekrytera och behélla
kompetenta och engagerade anstéllda. Denna strategi dr viktig for att sdkerstélla att foretag
har de bista mojliga medarbetare som arbetar for dem, sett till foretagets kompetens
(Wikstrom & Martin, 2012). Foretaget bor se till att anstéllda har mojlighet att utvecklas och
kan blomstra inom foretaget. En viktig del av talent management &r att erbjuda 16pande
trdning och utbildningsprogram och anstdllningsmdojligheter som hjdlper anstéllda att
utvecklas. Foretaget bor ocksa se till att det finns ett inkluderande arbete for att framja
stimningen av gemenskap och dmsesidig respekt. Det dr viktigt att erbjuda anstéllda en
oppen och inkluderande miljo som uppmuntrar till innovation och kreativitet (Berger, L.A. &
Berger. D.R, 2004). Genom att anvinda sig av effektiv talent management kan foretag se till
att de har de basta mojliga medarbetarna som jobbar for dem. Detta kan enligt Wikstrém och
Martin (2012) hjélpa dem att behélla sina anstéillda och 4 dem att trivas pa arbetsplatsen.

2.2 Motivation

2.2.1 Lon och formaner

I industrisamhéllets var synen att personal - om de fick vilja sjélv - arbetade s lite som
mdjligt och den frimsta och oftast enda drivkraften for dessa var pengar (Corvellec &
Holmberg, 2010). I dag &r synen annorlunda. Bretan och Thesslin (2018) skriver om hur
16nedkning inom organisationer bor ses som riskabelt da det tenderar att skapa en obalans
inom organisationen och obalansen kan leda till att personal viljer att ldamna organisationen
(Bretan & Thesslin, 2018).

Porter och Steers (1973) fann att &ven om de flesta medarbetarna varderar 16n och andra
forméner hogt, sa ar dessa krav olika pa en individniva. Om foretaget inte klarar av att mota
dessa individualistiska krav sa 6kar sannolikheten for att medarbetaren slutar.

Sociologisten Price (1977) introducerade en modell dir 16n, integration och kommunikation
ar det som formar arbetstillfredsstéllelsen vilket avgdr om personen viljer att stanna pa
arbetsplatsen.
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2.2.1.1 Herzberg's Motivation Two-Factor Theory

Enligt Herzberg's Motivation Two-Factor Theory dven kallad Herzberg's
motivator-hygiene-theory (Herzberg, 1959), ar det viktigt att foretaget tillhandahaller
hygienfaktorer, sdsom rimliga 16ner, bra arbetsférhallanden och ett trevligt arbetsklimat, for
att forhindra att anstillda dr missndjda. For att 6ka motivationen hos anstéllda méste foretaget
dven se till att erbjuda motivatorer som utmanande arbetsuppgifter, mdjlighet till utveckling
och berdm. Foretaget bor ocksa se till att kommunicera tydligt och lyssna pa sina anstélldas
behov och 6nskemal for att forbéttra Ionenivaer. Dessutom bor foretaget tillhandahélla

mojligheter till social interaktion mellan anstillda for att skapa ett kdnslomissigt band (Dion,
20006).

2.2.2 Maslows Behovstrappa

Maslow, A. H. (1943) kom med en teori om hur man skapar motivation hos en méinniska.
Teorin beskrivs som en behovstrappa och innehéller fem stycken behov som behover
tillgodoses for att en ménniska ska kunna kénna sig motiverad. Man maste da starta ldngst ner
1 trappan och tillgodose de forsta behoven innan man kunde ta sig till nésta.

Maslows behovstrappa blir dirfor ett verktyg som foretag kan anvédnda for att behélla sin
personal. Genom att identifiera och tillfredsstélla de olika behoven som finns i Maslows
behovstrappa, kan foretag skapa en arbetsmiljo som uppmuntrar personal att stanna pa
arbetsplatsen. Forst och frimst méste foretaget enligt Maslows behovstrappa se till att
grundldggande behov som sdkerhet och trygghet tillgodoses. Det kan innebira att skapa en
trygg miljo for arbetstagarna som skyddar deras hilsa och sidkerhet. Foretaget bor ocksa se till
att ge l6ner som motsvarar arbetstagarnas insatser, samt att se till att arbetstagarna har
tillgang till livforsékringar och andra typer av forméner.

Fortséttningsvis kan foretaget erbjuda sina anstillda en kénsla av tillhérighet och
vilbefinnande. Det kan innebéra att ge anstédllda en 6ppen och inkluderande milj6 och tillata
dem att utveckla ett socialt ndtverk. Foretaget kan ocksa se till att anstdllda har mojlighet att
utvecklas, sé att de far en kénsla av meningsfullhet och mal.

Slutligen méste foretaget se till att anstéllda har tillgang till sjalvforverkligande och
autonomi. Det innebdr att foretaget ska ge anstdllda mojlighet att ta initiativ, ha kontroll 6ver
sina arbetsuppgifter och erbjuda anstéllda en kénsla av prestation och vélstand.

Genom att tillimpa Maslows behovstrappa kan foretag skapa en miljo som ér tillgidnglig och
attraktiv for sina anstillda.
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Maslow, A. H. (1943)

2.2.2.1 Karridarmojligheter

March och Simon (1958) skriver att den priméra faktorn till att medarbetare véljer att stanna
pa en arbetsplats &r arbetstillfredsstéllelsen. Arbetstillfredsstéillelsen minskar medarbetarnas
vilja till forflyttning. Desto storre foretag, desto storre dr medarbetarnas uppfattning om att en
forflyttning blir mojlig inom foretaget och dirmed minskar medarbetarnas vilja till
forflyttning. Forfattarna forklarar vidare hur den mest tillforlitliga ensamma faktorn till att
forutse hur folk byter jobb dr samhillets ekonomiska situation. Detta for att det vid en positiv
ekonomi anstélls fler och folk far det darfor enklare att forflytta sig och fa nya anstillningar.
Korttidsanstéllda unga min i hogstatusyrken har den enklaste mdjligheten till forflyttning och
bor séledes vara svérare att behélla. Foretagets prestige, tillvaxthastighet, antal
hogstatusyrken inom organisationen och antalet anstéllda avgdr organisationens synlighet for
medarbetare som stér infor ett val.

Price (1977) se Hom et.al. (2019) sag i sin strukturella modell “Casual Model” ekonomisk
mojlighet som en av de viktigaste aspekterna for att behalla personal. Detta kom sedan att bli
en allmén &sikt 1 den moderna skolan om varfor folk véljer att sluta pa en arbetsplats.
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2.3 Foretagets image

2.3.1 Employer branding

Employer branding &r en process som anvénds for att utveckla en erkdnd och attraktiv bild av
ett foretag som en arbetsgivare. Genom att skapa en positiv bild av foretaget som en bra
arbetsgivare kan det locka de bista mdjliga kandidaterna till foretaget.

Mosley och Barrow (2013) forklarar hur ett foretag kan utveckla ett positivt
arbetsgivarvarumarke. Foretaget maste da forst och framst definiera sin arbetsgivar-image
och vad det star for. De bor ockséd utforma en tydlig och attraktiv arbetsgivarprofil som
kommunicerar foretagets kultur och vérderingar. Foretaget bor ocksa se till att skapa ett
attraktivt anstillningserbjudande som moter och dvertréaffar kandidaternas forvantningar.
Foretaget maste ocksa se till att den arbetsgivarprofil som de skapat dr konsekvent och att den
kommuniceras effektivt. Detta kan goras genom att man arbetar med att sprida budskapet
inom foretaget som en bra arbetsgivare.

Employer branding dr ett anvindbart verktyg for att locka till och behélla de basta mojliga

kandidaterna i ett foretag. Genom att skapa en hogkvalitativ och attraktiv arbetsgivarprofil

och konsekvent kommunicera den kan foretaget attrahera de rétta kandidaterna och behélla
sin nuvarande personal (Mosley, R. & Lars Schmidt, 2017).

2.3.2 Organisationsidentitet

Nér medlemmar 1 en organisation borjar identifiera sig med foretagets gemensamma
véarderingar och kultur skapas en organisationsidentitet (Grafstrom et.al.2017). Dagens teori
om organisationsidentitet har sin grund i teori om social identitet. Det 4r med andra ord taget
fran ndgot som applicerats pé enskilda individer till att appliceras pa en grupp av individer
dvs. organisationer (Filip Lievens et.al. 2007). Personalomsittningen i foretag bor saledes
paverka organisationsideér. En hog omsittning av personal bor géra de gemensamma idéerna
tunnare.

