<>
e
D
=
S
9p
=
>
=
S
<
&

I XN .
i (E8)
}_ 4.4
:19?’7:
HOGSKOLAN
I SKOVDE

@
W\

MONTORERS VILJA ATT

ARBETA KVAR INOM INDUSTRI:

EN KVANTITATIV STUDIE OM ATT
BEHALLA PERSONAL MED HJALP AV DET
PSYKOLOGISKA KONTRAKTET

ASSEMBLERS’ INTENTIONS TO

STAY IN THE INDUSTRI: A

QUANTATIVE STUDIE ABOUT RETAINING
EMPLOYEES THROUGH THE
PSYCHOLOGICAL CONTRACT

Examensarbete for kandidatexamen med
huvudomradet foretagsekonomi

Grundniva 15 hogskolepoing

Vartermin 2025

Studenter: Malin Hakon och Amanda Koponen
Handledare: Annica Bragsjo Hultén

Examinator: Mikael Wickelgren



Intyg

Montorers vilja att arbeta kvar inom industri

Examensrapport inlamnad av Malin Hakon och Amanda Koponen till Hégskolan i
Skovde, for Kandidatexamen (BSc) vid Institutionen for handel och foretagande.

13 maj 2025

Harmed intygas att allt material i denna rapport, vilket inte ar vart eget, har blivit tydligt
identifierat och att inget material ar inkluderat som tidigare anvants for erhallande av
annan examen.

v4 / JW
Signerat: ”MA i /ﬂ (W

Signerat: . 76) Yl f’?C/ /1 fi{?/m(%/ T

x Jag/vi har anvant Al-verktyg for sprakkorrigering.

Jag/vi har inte anvant Al-verktyg for textgenerering i examensrapporten.




Sammanfattning

Syftet med denna studie ar att undersoka vilka faktorer som paverkar montorers vilja
att stanna kvar i organisationen samt att undersoka eventuella samband mellan

intentionen att stanna kvar och faktorerna i det psykologiska kontraktet.

Teorin om det psykologiska kontraktet innebar att anstéllda gor anstrangningar som
leder till forvantningar om beloningar i utbyte. Studien ar fokuserad pa utbytet och
redogor for dessa olika faktorer och dess betydelse for viljan att arbeta kvar. Arbetet
kartlagger saledes vilka olika faktorer som driver manniskan att vilja stanna kvar i
arbetet. Studien ar gjord ur ett medarbetarperspektiv eftersom det finns en brist pa
denna utgangspunkt i majoriteten av tidigare studier i amnet. Forskning visar att
forvantningar och motivation ar individuellt och for att nirma sig en 16sning pa den

frivilliga personalomséttningen behover fokus riktas mot individen snarare dn

gruppen.

En kvantitativ metod har anvints i studien och en enkdtundersokning har genomforts
hos montoérer i industrin. Montérerna har viarderat hur viktiga de olika faktorerna i det
psykologiska kontraktet ar for att de ska vilja stanna kvar i organisationen. De har
ocksa fatt vardera huruvida de anser att faktorerna férekommer i arbetet idag samt
vilka befintliga beloningar de upplever ar av betydelse for intentionen att stanna kvar.

Analysen av dessa resultat har gjorts genom regressionsanalyser.

Resultatet visar att det inte gar att dra nagra slutsatser om samband mellan de enskilda
faktorernas betydelse for montorernas intentioner att stanna eller lamna sin
anstillning. Daremot visar resultatet ett samband nar faktorerna slds ihop som en
helhet. Sambandet giller de faktorer de anser sig ha tillgang till idag och intentionen att
stanna eller lamna. Det innebar att montorer behover alla faktorer for att ett samband
ska uppsta och att det darmed inte ar tillrackligt med ett utbyte som enbart inkluderar
ekonomiska medel for att rdda bot pa den frivilliga personalomséattningen inom

industrin.

Nyckelord: Employees’ motivation, psychological contract, turnover



Abstract

The purpose of this thesis paper is to map and explore which factors of the
psychological contract that affect assembly line workers intention to stay within the

organization.

The theory of the psychological contract involves the silent exchange of effort and
rewards between the employee and the employer. This study focuses on this exchange
and explains its factors and their importance on the intention to leave or to stay in the
organization. It takes the perspective of the worker since that is underrepresented in

today’s research about organizations and motivation of workers.

A quantitative method has been used and a survey study has been conducted. The
respondents are employees at an assembly line in an industry corporation in Skaraborg.
The employees were asked to rate the factors of the psychological contract. Regression
analysis was used to analyze the possible relationship between the factors and their

intention to stay in their positions at the assembly line.

The result of the survey shows a relationship between all of factors of the psychological
contract combined and the intention to stay in the organization. However, no
relationship could be found between the individual factors and the intention to stay.
This implies that the psychological contract must be considered as an entirety and gives
a hint that leaders and HR should not only focus on the economic factors when
planning retention strategies, they should also consider the psycho-social factors as

well.

Further research could include an exploring study of the effectiveness of the contract if
it would be expressed. Also, a qualitative method could contribute to a more nuanced
view of the factors. A different take could be a study about how the psychological

contract is experienced depending on the employees’ bargaining power.

In summary, this paper gives leaders and HR employees insight into how valuable the

psychological contract can be while working with retention management.

Keywords: Employee’s motivation, psychological contract, turnover
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1.Inledning

1.1 Bakgrund

For ménga organisationer i Sverige ar personalomsattning ett stort problem eftersom
humankapitalet ar en viktig byggsten for organisationernas konkurrenskraft och
overlevnad (De Vos & Meganck, 2009). Personalomsattningen omfattar dven en stor
kostnad som paverkar bade individer, chefer och organisationer samt samhallet i stort.
Den paverkar individen i form av arbetsloshet, sjukskrivning och minskad inkomst och
paverkar organisationen i form av héga rekryterings- och inskolningskostnader vilket
kan leda till ett simre rykte for arbetsgivaren. I de fall personalomsattningen beror pa
langtidssjukskrivningar paverkas samhéllsekonomin negativt, bland annat genom

okade vardkostnader och minskade skatteintikter (Aronsson & Malmquist, 2002).

Van den Broek et al. (2014) har funnit att langtidssjukskrivningar i storre utstrackning
beror pa psykiska faktorer sisom stress och utbrandhet, varfor sjukskrivning ar
relevant att inkludera i kostnaden for personalomsattningen. Medvetenheten om de
stora kostnader som personalomséttningen medfor ar saledes av intresse for bade HR-
chefer, 6vrig ledning och samhéllet i stort liksom hur vi rader bukt med detta problem
och vilket tillvigagangssatt som ar mest effektivt for att motivera de anstéllda till att

stanna kvar i arbetet (Demerouti et al., 2012).

Under tidigt 1900-tal vidareutvecklade Henry Ford den l6pande band-principen inom
industrin. Principen innebar att industrins design utformas utefter monteringslinjer
dar arbetare monterar utefter repetitiva forutsittningar. Syftet med denna princip var
att effektivisera produktionen under industrialismen (Hoek & Walton, 2021).
Monteringslinjer innebar att produkten fiardas pa ett band och monteras av olika
montorer som har sina fasta placeringar langst med denna linje och nar produkten har
fardats genom hela linjen ar den en fardig produkt redo att levereras till kund,
exempelvis en bilmotor eller en fardig bil. Fords bidrag till principen var att majliggora
denna process med specialisering av arbetsmoment, vilket medforde en repetitiv
arbetsform for arbetarna (Hoek & Walton, 2021). Arbetarna gick fran att ansvara for en
produkts start till slut, till att endast ansvara for en liten del av processen. Studier har
visat positiva resultat for arbetarna av Fords bidrag d& designen mgjliggjorde

arbetskraft, fler arbetare dn tidigare blev sysselsatta och arbetsmomenten gick



snabbare vilket mojliggjorde kortare arbetsdagar (Hoek & Walton, 2021). Arbetarnas
tillfredsstallelse var nagot som Ford daremot inte tog hiansyn till. Det som talar for
anvandning av designen ar den effektivitet den bidrar till, samt lagre
produktionskostnader. Ur ett vinstperspektiv ar denna design ett givet val for
industrier att utga ifran, men ur ett humant perspektiv och sett till hur medarbetarnas

motivation och vilméaende skapas dr denna design narmast ett hinder.

Mayo och Parker Folett var tidiga med att se organisationer utifran ett human
resource-perspektiv (Bolman & Deal, 2021). De stillde sig kritiska till den fordistiska
organisationens utformning och hur arbetet paverkade de anstilldas vilmaende. Innan
human relation-rorelsens framtradande var det ovanligt att arbetare utover 16n erholl
nagot annat i utbyte. Genom Mayo och andra forskare har betydelsen av psykologiska
perspektiv vuxit fram i organisationer. Det psykologiska bidraget framjar beteenden
och attityder hos de anstillda, vilket gynnar organisationens resultat och

motstandskraft (Bolman & Deal, 2021).

Fordismens relation till arbetstillfredsstéllelse synliggors i statistik fran Statistiska
centralbyran. Enligt statistiken rader det hog personalomsittning inom de yrken med
enklare arbetsuppgifter som inte kraver sirskild utbildning. Enligt
arbetsmarknadsstatistiken (RAMS) motsvarar de enkla jobben 5,7 procent av de
forvarvsarbetande i Sverige och 85 procent av dessa jobb finns inom naringslivet (SCB,
2017). Siffrorna foranleder misstankar om att det kan vara en svar uppgift att lyckas
motivera medarbetare till att vilja utfora arbetsuppgifter av mindre attraktiv karaktar;

enkla, repetitiva och med begriansat handlingsutrymme.

Arbetet med att undvika personalomsittning kallas “retention management” vilka
innefattar en mangd olika organisatoriska strategier och HR-metoder (Pandita & Ray,
2018). De frimsta strategierna som anvinds i syfte att behalla personal gar ut pa att
involvera medarbetarna i beslut, mél och arbete (De Vos & Meganck, 2009). Detta kan
leda till en 6kad arbetstillfredsstillelse, engagemang och motivation vilket bidrar till en

okad chans att de stannar kvar inom organisationen (Moncarz et al., 2009).

Retention management ar ett ovanifran-perspektiv, vilket innebar att strategierna
planeras av chefer pa organisationsniva och innehaller aktiviteter de tror motiverar och
engagerar dess personal. For att behalla personal behover chefer bli mer insatta i vad
som paverkar medarbetarna i grunden och borja arbeta mer med att forstd ménniskan,

exempelvis genom att arbeta med organisationskulturen och pa s vis komma narmre



de anstélldas beteenden och attityder vilka ofta ligger till grund for deras motivation
och engagemang (Moncarz et al., 2009). Det kan alltsa vara av betydelse att rikta fokus

mot individen for att lyckas behélla sin personal.

Det psykologiska kontraktet ar en outtalad forhandling mellan arbetstagare och
arbetsgivare dir forhandlingen ska leda till en 6msesidig forstaelse mellan de bada
parterna kring vad de anser forvintas ge och fa tillbaka (Misani, 2020; Schein, 1980).
En viktig aspekt att ha med sig ar att huruvida det rader en balans i kontrakten avgors
av medarbetaren snarare dn av chefen. Darmed ar det av stor vikt att ledningen och
HR-chefers valda strategier tar hansyn till vad de anstillda vardesatter och behover for
att de ska lyckas skapa en balans som i sin tur forvintas leda till en minskad

personalomsattning (De Vos & Meganck, 2009).