Grafstrom et.al. (2017) papekar dock dven att organisationsidentiteten dr hur medlemmarna
uppfattar sin organisation i nuldget och dndras darfor over tid och ar inte heller ndgot man
kan bli ’fardig” med. Det mest uppenbara och synliga tecknet pa en organisations identitet ar
namnet, varumérket och logotypen. Namnet, logotypen och varumarket dr ndgot som skiljer
sig mellan foretag och det kan dven skilja sig inom foretaget over tid. Albert och Whetten
(1985) definierar organisationsidentitet som karaktirer och egenskaper som medlemmarna i
en organisation anser vara centrala, distinkta och varaktiga. Det handlar enligt dem om
medlemmarnas uppfattningar och idéer om vad organisationen dr idag och 6nskas vara i
framtiden. Hatch och Schultz (2002) har en annan syn och menar att organisationskulturen
och organisationsimagen tillsammans utgor organisationsidentiteten, dvs. den interna biten.
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Medan den externa biten tolkas som organisationsimagen. Medarbetare paverkar enligt alla
nidmnda teorier kulturen och en hdg personalomséttning bor saledes i ndgon grad, enligt
samtliga forfattare paverka organisationsidentiteten. Staniec och Kalinska-Kula (2021)
papekar att ett effektivt sétt att pdverka den anstdlldes vilja att stanna i foretaget dr att skapa
en stark identitet inom organisationen, som arbetsgivare. Vidare menar Arnold (1993) att en
stark organisationsidentitet kan leda till ett 6kat engagemang hos medarbetare, som i sin tur
kan leda till att medarbetare vill fortsitta jobbar kvar pé foretaget.
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3. Metod

3.1 Val av metod

Uppsatsen ér forankrad i den kvalitativa forskningsmetoden, dér empirin dr framtagen genom
intervjuer kopplade till vart syfte och fragestillningar. Lind (2019) beskriver att den
kvalitativa forskningsansatsen har sin rot 1 ett synsétt som innebdr att vetenskaplig kunskap
tolkas. Vidare menar forfattaren att grunden 1 kvalitativ forskning &r att externa
referenspunkter dr viktiga for att kunna gora observationer och att det empiriska underlagen
sammankopplas med teorier som &r valda for studien. Lind (2019) menar ocksa att kvalitativ
data oftast dr framtaget genom intervjuer dér respondenten och intervjuaren talar med
varandra.

For att kunna besvara rapportens huvudsakliga syfte pd ett genomgéaende sitt sa kravs det en
djupare inblick i anstéllda tjinstemén upplever sin nuvarande situation pa jobbet samt hur de
ser pa sina utvecklingsmgjligheter. Det blir dven viktigt att undersdka vad de anstéllda anser
ar viktigt for arbetsgivaren att fokusera pd for att vilja stanna kvar. Darmed kommer det vara
vésentligt att f4 en forstaelse for hur respondenternas verklighet och uppfattning ser ut. Till
foljd av detta kommer studien domineras av mjuka vérden, sdsom var tolkning av
verkligheten. Rapporten har samlat in empirisk data genom intervjuer fran anstéllda
tjdnstemén. Kvalitativ forskning ger oss mdjligheten att genom semistrukturerade intervjuer
med anstillda inom organisationerna, stdlla 6ppna fragor som ger respondenten mojlighet att
utveckla svaren med egna ord. Patel och Davidson (2019) menar att syftet med en kvalitativ
intervju &r att fa mojligheten att utforska och likstélla egenskaper och beskaftenheten hos
négot, till exempel respondentens virldsuppfattning eller observation om nagot fenomen.
Dérav dr den kvalitativa forskningen &r att foredra i var rapport, framfor den kvantitativa
forskningsansatsen, da den kvantitativa forskningen fokuserar pad métningar och
datainsamlingar (Patel & Davidson, 2019).

Med hjélp av en kvalitativ fallstudie har vi haft mgjligheten att samla in den empiriska datan
som behdvs for att besvara vart syfte och vara fragestillningar.

3.2 Urval och material

Det som var viktigt for oss nér vi skulle vélja en respondenter till intervjun var att personerna
1 frdga skulle ha en fast anstéllning i foretaget. En annan viktig aspekt som vi tdnkte pa nir
urvalet gjordes var att vilja personer som vi kdnner till, detta for att kunna vara s personliga
som mojligt och dirmed fi fram sd mycket anvindbar information som mojligt. Nér
respondenter har valts har vi valt att utgd frén ett bekvamlighetsurval i kombination med
maélstyrt urval, som é&r att foredra till kvalitativ forskning (Bryman & Bell, 2017). Detta urval
har passat bast for oss, dels da vi bada kadnner till médnga som arbetar som tjanstemin samt att
det har underlittat hela intervjuprocessen. Bekvamlighetsurvalet avser att se ver vilka

18



respondenter som finns tillgidngliga for forskarna (Patel & Davidson, 2019). Det malstyrda
urvalet avser att vdlja ut respondenter pa ett strategiskt sétt, sa att de som véljs ut dr relevanta
for forskningsfrdgorna (Bryman & Bell, 2017). For att ge respondenten mojligheten att
forbereda sig infor intervjun sa valde vi att mejla dver intervjuguiden och syftet med
rapporten i god tid innan intervjun, direfter kontaktade vi respondenten per telefon for att
bestdmma tid for intervjun. Patel och Davidson (2019) framhéaver vikten av att respondenten
ska fa ta del av informationen i god tid innan intervjun for att kunna férbereda sig, de menar
dven att informationen bor ges 1 flera steg.

Studien har valt att fokusera pé att intervjua anstillda inom tjanstesektorn dir respondenterna
arbetar pa olika foretag och innehar olika roller. Respondenterna har ocksa arbetat olika linge
inom varje organisation vilket leder till att materialet som ligger till grund for analysen blir
nyanserad och bredare.

3.3 Datainsamling

Tidigare forskning som har analyserats har till stor del himtats fran universitetsbibliotek och
olika databaser som hidmtats frdn Goteborgs universitetsbibliotek. Vi har funnit att tidigare
forskning kring employee retention har tagit fram olika strategier for att forbattra employee
retention. Sokorden som har vi har anvint for att himta information kring tidigare studier har

varit “employee retention”, “behalla personal”, “keep staft”, “retention”, “employer
branding”.

For att fa vara fragestillningar besvarade s finns det olika metoder for att samla in
informationen. Dels kan man anvénda sig av befintliga dokument, test och prov, olika former
av sjalvrapporteringar, attitydskalor, observationer samt intervjuer och enkéter. Det ar svart
att sdga om den ena tekniken &r béttre 4n den andra. Den tekniken som viljs beror pa vad som
anses ge lampigast svar pa var fragestillning, med beaktning pé tidsutrymme och de medel
som finns till férfogande (Patel & Davidson, 2019). For att besvara syftet och
fragestéllningarna i studien har vi anvint bdde priméar- samt sekundirdata. Primérdatan
kommer anvéndas i form av att fi till en mer subjektiv analys och kommer samlas in genom
semistrukturerade intervjuer. Sekundirdatan anvénds som ett komplement till primérdatan,
dels pa grund av att vi sparar en del tid genom att sekundérdatan ar information som redan
finns tillgidnglig. Sekundérdatan bestar dels av relevanta artiklar som finns tillgdngligt pa
internet, dels av relevant litteratur. Vad som ar viktigt att ta 1 beaktning vid anvéndning av
sekundirdata &r att datan inte alltid &r utformad fran véar unders6kning och behover inte alltid
vara palitlig (Bryman & Bell, 2017). Detta ar aspekter vi har tagit i beaktning nér vi anvant
oss av sekundérdatan.

Vidare bestér den kvalitativa datainsamlingen av tio semistrukturerade intervjuer.
Bakgrunden till detta ar dels beroende pa tidsaspekten och tillgédnglighetsaspekten. Dels har
vi haft en begrédnsad tid att genomfora intervjuerna samtidigt som vi upplever att vi dstadkom
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mittnadsstadiet efter att ha intervjuat tio relevanta respondenter. Vi gjorde detta dé vi samlat
respondenter frdn samtliga avdelningar i organisationen. Respondenterna gav tydliga svar och
vi kénde att vi hade tillrackligt med material for att ga vidare 1 studien. Creswell (2013)
beskriver att méttnadsstadiet dr en term som anvénds inom forskning och undersdkningar for
att beskriva nir en person har fatt tillrdckligt med information om ett visst &mne och nar en
punkt dér det inte ldngre dr meningsfullt att fortsétta samla in mer data. D4 vi har fatt
tillrackligt med data och s pass bra svar och underlag frédn vara respondenter kdnde vi att det
inte fanns behov att intervjua fler respondenter. Detta understryks dven av Denzin och
Lincoln (2011), som menar att méttnadsstadiet kan uppsta nér en person har natt sitt mal med
undersdkningen, har fatt svar pa de frigor de hade, eller har fatt tillrdckligt med information
fran de intervjuade personerna.