Intresset av att studera organisationsteorier utifran ett medarbetarperspektiv har
tidigare inte visat sig vara stort, diremot finns det en uppsjo av forskning och studier ur
ett ledarskapsperspektiv (Andersson et al., 2020). Ledarskap &r ett msesidigt
beroende mellan ledare och medarbetare, enligt Nilsson et al. (2018). Trots detta riktas
fokus endast pa ena parten vid forsok att forsta hur detta 6msesidiga beroende kan
paverka personalomsittning. Forfattarna havdar att det ar av stort intresse for bade
forskning och lasare att rikta fokus p4 medarbetarnas perspektiv for att kartlagga vilka
faktorer som paverkar den frivilliga personalomsattningen déa den gér att hindra om

mer hansyn tas till dessa faktorer.
1.2 Problematisering

Som redan namnts ar motivationsteorier till stor del ovanifran-orienterade. Ledaren
ska med hjalp av olika medel kunna motivera sina medarbetare till att utfora ett
effektivt arbete. Detta lyfter Treville och Antonakis (2006) som anser att det finns ett
gap mellan empiri och teori da motivationsteorier ignorerar det faktum att strategierna
verkar genom de olika nivaerna i en organisation. De designas och implementeras pa
organisationsniva, med forvantat resultat att individens engagemang och motivation

ska péaverkas for att en forandring sedan ska ske.

Enligt Bufalino (2018) utgor ledare endast 20 procent av foretagets resultat och
resterande 80 procent utgor medarbetarna i form av deras prestationer. Detta far
forfattarna att stilla sig frdgan varfor forskning inom retention management inte oftare

véljer att utga fran ett medarbetarperspektiv. Trots att majoriteten av forskning ar



ledarcentrerad si ar samma mangd studier 6verens om att ledarskapet ar beroende av
dennes relation till medarbetarna. Faktum ar att ett top-down perspektiv ar ett mer
attraktivt sitt att se pa organisationer an ett down-up perspektiv (Bufalino, 2018). Om
ett top-down perspektiv ska vara utgangspunkten i arbetet med att behalla personal
behover dels individers livsfas, 6nskningar och behov tas i beaktning, dels utbytet av
beloningar utokas, for att de anstélldas prestationer inte ska stagnera (De Vos &

Meganck, 2009).

Nir motivationsstrategier planeras ur ett top-down perspektiv kan svarigheter uppsta i
de fall en ledare forsoker applicera en och samma motiverande atgard for hela gruppen.
Detta kan vara ineffektivt eftersom en arbetsgrupp bestar av en sammansattning av
individuella psykologiska kontrakt (de Treville & Antonaki, 2006). Enligt Salmela-Aro
och Nurmi (2004) beror personalomsattning pa grund av ohalsa till viss del pa
individens motivation och mal snarare dn gruppens. Detta ar 4nnu en indikation att
ledare och HR-chefer behover fokusera mer pa att forstd medarbetarnas 6nskningar

och behov péa individniva for att lyckas med att behalla sin personal.

Aven De Vos och Meganck (2009) beskriver att det finns en diskrepans mellan vad HR-
chefer gor och vad de anstillda vardesitter i form av faktorer som gor att de vill stanna
kvar i organisationen. De genomforde en studie med HR-chefer och medarbetare i flera
olika branscher dar de undersokte skillnaderna mellan vilka faktorer som far
medarbetare att vilja stanna kvar i organisationen, vilka faktorer som paverkar
medarbetarnas vilja att limna organisationen samt vilka kvarhallande aktiviteter som
anvands i organisationerna. Organisationer anvéander sig frimst av aktiviteter riktade
mot karridrmgjligheter och kompetensutveckling f6ljt av finansiella beloningar, vilket
aven var de framsta anledningarna till att medarbetare valde att lamna organisationen.
De framsta faktorerna som avgor att medarbetarna daremot valde att stanna i
organisationen, vilka handlade om sociala relationer och arbetsinnehall, hade inga
samband med inforda aktiviteter. Studiens slutsats ar att arbetsgivare behover forsta
vad de anstillda viardesatter for att kunna skapa héllbara strategier for att behalla sina

medarbetare (De Vos & Meganck, 2009).

Ytterligare forskning om retention management har fokuserat pa externa faktorer
sasom ekonomiska utbyten, karriarmojligheter eller olika formaner och hur de kan
bidra till minskad personalomsattning. Forskning visar dven att det psykologiska
kontraktet har ett samband med retention strategier (Pandita & Ray, 2018; Tabassum

& Ghosh, 2023). Tabassum och Ghosh (2023) genomforde en undersokning i den



indiska vardsektorn och fann ett positivt samband mellan retention strategier som
fokuserar p4 medarbetarnas upplevelse av det psykologiska kontraktet och
medarbetarnas villighet att stanna kvar i organisationen, vilket liknar resultatet studien
av De Vos och Meganck (2009). Det ar med andra ord inte enbart ekonomiska medel
som far anstillda att vilja arbeta kvar pa en arbetsplats, utan medarbetare behover en
kinsla av balans mellan anstrangningar och utbyten. Kénslan 6ver att anstrangningar
och beloningar vigs lika majliggor att anstéllda vill stanna kvar i arbetet, oavsett hur
trakigt eller repetitivt arbetet dn ar (De Vos & Meganck, 2009). Med denna insikt far
retention management en ny innebord. Foretag bor fokusera pé att paverka kanslan
kring hur de vill behélla sin personal, genom ett tvingande eller genom en c6kade
tillfredsstillelse (Vroom, 1995). Att fa personalen att vilja stanna kvar, snarare an att
tvinga” stanna kvar, skapar fordelar for organisationens konkurrenskraft i form av
legitimitet och attraktivitet, men framst 6kad produktivitet samt prestationer som
medfor mangder av fordelar (Pandita & Ray, 2018). Det psykologiska kontraktet skulle
med andra ord kunna anvidndas som ett verktyg for HR och ledning for att nirmare
komma at vad som faktiskt paverkar deras personal och hur deras arbete med retention

management kan bli mer effektivt och framgangsrikt (DelCampo, 2007).

Arbetstillfredsstillelse fick en 6kad betydelse efter Hawthorne-studiens genombrott,
som kritiserade fordismen och l6pande band-principen. I en studie 1964 dir Blauner
undersokte alienation hos olika typer av industriarbetare visade resultatet att montorer
vid l6pande band stack ut. De var alienerade i samtliga kategorier; de kiande sig
maktlosa, upplevde sig vara socialt isolerade, kinde ingen mening med sitt arbete och
de kiande att arbetet endast var nagot som maste goras (Schein, 1980). Trots detta ar

lopande band fortfarande aktuella i ménga industrier.

Gallande det psykologiska kontraktet gar det att finna etiska aspekter som retention
management inte tar hansyn till. Det finns en gemensam namnare i den tidigare
forskningen - den exkluderar studier pa yrken dar det inte kravs en sirskild utbildning,
trots att statistik (SCB, 2017) visar att de ofta har en hog personalomsittning. Salmela-
Aro och Nurmi (2004) lyfte franvaron av dessa arbetare som en begransning i deras
studie. Aven om det i de fallen rider en svagare forhandlingsstyrka (Kossyva et al.,
2023) si ar anda personalomsittningen hog, vilket kan indikera pa att chefer inte i lika
hog utstrackning 4r ména om att arbeta for att behélla den typen av personal. Om
sadant ar fallet, ar det inte s nira utnyttjande av arbetskraft vi kan komma i svensk

modern tid?



1.3 Fragestallning

Denna studie tillampar ett medarbetarperspektiv och amnar undersoka vilka faktorer i
det psykologiska kontraktet som paverkar medarbetarnas vilja att arbeta kvar inom

industri. Fragestallningen for studien ar saledes:

Vilka faktorer i det psykologiska kontraktet paverkar montorers vilja att

arbeta kvar inom tillverkande industri?
Med foljande underfragor:
Hur skiljer sig behovet av dessa faktorer Gt mellan olika aldrar?

Hur skiljer sig behovet av dessa faktorer at mellan olika arbetsskift?

1.4 Syfte

Studien dmnar undersoka vilka faktorer som paverkar montorers vilja att stanna kvar i
organisationen och att undersoka eventuella samband mellan intentionen att stanna
kvar och faktorerna i det psykologiska kontraktet. Genom att ndrma sig retention
management-strategier med hjilp av det psykologiska kontraktet satts medarbetarnas
perspektiv i fokus, vilket kan skapa majligheter att utforma strategier som framjar

medarbetarnas vilja att stanna kvar och inte enbart strategier for kvarhéllning.

For att ta statistiken fran SCB i beaktning sa ligger fokus i att undersoka ett
industriforetag dar avdelningens arbetsuppgifter ar produktionsinriktade och repetitiva
samt har ett 1agt krav pa sarskild utbildning. Forhoppningen ar att denna studie ska
bidra till att ledare far en fordjupad forstaelse for hur de kan arbeta for att fa anstéllda

med monotona arbetsuppgifter att stanna kvar.



2. Litteraturgenomgang

I detta avsnitt redogors for de teorier som bidrar till att svara pa studiens syfte.
Kapitlet inleds genom att redogora for retention management. Vidare forklaras det
psykologiska kontraktet och dess innehdll och ddarefter redogors olika
motivationsteorier som ligger till grund for mdanniskans attityder och handlingar i
arbetet. Avslutningsvis forklaras huruvida det psykologiska kontraktet kan ses som
ett komplement for retention management samt en sammanfattning av

litteraturgenomgdngen.

2.1 Retention managements utmaningar med frivillig

personalomsattning

Foretag hotas av frivilliga uppsagningar av anstéllda da allt fler prioriterar att utbilda
sig och pa sa vis stirka sin forhandlingsstyrka for att kunna byta arbetsgivare (De Vos &
Meganck, 2009). Frivillig personalomsattning okar da anstéllda blir mer benédgna att
prioritera sin egen karriarvag fore lojaliteten for sin arbetsgivare, vilket gor det svarare
for foretag att behalla personal. Denna brist pa lojalitet fran medarbetarens sida har
stora konsekvenser for foretag att lyckas med arbetet med att motivera och behélla sin
personal (De Vos & Meganck, 2009). Detta stiller stora krav pa att HR-strategier ska
lyckas fa de anstillda och deras kompetens att stanna kvar inom organisationen och pa

sa vis bidra till foretagens resiliens (Anitha, 2014).

Strategier for att behélla personal gar under bendmningen kvarhéllningsstrategier och
tolkas av De Vos och Meganck (2009) som strategier som syftar till att f4 de anstillda
att inte lamna organisationen, snarare an att fa de anstillda att vilja stanna kvar.
Utover att det finns en méangd strategier for retention management forsvaras arbetet
eftersom det finns en mangd orsaker till att personalomsattningen okar. Enligt Maertz
och Griffeth (2004) beror strategiers framgang pa i vilken man de gor en inverkan pa
de anstilldas motivationskrafter. Dessa krafter paverkar i sin tur de anstélldas vilja att
stanna eller lamna organisationen, och denna installning paverkas av den anstalldas
medvetenhet och uppfattningar gillande vad de anser att de ar skyldiga organisationen
och vad de forvantar sig fa tillbaka i gengild fran organisationen, dven kallat det

psykologiska kontraktet (Kaufmann & Kaufmann, 2010).