3.4 Dataanalys

Den data som vi har fatt har kommit genom intervjuer med hogst relevanta personer for var
studie. Respondenterna som dr anstillda inom tjdnstesektorn har en bra inblick 1 den dagliga
verksamheten och organisationsstrukturen. For att analysera den data som vi fatt fran den
kvalitativa forskningen sa har vi valt att anvénda oss av grundad teori. Bryman och Bell
(2017) menar att grundad teori dr en av de mest anvinda metoderna for att analysera datan
vid kvalitativ forskning. Vidare forklarar forfattarna att grundad teori bygger pé att
datainsamling och analys av data sker parallellt och i en vixelverkan med varandra. I vért
arbete med att analysera datan frin intervjuerna var vi noga med bekanta oss med
datamaterialet och ga igenom intervjuerna i efterhand for att inte missa viktiga iakttagelser.
Vi sag dven till att transkribera intervjuerna direkt efter vi haft intervjuerna, vilket
underléttade arbetet dd intervjuerna fortfarande var farska i minnet. Det empiriska materialet
har sedan analyserats for att se om vi hittar nagra likheter eller skillnader mellan
respondenternas beskrivningar.

3.5 Etiskt stillningstagande

Patel och Davidson (2019) menar att avsikten med att verka utifran de forskningsetiska
stéllningstagandena handlar om att dels framfora kunskap som ar trovirdig, bade pa
individnivd men ocksé for samhéllet i stort. Vidare nimner forfattarna att det ar viktigt att
forskningen héller en hog kvalitet och att individer inte ska utséttas for nagra krankningar
eller skador. Implementerar man de fyra 6vergripande etikregler som tagits fram sa ska det
forebygga dessa potentiella hindelser. Vi har darfor vara noggranna med att ta hinsyn till
dessa forskningsetiska principer, som inkluderar informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet (Patel & Davidson, 2019). Vi behandlat
informationskravet genom att informera respondenterna genom att i god tid innan intervjun
samt precis innan intervjun berétta syftet med studien vi genomfor. Vi har foljt
samtyckeskravet genom att respondenterna har fatt godkidnna sin medverkan och dven blivit
informerade om att det dr helt frivilligt att delta. Vi strivar efter att uppna
konfidentialitetskravet genom att undanhalla information som kan identifiera personen samt
informera respondenterna om att deras medverkan kommer vara anonym.Vi har enbart anvént
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respondenternas svar till denna studie och har informerat respondenterna om detta innan
intervjuerna har genomforts for att uppné nyttjandekravet.

3.6 Trovirdighet

3.6.1 Validitet

Nér man genomfor kvalitativa studier med intervjumetod finns det en risk att frdgorna
misstolkas och att intervjun da inte gér i linje med det syfte vi har med uppsatsen. Detta &r
enligt Bryman och Bell (2017) ett problem som beror begreppsvaliditeten. Detta 4r ndgonting
vi tagit hinsyn till vid genomforandet av intervjuerna och har mojlighet att be respondenten
utveckla om det sa behovs och pdpeka missuppfattningar. Vi har dven arbetat for att minska
var externa validitet genom att anvinda bred teori och utformat undersdkningen sa att det gér
att applicera pd samtliga tjansteforetag och dven storre tjénsteforetag. Vi har dock endast
fokuserat pd tva specifika tjénsteforetag vilket minskar den externa validiteten men vi gjorde
det valet eftersom att vi har en bra ingang till organisationen och pa sé sétt kan fa
respondenter som matchar vért urval till skillnad fran om vi fokuserat pa fér ménga
organisationer.

For att sdkerstilla ytvaliditeten har vi genomfort en pilotintervju och testat frdgorna. Vi har
sedan fatt svar om vad respondenten tyckte av intervjun. Férutom detta har vi dven fatt
fragorna utvérderade av var handledare .

3.6.2 Reliabilitet

Vi valde att ha intervjuerna personligen och inte i1 grupp for att oka tillforlitligheten. I en
grupp skulle svaren kunna ge en légre tillforlitlighet pga. personerna i organisationerna vi
studerar befinner sig i olika positioner vilka &r beroende av varandra och svaren skulle pé sa
sétt enligt oss inte vara lika pélitliga som vid en personlig intervju. Detta skulle leda till att
studiens reliabilitet skulle minska. Vi har sdkerstéllt stabiliteten av intervjun med en
testperson. Under testintervjuer repeterade vi fragor vi stéllt fast omformulerade for att se
ifall vi fick samma svar. Ett sétt att 6ka stabiliteten hade kunnat vara att vénta dnnu langre for
att undvika att personen gir pd samma svar dock hade personens situation kunnat férdndras
och att svaret hade skiljt sig pga. detta (Bryman & Bell, 2017).

3.7 Metodreflektion

Metodvalen har valts i syfte att f4 basta mdjliga underlag for att besvara syftet med studien.
Vidare har det lagts tid till att reflektera 6ver vilka metoder som passar bést och som &r
tillforlitliga. For att gora detta har vi genomgaende stéllt oss kritiska till giltigheten av
metoderna.
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Att lagga tid till metodreflektion har varit viktigt for uppsatsen da det get har gett mdjlighet
till att sikerstilla att ritt metoder har tillimpats 1 studien. Vidare valde vi att ha intervjuerna
personligen och inte i grupp for att 6ka tillforlitligheten i uppsatsen. Med detta kénde vi att vi
fick 6ppna och érliga svar av respondenterna som svarade enskilt. En kort arbetsperiod pa en
arbetsplats kan fortfarande handla om &r. Nér vi studerar employee retention hade det dérfor
varit optimalt att ha en ldngre tidsperiod. Vi hade d& kunnat intervjua personer under deras tid
pa arbetsplatsen och se hur linge dem faktiskt stannar. Aven om utsagorna baserade pé hur
arbetsplatsen ser ut idag ger ett resultat kan detta &dndras ifall arbetsplatsen dndras. Det hade
da varit intressant att se hur personalen reagerat pa detta. Vi hade dven kunnat intervjua
chefer och fa deras historier om personer som arbetar, men dér gjorde vi ett medvetet val att
intervjua medarbetare for att fa deras bild av situationen. Hir kunde vi dven fa en storre
méngd eftersom medarbetare dr mer ldttillgéngliga. Antalet chefer vi hade kunnat fa tag pa,
under en sa kort tid hade varit for fa for att vara av nadgon vikt i studien.
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4. Empiri

4.1 Struktur

I f6ljande kapitel kommer den samlade datan fran intervjuerna att presenteras. Datan kommer
att presenteras och delas upp 1 olika omradden med forankring i de olika teoretiska aspekterna.
Detta for att fa en tydligare struktur som sedan kommer att bearbetas i1 analysen. Anledningen
till att forma empirin i detta format &r att det ska vara lattare att hanga med som ldsare men
ocksa att fortsdtta halla en rod trdd genom arbetet.

Empirin kommer att innehalla tio intervjuer dér respondenterna kommer fran olika foretag
och roller inom tjinstemannasektorn.

4.2 Respondenter

Nedan kommer vi kortfattat att presentera de olika respondenterna. Med hansyn till
konfidentialitetskravet sa uppratthaller vi anonymitet genom att bendmna respondenterna
med X1-X10. Vi kommer ddrmed inte nimna vilket foretag respektive respondent arbetar pa.

X- Man 6ver 25. Medarbetare arbetar som radgivare och har varit anstélld pa foretag A1 6 ar.
Arbetsuppgifterna bestar av att genom fysiska moten rddge kunder i1 deras privatekonomi.
Utdver detta tillkommer dven andra sidoprojekt som utbildning och forbéttringsarbete.

X2- Man &ver 25. Anstdlld pa foretag A i 5 ars tid. Har arbetat med olika roller inom
foretaget. Innan intervjun genomfordes bytte respondenten roll inom foretaget och fick
didrmed en ny tjanst som AML complience officer.

X3- Man 6ver 25. Arbetar inom kundtjinst pd foretag B sedan 5 &r tillbaka. Studerar vid
sidan av jobbet och arbetar som radgivare till privatpersoner.

X4- Man under 25 som arbetar som timanstélld pa foretag B inom kundservice i under 1 rs
tid. Studerar vid sidan av. Radgivare till privatpersoner.

X5- Kvinna under 25 som arbetar pa foretag B sedan ca 2 ar tillbaka. Har arbetat som
timanstélld tidigare men arbetar 1 dagsldget pa heltid. Rédgivare till privatpersoner.

X6- Man 6ver 25. Arbetar som kundtjénstrddgivare pa foretag A sedan 4 4r tillbaka. Vid
sidan av jobbet studerar respondenten.

23



X7- Man under 25. Arbetar som kundtjdnstrddgivare pa foretag A sedan 5 ar tillbaka. Vid
sidan av jobbet studerar respondenten.