I sin studie visade De Vos och Meganck (2009) att det finns en skillnad mellan vad
retention management strategier utmynnar i och vad det psykologiska kontraktet kan
bidra med for intentioner hos de anstillda. HR-strategier ar fokuserade pa att minska
den frivilliga personalomsattningen med kvarhallningsstrategier som innebar att lyckas
fa de anstillda att stanna kvar, medan faktorer inom det psykologiska kontraktet mer

mynnar ut i en kinsla av att vilja stanna kvar inom organisationen hos de anstillda.

2.2 Psykologiska kontraktet

Det psykologiska kontraktet ar ett outtalat, oskrivet kontrakt som beskriver de utbyten
som sker mellan medarbetaren och organisationen (Rousseau, 1995; Rousseau, 1989).
Enligt Schein (1980) finns det tva villkor som avgor hur effektivt medarbetare arbetar,
hur lojala och engagerade de ar i organisationen och hur néjda de ar i sitt arbete. Dessa

tva villkor utgor det psykologiska kontraktet:

1. Ivilken grad medarbetarnas forvintningar pa vad de kommer fa och vad de ar
skyldiga organisationen i gengéld matchar organisationens forvintningar pa
vad de behover ge och fa i utbyte.

2. Vad som faktiskt kommer att bytas - till exempel 16n i utbyte mot arbetade
timmar, sdkerhet och uppfyllda sociala behov i utbyte mot lojalitet, utmanande
arbetsuppgifter och karridarmojligheter i utbyte mot hég produktivitet och

noggrannhet.

Schein (1980) betonar att det psykologiska kontraktet ar ett processuellt fenomen som
omforhandlas allteftersom bade organisationens och medarbetarnas behov forandras

over tid.

George (2009) fortydligar att individens motpart inte ar organisationen per se, utan en
representant for organisationen, exempelvis en chef. Organisationen bidrar daremot
med kontext for i vilket det psykologiska kontraktet skapas (Rousseau, 1989). Vidare
menar George (2009) att Rousseau gjorde unika bidrag till forskning kring det
psykologiska kontraktet nar hon forflyttade fokus till individen och dess uppfattning
om balans i kontraktet i stillet for att se individens och organisationens uppfattningar

som jambordiga.

Denna studie kommer att behandla sju faktorer som paverkar anstilldas intentioner att

stanna kvar inom organisationen. Dessa faktorer dr aterkommande i forskning och



studier kring det psykologiska kontraktet (Rousseau & Tijoriwala, 1998). Faktorerna ar
1) ekonomiska medel, 2) status, 3) tillfredsstillande arbetsinnehall, 4) sociala
relationer, 5) balans mellan arbete och fritid, 6) organisatoriskt stod och 7)

utvecklingsmajligheter.

2.2.1 Ekonomiska medel

Lon och andra finansiella forméaner ar for manga en avgorande faktor for att stanna
eller lamna en organisation. Manniskan resonerar enligt Al-Emadi et al. (2015) att om
det ekonomiska utbytet ar hogt minskar sannolikheten for att lamna, men om det
ekonomiska utbytet daremot ar lagre finns det storre chans att méanniskan valjer att
byta organisation. De Vos och Meganck (2009) framférde i sin studie att 64 procent av
respondenterna tyckte att det ekonomiska utbytet var av betydelse for att stanna kvar.
Enligt Demerouti et al. (2012) finns det tva kéllor till motivation, darav det ena
paverkas av yttre faktor. De manniskor som drivs av yttre faktorer ser arbete enbart
som en killa for inkomst och véljer darav arbete efter det ekonomiska utbytet.
Finansiella medel som betalas ut i forvag ar effektiva pa sa vis att de skapar en kinsla
av skyldighet hos de anstillda att stanna inom organisationen (Maertz & Griffeth,
2004). Ekonomiska utbyten ar darav effektiva verktyg nir det handlar om att behalla
personal (Kim, 2012). Andra studier visar att det finns svagheter med de ekonomiska
faktorerna. Det dr inte enbart personalomséttningen som drabbas av att missa de
sociala och psykologiska aspekterna, utan organisationens prestationer riskerar aven
att minska. Enligt Kaufmann och Kaufmann (2010) finns ett samband mellan psykologi
och prestationer pa flera nivéer, dels individniva och dels pa grupp- och
organisationsniva. Psykologisk forskning har visat att pa individniva framjar hansyn till
psykologiska aspekter individens motivation och problemlésande. P4 samma sitt
paverkar det pa gruppniva i samarbete och kommunikation och pé organisationsniva
paverkar det kulturen samt beslutsfattande i viss man (Kaufmann & Kaufmann, 2010).
Trots det ekonomiska utbytets betydelse for manniskans val av arbete, har det sedan
human-relations rorelsen diskuterats kring huruvida manniskan bor ha mer rattigheter
an ett 16nekuvert. Flera starka ledare for HRM-forskningen sdsom Mayo har visat pa
betydelsen av att ta hdnsyn till 6vriga rattigheter sisom sociala relationer (Nilsson et

al., 2018).



2.2.2 Status och karriarmajligheter

Al-Emadi et al. (2015) hanvisar till tidigare studier som visar att manniskan tenderar
att ldmna sin organisation i de fall det finns brist pa framtida jobbutsikter inom
organisationen. Larande och utveckling ar darav viktiga faktorer for manniskan.
Studier visar att anstillda som fatt vixa inom organisationen och fatt mojlighet att
klattra till hogre poster upplever ett storre engagemang och ar mer lojala att stanna
inom organisationen, dn de anstillda som under 14ng period blivit kvar i samma
position med samma arbetsuppgifter (Al-Emadi et al., 2015). Aven De Vos och
Megancks (2009) studie visar att det i anstdllningar dar det rader brist pa

karriarmdgjligheter finns en hogre risk for frivillig personalomséttning.