X8- Kvinna under 25. Arbetar som kundtjanstradgivare pa foretag A sedan 4 ar tillbaka.
Arbetar heltid.

X9- Man 6ver 25. Arbetar som foretagsradgivare pé foretag B sedan 6ver 10 ar tillbaka.

X10- Kvinna 6ver 25. Arbetar som lanehandldggare pa foretag B sedan 7 ar tillbaka.

4.3 Organisationsidentitet, tillhorighet och gemenskap

4.3.1 Organisationsidentitet

Respondenterna uppskattade foretagets storlek i mén av att de upplevde att det gav en
trygghet 1 arbetet. Respondenterna antog dock att foretaget pga. dess storlek inte har samma
behov av att ha kvar en anstélld eller en kund. Foretagets storlek ger en bra och respektabel
bild av foretaget men de anstéllda upplever att de inte betyder lika mycket for foretaget
eftersom det 4r méinga fler i organisationen.

Ett exempel dr X5 som uttryckte den vedertagna upplevelse vi fétt av respondenternas bild av
situationen. Anstédllda upplever att de inte betyder lika mycket for foretaget och behdver
dérfor inte arbeta lika mycket for att behélla personalen. Personalen kan da kdnna sig
forbisedd dven om de upplever att det dr en trygg arbetsplats och da vélja att lamna den.

“Det dr en vdildigt trygg arbetsplats som jag ser det och det dr en vildigt stor
organisation. Men jag tror ocksd att med sd stora organisationer sd kommer
det upp sda mycket att man tappar detaljerna och ocksd kan tappa servicen
eftersom att det dr sd stort foretag. Att forlora en kund eller en anstdlld betyder
inte lika mycket for dem. Jag har en bra bild av organisationen, bara att jag
tror att som storforetag sd tappar de mycket detaljer eftersom det inte dr sd
viktigt for dem”(X5)

4.3.2 Tillhorighet och gemenskap

Négot som samtliga respondenter upplevde som viktigt for att trivas pa arbetsplatsen och som
de anser &r viktiga aspekter for att vilja stanna kvar inom foretaget &r att kinna en gemenskap
och att man kdnner sig sedd. Framforallt vill man kénna att arbetet man gor uppskattas och att
man far kontinuerlig feedback pa sitt arbete. Samtliga respondenter uttryckte mer eller
mindre att detta 4r ndgot som kan vara avgorande for deras vilja att stanna kvar inom
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foretaget. Respondenterna betonar att personalomséttningen har en paverkan pa hur
gruppdynamiken och organisationsidentiteten ser ut pa arbetsplatsen. Respondenterna som
arbetade pa avdelningar med ldgre personalomsittning och mer seniora upplevde en mer
vidlkomnande men sluten gemenskap ddr man efter ett tag skapar en liten stark grupp.

“Jag trivs mycket bra pd min arbetsplats och jobbar frimst med seniora
kollegor som har jobbat inom samma avdelning vdldigt linge, ddr
personalomsdttningen inte dr hog. Till en borjan kindes det mer som en sluten
grupp, men ju mer tiden gick sd kéinde jag att det fanns en stark gemenskap
och gruppen var vilkomnande, vilket gjorde att jag snabbt kdnde mig som en i

gruppen.” (X2)

Aven respondenter fran avdelningar med hogre personalomsittning tyckte att gemenskapen
var av stor vikt. En sak de tyckte var viktigt for gemenskapen var avsaknaden av hierarki.
Respondenten menar att det inte finns en stark sddan och att detta gjort att det &r létt att prata
med samtliga i gruppen vilket forbattrar gemenskapen.

“Jag tycker “Foretag B’ har en jdttebra gemenskap och nu pratar vi om
varandra, vi anstdllda osv. Jag tycker att vi har en jdttebra gemenskap. Som
sagt, man gdr over grdanserna om man frdagar vilken grupp som helst. Ja, det dr
nog ocksa ddrfor jag trivs sd bra i organisationen trots att de har sdmre
marknads loner dn andra organisationer.” (X3)

4.4 Ledarskap

Vid undersokningen tyckte samtliga respondenter 1 ndgon grad att det skulle vara ett
individuellt ledarskap. De var 6verens om att ledarskapet bor anpassas till olika personer da
medarbetare har olika behov och foredrar olika typer av ledarskap. Vissa av medarbetarna vi
intervjuade foredrog en mer auktoritir ledare medan andra en mer avslappnad. Det viktiga
blev for respondenterna att ha en ledare som kunde anpassa sig i situationer och genom att
anpassa ledarskapet bra, skapa en bra gemenskap i gruppen. Respondenterna foredrog dven
tydlighet sa att man far en bra mojlighet att kunna utféra det som kravs ifran en. Viktigt var
aven att ens ledare skulle tillgodose medarbetaren med de verktyg som krivs for att gora ett

bra jobb.

“Men jag trivs vildigt bra med en chef som kan anpassa sig utefter hur
mdnniskan dr. En bra ledare dr ocksa vdildigt tydlig med vad du ska gora sa att
man vet om man ndr sina mdl och ocksd kunna ge exakt alla verktyg som man
behover for att kunna na malen. “(X35)
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“Ndr det kommer till en sjdlv sa vill man snarare ha en ledare som viigleder
snarare dn en chef. Idag foredrar jag en chef som dr human, som visar kénslor,
som dr empatisk och som vigleder och som inspirerar.”(X4)

“Om jag maste vilja sa foredrar jag en mer auktoritdr ledare. For det behovs
nog vdldigt mycket i var grupp for att vi dr vdldigt olika personer med vildigt
olika asikter och vi vill olika saker sd da behovs det nagon som liksom kan
sdtta tydliga ramverk som en chef sa.”(X35)

Ovan ser vi svar fran tva respondenter som ger exempel pé att det dr svart att definiera
vad som &r en bra ledare och inte. Nagot som dock samtliga respondenter var 6verens
om ndr vi intervjuade var att en ledare bor vara anpassningsbar for olika situationer
och att en ledare bor se varje individ 1 en grupp istéllet for att se gruppen som
homogen.

4.5 Rekrytering & Onboarding

Samtliga intervjupersoner vager som tidigare sagt stor vikt vid att vara en del av
gemenskapen pé organisationen. Detta visar sig dven i deras uppgifter om
rekryteringsprocessen. Hér lagger intervjupersonerna en stor vikt vid att komma in i
gemenskapen. De ldgger storre vikt pa de sociala aspekterna men dven stor vikt vid att kunna
utfora sina arbetsuppgifter. Aven om det kan vara ett mer eller mindre avancerat arbete som
utfors tidigt. Tycker respondenterna det ar viktigt att ha ndgon till hands i sddana fall sé att de
kénner att de kan ge en bra upplevelse till deras kunder. De fick dock inte ta del av nagra
sociala aktiviteter utanfor arbetet vilket hade kunnat stirka gemenskapen ytterligare.

“Jag tror att det tog ganska ldng tid innan jag gjorde saker och ting rdtt om
jag ska vara helt drlig, sd det dr den biten som jag tyckte fattades. Man fick
inte med vildigt viktiga detaljer pd sd kort tid for det dr jdtte bred service. Men
jag kommer dnda in i organisationen och jag kommer in i gruppen vdildigt bra
och kan be om hjdlp. Pa det sdttet tycker jag vil om min
onboardingprocess. ”(X4)

Rekryteringen 1 bdda organisationerna gick i stora drag till pa sé sitt att de forst hade en
formell kurs, sedan blev de handledda av mer erfarna medarbetare. Alla respondenter
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upplevde att de hade mgjlighet att utfora sitt arbete fran start. Samtliga medarbetare ndmner
dock ingenting om nigon sociala aktiviteter som inte involverar arbete. Respondenterna
upplevde att de snabbt fick komma in och arbeta sjdlva men da hade stod av kollegor vilket
gjorde att de kunde utfora sitt arbete bra. Respondenterna berittar att de upplevde ett stort
fortroende for sin arbetsgivare fran start genom att processen vid anstéllningen var utformad
pa ett bra sitt sa att dem kinde sig bekvidma och vilkomna dé det fanns en tydlig utformad
process for nyanstéllda.

“Processen kindes vdil genomarbetad och handledarna som tog hand om alla nyanstdllda tog
emot feedback sd att det mdrktes att de lyssnade pa vad de hade att sdiga” (X7)

4.6 Lon och villkor

Att I6nen och anstéllningsvillkoren har stor betydelse for viljan att stanna kvar pa
arbetsplatsen var ndgot som samtliga respondenter var 6verens om. Speciellt da vi lever i
tider med stigande priser och inflation s& menar respondenterna att 16nen och
anstillningsvillkoren dr ndgot man man maste ha i dtanke. Detta leder till att man jAmfor sin
16n och sina formaner med andra som jobbar inom samma yrke pa andra organisationer och
manga &r redo att byta ifall l16neskillnaden &r vésentlig. Att ha en 16n som efterliknar ens
fardigheter och arbetsinsatser dr ndgot som saknas enligt flera respondenter.

“Lonefragan dr absolut ndgot som jag upplever hade kunnat fa duktig
personal att stanna lingre inom foretaget. Min upplevelse dr att manga
duktiga medarbetare som drar ett stort lass i foretaget och har mycket
kompetenser inte blir kompenserade rditt for sitt arbete. Om man ser sig over
axeln idag och tittar pd marknaden for samma tjidnst sa kan du byta
arbetsgivare och kliva upp ca 5-10 tusen kronor i mdanaden. Oavsett hur
mycket man trivs sd finns det alltid ett pris som folk dr beredda att betala. Blir
det slutligen for stora loneskillnader sa dr min kdnsla att medarbetare kommer
byta arbetsgivare, inklusive mig sjilv”. (X7)

Respondenterna menar att formaner och villkor som bland annat friskvardsbidrag, ersittning
for obekvama arbetstider och lunchkuponger gor att man viardesétter fler saker dn bara 16nen.

“Att kdnna att jag har mojlighet att paverka min lon dr jdtteviktigt men samtidigt sd tinker
jag ocksd pd de fina formdnerna jag far utover just lonen, det dr ndgot jag ocksa prioriterar
hogt.”(X2)

Aven gemensamma aktiviteter kom pa tal som négot de prioriterar hogt nir man stillde frigor
om I6n och férméaner med respondenterna.
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4.7 Karriar och utveckling

Vi studerar stora och véletablerade organisationer och samtliga respondenter upplevde att det
fanns utvecklingsmojligheter pa arbetsplatsen. Dock tyckte respondenterna att denna kan
formedlas battre. Det som ocksd framkom var att utvecklingsmdjligheterna som drivkraft for
att stanna kvar pd arbetet var vildigt individuella mellan respondenterna. Négra respondenter
upplevde att mojligheten till att gora karridr var vildigt viktigt for att vilja stanna kvar
medans andra respondenter kidnde att det inte var lika viktigt. Ddremot tyckte dessa
respondenter att det fortfarande var viktigt att kinna att man utvecklades i nagon form for att
kinna stimulans pé arbetet. Det visar sig alltsé vara individuellt hur viktigt man ser pa
karridr- och utvecklingsmojligheter inom foretaget.

Exempel ér respondenter som tyckte att det var den allra viktigaste drivkraften for att fa dem
att jobba kvar pa foretaget. Avsaknaden av karridrmdjligheter skulle enligt dessa vara en
anledning till att de soker sig vidare fran foretaget. Medarbetare i bdda organisationerna
berittade om digitala system ddr man kan hitta nya karridirmdjligheter inom organisationen
vilket var uppskattat. Medarbetarna hade dock uppskattat en aterkommande dialog med chef
om vad de behover gora for att nd nésta milstolpe.

“Jag upplevde att jag inte fick den responsen och feedbacken pd vad det dr
jag saknar for att jag ska kunna ta det ddr steget och ndr jag vdl berdttade att
jag var pa vdg ut, forst da kom handen och de bad om att jag skulle stanna ett
tag till sa skulle det losa sig”. (X1)

Respondenter menar dven att det finns bra verktyg for att hitta nya jobb inom foretaget om
man kédnner att man vill testa pa nigot nytt. De forklarar dven att det finns andra faktorer som
paverkar deras vilja att stanna kvar mer &n att det finns specifika karridrmojligheter.

“Att jag fick mojligheten att ta ndsta steg i min karridr var vildigt stort for mig
och ndr jag fick mojligheten att byta inom foretaget sa stdrkte det min
tillhorighet till foretaget. Om jag inte hade fatt chansen att ta ndsta steg i
karridren hdr sa hade jag med stor sannolikhet sokt mig vidare.” (X2)

4.8 Lojalitet till arbetsgivaren

Samtliga respondenter uttryckte deras matt av lojalitet till foretaget genom att forklara hur de
hade kunnat se sin framtid pa foretaget. De uttryckte dven en respekt av organisationen och
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en personlig koppling till foretagets virderingar. Medarbetare identifierade sig 1 ndgon mén
till organisationen vilket tyder pa en lojalitet till organisationen. Lojalitetskontraktet var dock
inte lika starkt hos samtliga medarbetare inom organisationen utan skilde sig mellan grupper.

Vi har valt att dela in respondenterna i tre olika grupper for att presentera skillnaderna 1 deras
lojalitet till organisationen. Grupperna ar fordelade fran minst till mest lojala.

Grupp A Grupp B Grupp C

Yngre Yngre Aldre

Deltidsanstillda Heltidsanstillda Heltidsanstillda

Studenter Jobbat kortare period Jobbat ldngre period
inom organisationen inom organisationen
(<Sar) (54r<)

Grupp A visade inte lika stark lojalitet till organisationen gentemot de andra grupperna da
deras primdra mal var studierna. Dessa blir dirmed de svaraste att behélla inom
organisationen. Inte bara for att deras faktiska anstédllningskontrakt inte dr lika starkt. Utan
dven for att det visade sig att de inte identifierade sig lika starkt med organisationen utan mer
med yrket.

“Saken med det (framtid inom organisationen) dr vdl att man maste ta mer ansvar och det
ansvaret tar tid och den tiden vet jag inte om jag vill generera utanfor mitt skolarbete med
tanke pa att det dr det (skolarbetet) som dr min mitt primdra fokus i dagsldiget. ”(X4)

Skillnad uppkom med Grupp B. Hir sdg vi ett lojalitetskontrakt som var lite starkare &n de
forstndmnda. Hér var medarbetarna villiga att stanna kvar i organisationen endast ifall de
kénde att de fortsattes att utvecklas.

“Jag tror pa att stanna kvar i foretaget och gora karridr hdr. Jag tror inte det finns ndgot
foretag inom samma bransch ddr jag hade trivts lika bra. Jag trivs och mar bra pd foretaget
och hade inte kunnat se mig ndgon annanstans, just nu iallafall. ”(X10)

De som hade det starkaste lojalitetskontrakt var Grupp C. De visade pé en stark lojalitet dar
de var en del av organisationen och inte skulle kunna ténka sig att arbeta inom samma yrke
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pa en annan organisation. Lojaliteten var mer villkorslds hos personer som arbetat en lingre
perioden i organisationen och var éldre.

“Ddr jag inte kan vara oppen om var jag vill komma, hur jag vill utvecklas, da vill jag inte
heller vara kvar hos det foretaget. Sd om en chef inte dr tydlig med att den ser en potential
och framtid med mig sa kan inte jag heller se en potentiell framtid med foretaget. ”(X35)
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5. Analys

5.1 Hur ska medarbetare hanteras?

Samtliga respondenter delar uppfattningen som Staniec och Kalinska-Kula (2021)
understryker om att ett effektivt sétt att paverka den anstilldes vilja att stanna kvar inom
foretaget ar att skapa en stark identitet inom foretaget. Det gér att utldsa frdn respondenternas
svar pa intervjuerna att en stark identitet skapas genom néirvarande ledare som ger
kontinuerlig feedback och att man arbetar for att skapa en stark gemenskap. Vidare menar de
att omséttningen av personal ocksé har en paverkan pé hur identiteten formas pa foretaget.
Respondenterna utvecklar att en tydlig hierarkisk struktur inte &r ndgot som stiarker
identiteten utan att det snarare uppskattas mindre inslag av hierarkiskt styre och mer liknelse
av en platt organisation. Respondenternas uppfattning om att trivsel och tillhorighet pa
arbetsplatsen har stor betydelse for att stanna kvar pa arbetsplatsen stimmer 6verens med vad
Antonovsky (2005) forklarar om ledarskap. Antonovsky (2005) menar att ledare kan paverka
medarbetare att stanna kvar inom foretaget genom att anpassa ledarskapet. Detta dr dven
ndgot som respondenterna delar uppfattning om. Flertalet respondenter menar att ledare kan
se till att skapa en bra gemenskap i1 gruppen genom att anpassa ledarskapet till olika individer
och situationer. Att ha engagerade ledare framgick dven som viktigt for att respondenterna
skulle trivas och vilja jobba kvar. Detta stimmer 6verens med vad Corvellec och Holmberg
(2010) belyser, géllande att ledares uppgift i dagens tjdnsteforetag blir att motivera och
engagera medarbetarna.