Vroom (1995) har studerat vilka faktorer som paverkar manniskans motivation. Enligt
Vroom ir status och innehavande av makt pa arbetet forknippat med bel6ning for
manniskor. Den status som arbetsrollerna ar forknippad med har stor paverkan pa
manniskors identitet. Manniskor som besitter poster med hog status tenderar att fa
hogre respekt av omgivningen (Vroom, 1995). Sociologer menar att personer med hog
status pa jobbet har storre mojligheter dven utanfor arbetet. Jobbet paverkar
manniskors uppfattningar om sig sjalv och hur de identifierar sig med sin
yrkeskaraktar, vilket paverkar sjdlvkanslan (Vroom, 1995). Statusen kan vara relaterad
till personens jobb som helhet eller mer specifikt utefter dennes speciella
arbetsbeskrivning. Jobbstatus ar en viktig del for individens personliga status hos
familjemedlemmar, vinner och samhille. Status och socialt utbyte ar tva faktorer som
béada bidrar till manniskors tillfredsstallelse, bade pa och utanfor arbetet (Vroom,
1995). Status kan darmed vara av avgorande betydelse vid val av arbete, da status kan
bidra till ens uppfattning av huruvida man blir respekterad och socialt accepterad eller
inte (Vroom, 1995). En studie av Svensson och Eriksson-Ulfsdotter (2009) som
undersokte vilka yrken som anses vara attraktiva, respektive oattraktiva, visade att det
yngre aldersspannet mellan 16—25 ar rangordnade montorer som lagt, pa 71:a plats av
100, vilket indikerar att montorer inom industrin ses som ett lagstatusyrke av den

yngre generationen.
2.2.3 Tillfredstallande arbetsinnehall

Forskning visar att arbetsinnehéllet har stor paverkan pa anstilldas trivsel. Ett begrepp
som ofta anvinds nir det talas om att behéalla personal dr ett berikat arbetsinnehall (De

Vos & Meganck, 2009). Manniskan motiveras antingen av inre eller yttre faktorer,
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enligt Demerouti et al. (2012). De som drivs av inre faktorer motiveras av
arbetsinnehallet och varderar intellektuell tillfredsstallelse, sisom kreativitet och
kompetens att utfora arbetet. De Vos och Meganck (2009) fann i sin studie att
arbetsinnehall var anledningen till att 43 procent av deras respondenter valde att

stanna i sitt arbete, varav ekonomiska utbyten utgjorde 41 procent.

2.2.4 Socialarelationer

Bra relationer till sina kollegor dr den vanligaste faktorn till att vilja stanna i sitt arbete
enligt De Vos och Meganck (2009). Fran kollegorna far individen information for att
bilda sig en uppfattning om organisationen och dess handlingar. Individen socialiseras
och konformeras till att stilla sig till gruppens viarderingar (Rousseau, 1995). Enligt
Porfirio et al. (2024) stravar manniskan efter att finna mening i livet och i arbetet och

att detta skapas gemensamt mellan kollegor.

Arbete i sig ar en social aktivitet som kraver sociala interaktioner med andra
manniskor. For de flesta ar interaktionen med ménniskor pa arbetet storre dn
interaktionen med sin nirmsta familj och umgingeskrets (Avanzi & Fraccaroli, 2013).
Darmed ar socialt utbyte ett stort motiv for de flesta manniskor vid val av arbete och val
av att stanna pa ett arbete. Sociala interaktioner pa arbetsplatsen ar relaterade till
beloning. Beloningen av det sociala utbytet innefattar dels den beundran och
uppmairksamheten manniskan far fran sina kollegor, dels den respekt som 6vriga
kollegor har for en. Det ar rent av ménskligt att koppla detta utbyte till tillfredsstéllelse
da ménniskan ar en social varelse och det ar genom att manniskor kidnner gemenskap,
tillhorighet, uppskattning och meningsfullhet som valméende uppfylls. Utover
ekonomiska motiv ar de sociala interaktionerna den faktor som flest upplever som mest
viktig for att vilja arbeta kvar pa arbetsplatsen (Vroom, 1995). Trots forskningens
insikter om hur betydande sociala relationer ar for anstalldas motivation och vilja att
stanna visar studien av De Vos och Meganck (2009) att strategier for att behalla
personal inte innehéller denna faktor. Organisationer bor forma arbetsmiljon pa sa vis
att den framjar individers mojligheter att interagera och samarbeta med varandra da
detta leder till positiva effekter pa saval individniva som pé organisationsniva
(Sarachek, 1968).
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2.2.5 Balans mellan arbete och fritid

Balansen mellan arbete och fritid ar en av de viktigaste faktorerna for anstéllda att vilja
stanna kvar i organisationen. Al-Emadi et al. (2015) hanvisar till tidigare studier som
indikerar att arbetstider, flexibilitet och schemalidggning ar forknippade med frivillig
omsattning. Manniskan har ménga ataganden att ta hand om och darmed blir balansen
allt viktigare (Liu et al., 2022). Al-Emadi et al. (2015) och Liu et al. (2022) har funnit
att anstélldas avsikter att stanna eller lamna organisationen paverkas i hog grad av

mojligheten till en balans mellan arbete och fritid.

Missnoje hos de anstéllda ar en effekt som ofta forknippas med en obalans. Trots
implementeringar av strategier ar det svart att uppratthalla en engagerad personal,
snarare stagnerar engagemanget i de fall det inte rader en balans mellan arbete och
fritid (Liu et al., 2022). Dilemmat kopplat till denna faktor 4r manniskans ansvar och
forpliktelser att hantera sina arbetsuppgifter samtidigt som denne har ansvar och
forpliktelser att hantera sina privata ataganden (Liu et al. 2022). Det kraver
anstrangningar for bade den anstéllda att klara av hanteringen av arbete och familjeliv,
men aven for arbetsgivaren att underlatta denna konflikt (Kim, 2012). I en islandsk
studie undersokte Haraldsson och Kellam (2021) hur anstillda paverkas av en kortare
arbetsvecka. Resultatet visade 6kat vilbefinnande, mindre upplevd stress, starkta
privata relationer samt en upplevelse av 6kad effektivitet och produktivitet hos de
anstallda. Resultatet av studien visar att balans mellan arbete och fritid har positiva

effekter pa bade individniva och organisationsniva.