Likt Bauer et al. (2007) ldgger medarbetarna en stor vikt pé att de far kdnna en tillhorighet till
organisationen vid onboarding processen och att de har mojlighet att utféra deras arbete. Det
ar enligt respondenterna viktigt att se till att anstillda har ndgon som de kan vénda sig till om
de behover hjélp eller stdd, och att det finns ett system som kan hjédlpa dem att fa den hjilp de
behover. Detta dr ocksa ett sétt for nya medarbetare att kunna utfora sitt arbete pa ett bra sétt
redan frén start. Detta kommer att hjdlpa till att forbéttra anstélldas engagemang och
produktivitet och 1 slutdndan leda till en medarbetare som ser en langre framtid pé
arbetsplatsen. Vikten av att se till att foretag har en vil genomarbetad onboarding process
valideras av sdvil respondenterna i studien som teoretiker inom management och
organisationsteori. Respondenterna upplever att en tydlig och bra onboarding process leder
till att man kan utfora sina arbetsuppgifter béttre och att man kommer in 1 gemenskapen pé ett
battre sétt. Detta resulterar 1 fortsattningen till att upplevelsen att de vill stanna ldngre inom
foretaget. Corvellec och Holmberg (2010) understryker och bekriftar vikten av att foretag
arbetar med introduktionen for nyanstéllda sa att de far en bra start i foretaget och ddrmed
positiva upplevelser. Misslyckas foretag med detta menar Corvellec och Holmberg (2010) att
tiden som den anstéllde har pd foretaget kan forkortas.

De yngre heltidsanstédllda (Grupp B) hade ett starkare lojalitetskontrakt till organisationen
gentemot dem deltidsanstéllda (Grupp A). Men ett svagare gentemot de som jobbat en ldngre
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period i organisationen, var #ldre och ocksa heltidsanstillda (Grupp C). Aven om det vi
bendmner som lojalitetskontraktet inte &r samma sak som anstdllningskontraktet utan mer ett
psykologiskt kontrakt dr det inte helt separerat fran anstéllningskontraktet. Leekha Chhabra
och Sharma (2014) ser det som en forstarkning av det faktiskta anstillningskontraktet. Detta
ar i enlighet med véra resultat di anstédllningskontraktet bor paverka lojaliteten 1 ndgon méan.
Eftersom de jobbar i samma organisation bor det forklara om hur Grupp A har en légre
lojalitet 4n resterande grupper. Aven om arbetsgivaren forstirker kontrakten i samma man bor
séledes inte deltidskontraktet bli lika starkt som heltidskontraktet. Arbetsgivaren bor darfor
oka arbetet med att stirka lojaliteten till dem deltidsanstéllda da de har ett tunnare kontrakt att
forstérka.

De organisationer vi studerat dr dldre och viletablerade. Detta kan gora att de dldre anstillda
(dven pga. deras erfarenhet 1 organisationen) identifierar sig starkare med foretagets
vérderingar. Det gor att PO-fit kopplingen blir starkare hos dessa. Detta yttrar sig i att de dr
mer flexibla i sin lojalitet till arbetsgivaren. Darfor bor minst arbete 14ggas for att stérka
lojaliteten till denna grupp och tidigare grupp bor prioriteras. Eftersom att risken att de soker
sig utanfOr organisationen héir dr som lagst (Sekiguchi, 2004).

5.2 Motivation hos medarbetare

En av de viktigaste faktorerna for att se till att behalla personalen inom organisationen visade
sig vara att halla sin personal motiverad. Herzbergs tvafaktorsteori (1959) som diskuterar att
det finns flertalet faktorer som péverkar motivationen hos anstillda, bekriftas dven fran
intervjuerna dar det framkom att det inte var ndgon enskild faktor som paverkade
motivationen utan att motivationen framkom av flertalet faktorer. Dessa faktorer visade sig
vara bland annat 16n, formaner och karridarmgjligheter. Ur ett kritiskt forhéllningssatt sa bor
man ta i beaktning att varje respondent har sina personliga ambitions- och motivationsnivaer.
Det framkom frén intervjuerna att det skiljde sig mellan respondenternas individuella
instéllning till motivation och drivkraft, vilket blir viktigt for foretagen att ta hdnsyn till.
Respondenterna visade ddremot samtycke i att faktorer som 16n och anstéllningsvillkor var
viktiga for att kdnna motivation till att stanna pé arbetsplatsen. Flertalet respondenter fyllde
hér 1 att faktorer som 16n har blivit allt viktigare sett till omvérldsldget i och med inflationen
som leder till stigande priser och hégre levnadskostnader.

Maslow (1943) pratar om en behovstrappa som innehaller fem olika behov som behover
tillgodoses for att en ménniska ska kénna sig motiverad. Om man granskar modellen sé ser
man att steg tva innebdr trygghet. Nagot som foretag kan paverka utifrain denna modellen for
att fa sina anstillda att kinna motivation dr den ekonomiska tryggheten. De flesta
respondenterna uttryckte att 16nen inte var pa den nivan som de tyckte att det fortjanade. Det
framkom fran respondenterna att de va 6ppna for att byta arbetsgivare om de kunde fa upp sin
16n med négra tusenlappar varje manad men dndd behalla samma arbetsméngd och uppgifter.
Vidare forklarade respondenterna att om man inte far den 16nen man anser att man fortjanar
for sina arbetsuppgifter sé leder det i sin tur till att motivationen att gora ett bra jobb minskar.
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Den priméra faktorn till att medarbetare véljer att stanna pa en arbetsplats ar
arbetstillfredsstillelsen (March & Simon, 1958). Overensstimmelse med detta gér att se med
respondenterna som upplever att man behdver kinna att man utvecklas och 1 ndgon form
kiinna stimulans pa arbetet. Aven denna faktor hade olika stor betydelse for respondenterna
men samtliga upplevde att det i ndgon form hade en betydelse for deras motivation till att
stanna kvar pa foretaget.

Respondenterna upplevde att de inte fick betalt efter deras fardigheter och arbetsinsatser och
menade da att detta skulle vara en anledning till att de skulle byta arbetsplats. Medarbetare
pratar om stigande priser och inflation och kanske har svart att fa en réttvis levnadsstandard
till det arbete de utfor i dagens samhaélle. Att fa betalt for deras insatser bor dock skapa stora
l6neskillnader mellan dem som utfor olika arbeten och ér i olika positioner. Detta bor da
saledes leda till att det skapas en starkare hierarki inom organisationen vilket var det som
manga uppskattade avsaknaden av. Det kan dven finnas en anledning till att organisationen
inte véljer att gora allt for intensiva 16nedkningar. Lonedkningarna kan skapa en obalans 1
organisationen och gora att fler manniskor véljer att byta arbetsplats (Bretan & Thesslin,
2018). Lonedkningarna skulle saledes fa en motsatt effekt i médn av att behalla personal inom
organisationen.

Medarbetare kidnner behov av en dialog med en chef for att hilla dem uppdaterade om hur de
kan na nésta milstolpe. Genom att uppritta utbildningsprogram dér personalen kan utvecklas
och ta sig an andra positioner kan man 0ka sannolikheten att medarbetare stannar inom
organisationen. (Cloutier et. al., 2015). Detta kan dock sta i konflikt med att manga inte
efterstrdvar en hogre uppsatt position utan vill stimuleras och utvecklas i deras dagliga arbete.
Risken blir ddrmed att det kan skapas en obalans mellan de anstéllda ifall de skulle ha en
rutin i att skola om folk till hdgre positioner. Dock kan detta 16sas genom att eventuellt ha
frivilliga utbildningar som medarbetarna kan ta del av. Det kan dven sté i konflikt med
chefens jobb att stirka gruppen och leda till en hogre personalomsittning da personer skolas
om till andra positioner inom organisationen. Den 6kade personalomséttningen kan dé leda
till att gemenskapen blir svagare och fler viljer att sluta. Man forlorar sédledes dem som inte
ar lika fokuserade pa karridrmdjligheter utan vill kénna att deras dagliga arbete &r av stor vikt.

5.3 Foretagets image

Foretag ska enligt Mosley och Barrow (2013) sténdigt arbeta med att skapa en positiv bild
gentemot arbetarna inom organisationen for att skapa en stark employer branding och kunna
behalla medarbetare inom organisationen. Organisationerna vi studerar stiarker detta
pastaende. Den dvergripande upplevelsen av respondenterna som jobbar inom
organisationerna var att deras arbetsplats har en bra gemenskap och ett starkt sammanhang.
Detta visar pa att arbetsplatsen har en lyckad employer branding, eftersom den personerna
som jobbar dir har en dvergripande positiv bild av organisationen. Medarbetare ndmner nér
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de beskriver sin arbetsplats som tillaitande och vdlkomnande, detta har hjilpt anstédllda att
kénna sig vilkomna dér och kdnna sig som en del av en storre gemenskap dér de delar
gemensamma viarderingar och uppfattningar. De gemensamma vérderingarna och
uppfattningarna upprétthéller organisationernas identitet. Medarbetare identifierar sig med
foretagets gemensamma viarderingar och kultur och pa sa sitt skapas och kultiveras foretagets
organisationsidentitet (Grafstrom et.al., 2017).