Andra studier visar saledes att balansen virdesatts olika hos generationer, exempelvis
har brutna 16ften kopplade till 6vertidstimmar en mer negativ inverkan hos de yngre an
de dldre (De Vos & Meganck, 2009).

2.2.6 Organisatoriskt stod

Sociala utbyten inkluderar dven de anstilldas upplevelser av att bli rattvist behandlade.
Studier visar att rattvisa i hog grad paverkar anstilldas motivation, prestation och vilja
att stanna kvar pa arbetsplatsen. Likasa hur hansyn tas till de anstilldas vilmédende i

form av organisatoriskt stod (Maertz & Griffeth, 2004; Avanzi & Fraccaroli, 2013).

Gyensare et al. (2017) anviander sig av begreppet psykologiskt klimat. Begreppets

innebord gar att likna med hur teorin om det psykologiska kontraktet ar utformat. Det
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psykologiska klimatet ar organisationsklimatet pa individniva. Det avser individens
egen uppfattning om sin arbetsmiljo och de organisatoriska metoder och rutiner som
finns. Det psykologiska klimatet bestar av fem dimensioner; huruvida ledningen tillstar
med stod eller ej, arbetets autonomi, sjalvforverkligande, om arbetet dr utmanande
samt beloningar och erkdnnande. Vidare menar Gyensare et al. (2017) att dessa fem
dimensioner kan ha positiva eller negativa samband med anstilldas intentioner att
stanna kvar pa arbetet. Konsekvenserna av de anstilldas reaktioner pa dimensionerna
avgor aven deras beteende och attityder till och i arbetet (Gyensare et al., 2017).
Ledarskapet har dven en stor betydelse for de anstilldas vilja att stanna kvar inom en
organisation (Nilsson et al., 2018). Studier som undersokt sambanden mellan
ledaregenskaper och anstilldas arbetstillfredsstillelse visar att anstéllda som
kontrolleras pa ett stodjande satt arbetar mer kreativt och levererar positivare resultat

(Kim, 2023).
2.2.7 Utvecklingsmadjligheter

Utveckling av anstallda ar viktigt i flera aspekter, sdsom konkurrensfordelar, okad
kunskap inom organisationen, hogre prestationer med mera. Gillande retention
management ar larande en viktig faktor d utveckling ses som en beloning och att
tidigare arbete blivit uppméarksammat och uppskattat av ledningen. Enligt Al-Emadi et
al. (2015) ir inte det ekonomiska utbytet tillrackligt for anstalldas intentioner att
stanna eller lamna organisationen, befordring och karridrmojligheter paverkar i lika
hog grad. Tidigare studier har funnit att erbjudande av utbildningar i olika former,
béde kortsiktiga och for langsiktiga kompetenskrav, paverkar i vilken utstrackning
organisationer lyckas behalla sin personal (Kim, 2012). Studier visar att bristen pa
kompetenta medarbetare ar en av utmaningarna for HR att behélla personal (Al-Emadi

et al. 2015).

2.3 Anstalldas intentioner till att stanna eller lamna sin

anstallning

Motivation ar en viktig byggsten for att forstd arbetet med att behélla personal - vilka
faktorer som motiverar de anstillda att utfora sina arbetsuppgifter, prestera och
framfor allt motiveras till att dyka upp pa jobbet. For att forklara begreppet motivation
utgar denna studie fran psykologiska och sociala faktorer, da de tillsammans redogor

for hur motivation skapar drivkrafter som far manniskans beteende i en viss riktning.
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Ur ett organisatoriskt perspektiv ar det nodvandigt att se till hur de anstilldas
motivation paverkar deras handlande och beslut (Avanzi & Fraccaroli, 2013). Beteendet
har i sin tur mal och avsikter (Kaufmann & Kaufmann, 2010). Maertz och Griffeth
(2004) har redogjort for atta olika motivationskrafter kopplade till de anstalldas
avsikter med att stanna eller limna organisationer. Kontraktuella krafter ar en sadan
som de har kopplat till det psykologiska kontraktet. Denna motivationskraft innebar
den anstélldas upplevda skyldighet att stanna inom dennes organisation enligt det
psykologiska kontraktet, samt hur brutna psykologiska kontrakt i sin tur kan leda till
att den anstillde tvartom upplever en skyldighet att limna organisationen (Maertz &

Griffeth, 2004).

Vidare menar Kaufmann och Kaufmann (2010) att kognitiva teorier sisom Vrooms
forvantningsteori har en stor paverkan pa anstilldas motivation gillande att vilja att
stanna kvar i organisationen. Teorin poangterar att individer motiveras nar de har
forvantningar pa att fa nagot i utbyte. Férvantningarna avgor sedan pa vilken niva
deras prestation ar rimlig utefter vad den ar vird av den beloning som ges.
Forviantningsteorin tar beloningar i en bred beaktning, det innebér att det kan handla
om béde yttre och inre faktorer sisom ekonomiska medel eller sjalvforverkligande.
Kontraktet kan antingen 0ka prestationer om loften halls, eller minska nar 16ften bryts
vilket beror pa hur forvantningarna av l6ftena resulterar i tillfredsstillelse eller

besvikelse (Kaufmann & Kaufmann, 2010).