En avsaknad av hierarki var ocksd viktig for att upprétthalla en positiv bild hos medarbetarna.
Samtliga respondenter sdg detta som nagot positivt och med en stark positiv bild hos
medarbetarna blir dessa mer sannolika att stanna pé arbetsplatsen (Mosley, R. & Lars
Schmidt, 2017). Avsaknaden av hierarki ser dven ut att ha en positiv inverkan pa
medarbetarnas gemensamma varderingar. Personal pd samtliga positioner vi har intervjuat ser
detta som en gemensam virdering som de kan knyta an till. Dessa stirkta gemensamma
virderingar leder till en starkt organisationsidentitet (Grafstrom et.al., 2017). Den stirkta
organisationsidentiteten leder sedan enligt Arnold (1993) till ett 6kat engagemang hos
medarbetarna som 1 sin tur bor ha en inverkan pa medarbetarnas benégenhet att stanna inom
organisationen. Ett effektivt sétt att f4 anstéllda att stanna inom organisationen &r att stiarka
organisationens identitet vilket de gemensamma virderingarna i organisationerna vi studerat
ser ut att gora (Staniec & Kalinska-Kula, 2021).

Foretagets storlek ger en bra bild utat fran foretaget och det upplever dven dem anstéllda.
Dock uttrycker anstéllda att de blir en mindre del av organisationsidentiteten. Ett storre
foretag har méinga fler anstéllda. Den specifika individen blir saledes en liten del av dessa.
Och eftersom organisationsidentiteten kan tolkas som den bild samtliga medarbetare har av
organisationen idag (Grafstrom et.al., 2017) ) ar detta forstaeligt. Ett effektivt sitt att {2
medarbetare att stanna inom organisationen r att f4 dem att skapa en stark identitet med
organisationen (Staniec & Kalinska-Kula, 2021)). Dérfor kriavs det arbete for att stirka
denna. Kanske ar det inte organisationens storlek som dr det faktiska problemet utan
organisationens upplevda storlek inifran. Detta hade eventuellt, beroende pa arbete och
organisationstruktur kunnat 16sas genom att minska grupperna.

De anstillda upplever dven att de pga. foretagets storlek inte kdnner sig lika vdlbehovda.
Vilket yttrar sig i servicen. Detta kan dock vara endast en upplevelse som medarbetarna har
av organisationen. Foretagets storlek kan gora att de dr 1 stort behov av anstéllda och dérfor
bortprioriterar kunder for att ta hand om personal t.ex. Detta hade foretaget kunnat 16sa
genom att dela in organisationen i mindre grupper da personalen ofta upplevde situationen
som denna pga. deras storlek. De seniora arbetarna och avdelningarna med lagst
personalomsittning var dven de mindre grupperna. Det kan ocksa vara att medarbetare inte
visas uppskattning och tappas bort i méngden. Foretaget bor da arbeta aktivt med detta om
malet &r att behalla dess personal.

34



6. Slutsats

Studiens syfte var att 6ka forstdelsen for hur tjinstemannaforetag kan agera for att behalla
personal och fa fler anstéllda att stanna kvar inom organisationen. For att kunna besvara
fragestéllningarna och syftet har vi anvént oss av att samla in empiri genom kvalitativa
semistrukturerade intervjuer dér respondenterna har fatt svara pa fragor kopplade till studiens
syfte. Respondenternas upplevelser har sedan analyserats med hjélp av relevanta teorier som
har lett till att vi har uppnatt det huvudsakliga syftet med studien. Vi har anvént oss av teorier
om motivation for att forsta hur individers motivation paverkar deras vilja att stanna i
foretaget. Forutom motivation har vi dven tagit hdnsyn till hur medarbetaren bor hanteras.
Hir spelar faktorer som onboarding, ledarskap, lojalitet och talent management in pa hur
bendgen en person blir att stanna pa arbetsplatsen. Sista kategorin i vart teoretiska perspektiv
var foretagets image dér gar vi igenom hur employer branding och organisationsidentitet dr
betydande faktorer for individens vilja att stanna kvar pé arbetsplatsen.

En slutsats som gar att dra betrdffande studiens syfte, att forsta hur tjinstemannaforetag kan
agera fOr att behélla personal &r att foretag bor forstd vikten av att 14gga ner ratt méngd
resurser pa sina anstéllda sé att de kdnner sig tillfredsstillda samt att det inte gér att jobba
med en eller tvé faktorer. Arbetet med lojalitet bor prioriteras olika till olika grupper d& den
skiljer sig at bland medarbetare beroende pa pa t.ex. alder, anstillningskontrakt och
erfarenhet. For att ett foretag ska lyckas ge sig bittre forutséttningar att behalla sin personal
s& behover foretag och ledare se pa sin organisation och sina anstéllda med ett brett
perspektiv samt att man behdver fokusera pa samtliga faktorer som vi tagit upp i studien. I
praktiken innebdr det att arbetsgivarna i ett forsta skede bor se dver sina interna processer for
rekrytering och onboarding. Det uppdagas genom intervjuerna med medarbetarna att kdnslan
for att stanna kvar 1 foretaget blir starkare om foretaget ar tydliga med arbetsbeskrivningen
och inte vilseleder medarbetaren genom att forskona arbetsbeskrivningen. Vidare
framkommer det att en tydlig onboardningprocess ocksa dkar viljan att stanna kvar da
medarbetaren far en starkare koppling till foretaget fran borjan. Tjénsteforetag bor dven
prioritera sociala aktiviteter i sin onboarding process da den kan ha en paverkan pé hur linge
en person véljer att stanna pa arbetsplatsen.I ett senare skede ndr medarbetaren har kommit in
pa foretaget ar det viktigt for arbetsgivaren att visa pé att det finns tydliga
utvecklingsmdgjligheter inom foretaget. Detta medfor att motivationen 6kar hos den anstillda
och detta giller frimst yngre anstéllda, vilket framkommer vid intervjuerna. Andra faktorer
som organisationsidentitet, lojalitet och ledarskap ar ocksa viktiga faktorer for foretagen att
fokusera pd. Organisationsidentiteten dr viktig for att anstdllda ska kénna sig sedda pa
arbetsplatsen och misslyckas foretag med detta kan det leda till att anstédllda soker sig vidare.
Gemenskapen och tillhorigheten pa arbetsplatsen dr ndgot som respondenterna ansag var
viktigt for att 6ka viljan att stanna kvar inom fGretaget. Slutsaten av detta blir ddrmed att det
ar svart att ndmna en eller tva enskilda faktorer som foretag bor fokusera pa for att minska
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retentionen. Vidare sé visar studien pa att det dr ett komplext omrade dér foretag bor vara
anpassningsbara och flexibla for att lyssna pa sina anstéllda och tillgodose deras behov.

6.2 Vidare forskning

Var studie tar sin ansats ur ett medarbetarperspektiv. Darmed ger det en god uppfattning om
vad medarbetare 1 tjdnsteforetag upplever ar de viktigaste faktorerna som paverkar deras vilja
att stanna kvar inom foretaget. Under arbetets gang har vi insett att det kan vara intressant for
vidare forskning inom omrdidet retention att dven ta med ledares upplevelser. Detta for att fa
en bredare blick dver andra faktorer som kan paverka. Véar studie préglas av upplevelser fran
medarbetare som arbetar inom tjidnstesektorn. Med tanke pé detta kan det dven vara intressant
att undersoka employee retention i foretag som dr verksamma andra sektorer.

Vidare forskning skulle d&ven kunna granska hur retention paverkar foretagens kostnadssida
och didrmed fordjupa sig 1 om det finns en specifik niva av retention som ar lamplig for
foretagen. Det kan dven vara intressant att koppla detta till personalomséttning och fa med
den aspekten. Det kan leda till en fordjupande forskning kring hur personalomsittning ser ut
pa olika foretag och om det finns samband mellan de tvd begreppen.

36



7. Kallforteckning

Albert, S., & Whetten, D. A. (1985). Organizational identity. Research in organizational
behavior, 7, 263-285.

Almega. (u.d). Tjdnstesektorn dr Sveriges framtid. T]anstesektorn dr Sveriges framtid
(almega.se)
Antonovsky, A. (2005). Hilsans mysterium. (2. uppl.) Stockholm: Natur och Kultur.

Arbetsgivarverket. (06 december 2022). Personalomsdttning.
https://www.arbetsgivarverket.se/nyheter--press/fakta-om-staten/personalomsattning/

Arnold, D. (1993). The handbook of brand management (New ed.). London: Pitman

Bretan, A., & Thesslin. J (2018). Lon och motivation: chefens handbok for att belona
och utveckla medarbetare. (1. uppl.) Stockholm: Liber.

Corvellec, Hervé & Holmberg, Leif (2010). Organisationers vardag: sett underifrdn. andra
upplagan Malmao: Liber

Creswell, J. (2014). Research design : qualitative, quantitative, and mixed methods
approaches (4 uppl). SAGE Publications, Inc.

Denzin, NK., & Lincoln, YS. (2011). The Sage Handbook of Qualitative Research. SAGE
Publications, Inc.

Dion, M. J. (2006). The impact of workplace incivility and occupational stress on the job
satisfaction and turnover intention of acute care nurses. PhD thesis, University of

Connecticut, Storrs, CT.

Fackforbund. (u.d.). Vad gor ett fackforbund? Vad gor ett fackforbund?
(xn--fackfrbund-icb.com)

Glazer, S., Mahoney, A. C., & Randall, Y. (2019). Employee development’s role in
organizational commitment: a preliminary investigation comparing generation X and
millennial employees. Industrial and Commercial Training, 51(1), 1-12.

Grafstrom, Maria (red.) (2017). En beréttelse om organisering. Johanneshov: MTM

Hatch, Mary & Schultz, Majken. (2002). The Dynamics of Organizational Identity. Human
Relations - HUM RELAT. 55. 989-1018. 10.1177/0018726702055008181.

Herzberg, F., Mausner, B., & Snydermann B. (1959). The motivation to work. New York:
Wiley.

37


https://www.almega.se/tjanstesektorns-betydelse
https://www.almega.se/tjanstesektorns-betydelse
https://www.arbetsgivarverket.se/nyheter--press/fakta-om-staten/personalomsattning/
https://www.xn--fackfrbund-icb.com/vanliga-fragor/vad-gor-ett-fackforbund
https://www.xn--fackfrbund-icb.com/vanliga-fragor/vad-gor-ett-fackforbund

Hom, P. W,, Allen, D. G., & Griffeth, R. W. (2019). Employee Retention and Turnover: Why
Employees Stay or Leave. (1. uppl.) New York: Routledge

Krishna, C., & Garg. A (2022). Employee retention: An important factor for strategies
development. ANWESH: International Journal of Management and Information Technology,
Vol 7, p 5-11. (1).

Kristof-Brown, A. L., Zimmerman, R. D., & Johnson, E. C. (2005). Consequences of
individual's fit at work: A meta-analysis of person-job, person-organization, person-group,
and person-supervisor fit. Personnel Psychology, 58(2), 281-342.

Lievens, Filip & Van Hoye, Greet & Anseel, Frederik. (2007). Organizational Identity and
Employer Image: Towards a Unifying Framework. British Journal of Management. 18. S45 -
S59.10.1111/5.1467-8551.2007.00525 .x.

March, J.G., & Simon, H.A. (1958). Organizations. Wiley

Mosley, R. & Barrow, S. (2013). The employer brand : bringing the best of brand
management to people at work. Hoboken, N.J.: Wiley.

Mosley, R. & Lars Schmidt (2017). Employer branding. Hoboken, Nj: John Wiley & Sons,
Inc.

Porter, L. W., & Steers, R. M. (1973). Organizational, Work, and Personal Factors in
Employee Turnover and Absenteeism. Psychological Bulletin, 80, 151-176.

Price, J.L. (1977).The study of turnover. (I1st ed.) Iowa: State University press

Netigate. (15 mars 2022). Employee retention: sa behdller du din personal. Employee

retention: sd behdller du din personal (netigate.net)

Patel, Runa. & Davidson, Bo. (2019). Forskningsmetodikens grunder: Att planera,
genomfora och rapportera en undersékning. Lund: Studentlitteratur AB.

Pewresearch. ( 17 januari 2019). Defining generations: Where Millennials end and

Generation Z begins.

https://www.pewresearch.org/fact-tank/2019/01/17/where-millennials-end-and-generation-z-b

egins/

Sekiguchi, T. (2004) Person-organisation fit and person-job fit in employee selection; A
review of the literature, Osaka Keidai Ronshu, 54(6), 179-196.

SVT. (13 november 2018). Stark trend — svenskar byter jobb som aldrig forr. Stark trend —
svenskar byter jobb som aldrig forr | SVT Nyheter

38


https://www.netigate.net/sv/articles/human-resources/employee-retention-sa-behaller-du-din-personal/
https://www.netigate.net/sv/articles/human-resources/employee-retention-sa-behaller-du-din-personal/
https://www.pewresearch.org/fact-tank/2019/01/17/where-millennials-end-and-generation-z-begins/
https://www.pewresearch.org/fact-tank/2019/01/17/where-millennials-end-and-generation-z-begins/
https://www.svt.se/nyheter/lokalt/vasterbotten/vi-byter-jobb-allt-oftare
https://www.svt.se/nyheter/lokalt/vasterbotten/vi-byter-jobb-allt-oftare

SO-rummet. (24 november 2022). Fackféreningarnas framvdxt. Fackforeningarnas framvdxt

| Historia | SO-rummet

Staniec, 1. & Kalinska-Kula, M. (2021). Internal employer branding as a way to improve
employee engagement. Problems and Perspectives in Management, 19 (3), 33—45.

Vision. (02 februari 2015). Kostnader for personalomsdttning.

https://vision.se/opinion/rapporter/2015/kostnader-for-personalomsattning/

Leekha Chhabra, N. & Sharma, S. (2014). Employer branding: strategy for improving
employer attractiveness. International Journal of Organizational Analysis (2005), 22 (1),
48-60.

Deepa, R., & Baral, R. (2022). Is my employee still attracted to me? Understanding the
impact of integrated communication and choice of communication channels on employee

attraction. Corporate Communications, 27 (1), 110-126.

Caldwell, C., & Peters, R. (2018). New employee onboarding - psychological contracts and
ethical  perspectives.  Journal of Management Development, 37(1), 27-39.
doi:10.1108/JMD-10-2016-0202

Bauer, T. N., Bodner, T., Erdogan, B., Truxillo, D. M., & Tucker, J. S. (2007). Newcomer
Adjustment During Organizational Socialization: A Meta-Analytic Review of Antecedents,
Outcomes, and Methods. Journal of Applied Psychology, 92(3), 707-721.
doi:10.1037/0021-9010.92.3.707

Mandhanya, Y., Shah, M. (2010) Employer branding- a tool for talent management, Global
Management Review, 4(2), 43-48

Berger, L.A. & Berger, D.R. (2004). The talent management handbook : creating
organizational excellence by identifying, developing, and promoting your best people. New
York ; London: Mcgraw-Hill.

Wikstrom, C. & Martin, H. (2012). Talent Management i praktiken: Attrahera, utveckla och
behall ratt medarbetare. : Ekerlids forlag

39


https://www.so-rummet.se/kategorier/fackforeningarnas-framvaxt#
https://www.so-rummet.se/kategorier/fackforeningarnas-framvaxt#
https://vision.se/opinion/rapporter/2015/kostnader-for-personalomsattning/

8. Bilagor

INTERVJUGUIDE

Syftet med intervjun, foretaget &r anonymt och du dr det ocksd. Materialet kommer raderas

efter uppsatsen.

Ar det okej att spela in?

Vem ér du och hur ldnge har du jobbat pa foretaget?

Vad har du for roll i foretaget?

Trivs du pé din arbetsplats?

- Vad tycker du om arbetsmiljon

Vad har du for bild av organisationen? (organisationsidentitet)
- Positiva/negativa egenskaper av bilden

Till hur stor del kidnner du att du far anvinda din kreativitet 1 foretaget?
Om ja, pd vilket sétt?

Vad ér en bra ledare for dig?

- Skulle du sdga att din ledare eller chef har en mer historisk och auktoritéir ledarstil eller en
mer avslappnad och modern. Beskriv girna isf pd vilket sitt.

Hur kénner du att ledarskapet paverkar din vilja att stanna i organisationen?

Hur sdg onboarding eller rekryteringsprocessen ut nir du borjade jobba pa foretaget?

(utbildning, upplarning, sociala aktiveteter)

- Kénde du att du kom in 1 organisationen?
- Kénde du att du hade mojlighet att utfora dina arbetsuppgifter vid start?

Hur vil kdnner du att du idag klarar av att utféra dina uppgifter?
Hur kénner du kring gemenskapen pé organisationen?

Hur kénner du kring moéjligheterna att gora karridr inom organisationen?
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Hur ser du din framtid inom organisationen?
Hur férhandlas I6ner fram i er organisation och kénner du att du har en réttvis 16n?

Vad ar avgorande for att fa dig att stanna i organisationen?
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