2.4 Psykologiska kontraktet — ett komplement for att

lyckas behalla personal

Enligt Kaufmann och Kaufmann (2010) kan psykologin bidra till mer effektiva
behéllningsstrategier. Psykologiska teorier kan bidra med véardefulla faktorer som
speglar manniskors beteenden och vilka faktorer som framjar deras viljor att stanna
kvar inom en organisation (Kaufmann & Kaufmann, 2010). Maertz och Griffeth (2004)
menar att det finns en korrelation mellan det psykologiska kontraktet och

motivationen.

Forskning visar att det finns ett samband mellan anstélldas besvikelse 6ver det
psykologiska kontraktet och negativa resultat. Det finns tva orsaker till att detta
samband uppstér, reneging (aterkallning, var 6versattning) och incongruence

(bristande 6verensstimmelse, var oversattning) (Laulié & Paves, 2024). Vid reneging
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bryter arbetsgivaren sina loften i det psykologiska kontraktet pa grund av oférmaga
eller en ovilja att uppratthalla loftet. Incongruence daremot intraffar da den anstillda
och arbetsgivaren har olika syn pa vad som lovats i kontraktet, vilket dr en av
svarigheterna med kontraktet; att det ar en outtalad forhandling ger utrymme for
tolkning (Laulié & Paves, 2024). I de fall kontraktet leder till detta negativa samband
bryts det psykologiska kontraktet. Nar anstélldas kénsla av att kontraktsbrott har skett
riskerar det att leda till minskat engagemang eller minskade avsikter att stanna kvar
inom organisationen (Laulié & Paves, 2024). Det ar diarav vasentligt for HR att
inkludera det psykologiska kontraktet i retentionsmetoderna for att lyckas med
minskad personalomsittning samt en mer engagerad personal. Studier visar dven pa
samband mellan balans i kontraktet och organisationens omsattning och resultat, vilket
ar ett incitament for dven ledning att intressera sig for denna teori (De Vos & Meganck,

20009).

Anstillda arbetar for att fraimja sina kompetenser inom de omraden som de anser att
de ar skyldiga organisationen och genom det forvintas fa nagot i utbyte. Denna
forvantan mellan parterna ar 16ften som nér de bryts anses som ett brott. Som tidigare
redogjorts for riskerar organisationen 6kad personalomsattning nér brott uppstar.
Huruvida den anstillde reagerar pa brutna kontrakt beror pa vad for 16fte eller
skyldighet som inte varit korrekt (Rodwell & Ellershaw, 2014). Risken for den 6kade
personalomsittningen beror pa den anstélldes installning till skyldigheten att stanna,
tenderar att forsvagas eller andras vid kontraktsbrott. Den anstallde kan ga fran att
kianna en skyldighet att stanna kvar, till en kéinsla av skyldighet att limna
organisationen, da ett kontraktsbrott kan utlésa reaktioner sdsom ilska och svek som
leder till att den anstillda vill kompensera detta med att sdga upp sig (Maertz &
Griffeth, 2004). Vid kontraktsbrott kan arbetsgivare mildra den besvikelse eller
reaktion som uppkommer hos den anstéllda genom att med tydlig och 6ppen
kommunikation medvetandegora den anstillde om de yttre faktorer som orsakat att
l6ften brutits (Turnely & Feldman, 1998). For chefer och HR-medarbetare kan denna
information ge nytta i form av att ta hansyn till det psykologiska kontraktet dven i
strategier utover retention management. Det giller vid forandringar och nedskiarningar
att kommunicera till medarbetarna hur kontraktet kommer att forandras i form av
forvantningar och utlovade 16ften for att brotten skall upplevas péa ett mildare vis

(Turnely & Feldman, 1998).
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Det kan darmed finnas en rimlig grund for att se motivationsarbete ur medarbetarnas
perspektiv. Salmela-Aro och Nurmi (2004) beskriver det som att den individuella
motivationen talas ofta i termer av sjilvartikulerade mal som anses vara viktiga att som
ledare kunna péaverka eftersom dessa mal avgor de anstélldas beteende och attityder pa
arbetet. De involverar kinslor, motivation, engagemang, individuella mél som behover
hanteras individuellt. De personliga malen kan analyseras pa tva sitt; att forsoka forsta
vad den anstillda stravar efter och vad dennes mal med arbetet ar, eller att undersoka
om den anstilldas privata méal med familj, hobby och utbildningar paverkar individens
mal med arbetet. Dessa mal kan dven komma att foriandras med tiden (Salmela-Aro &
Nurmi, 2004). Studier visar att det finns ett starkt samband mellan de personliga
malen och individens vilbefinnande samt att de personliga malen skiljer sig beroende

pa individens alder (De Vos & Meganck, 2009).

2.5 Work orientation

Watson (2006) har studerat det psykologiska kontraktet samt utvecklat teorin
ytterligare med begreppet work orientation. Begreppet belyser hur ménniskan inte
enbart ar en resurs for organisationen med engagemang, fiardigheter och prestation.
Mainniskan bar dven pa en personlig ryggsack med innehall av identitet, varderingar,
upplevelser och kianslor som tas med in i organisationen och paverkar dennes syn pa
arbetet. Watson (2006) menar att detta manskliga bagage paverkar instéllningen till
arbetet. Work orientation var ett anvandbart begrepp for psykologiska studier under
60-talet, da det anvandes for att narmare forsta vilka bakomliggande faktorer som var
avgorande vid val av arbete. Forskarna for dessa studier hivdade att forstielsen for
dessa olika val grundar sig i vilka preferenser, tidigare erfarenheter och vilka
varderingar manniskan har. Resultatet av studierna visade att manniskor med en viss
work orientation sokte arbete som gav dem befordringsmajligheter eller mojligheten att
anvanda sina fardigheter, medan andra enbart varderade att tjaina pengar vid val av

arbete utan att virdera andra faktorer sdsom karriarutveckling (Watson, 2006).

Watson (2006) beskriver ett exempel pa en studie gjord pa 1960-talet, dar forskare
undersokt work orientation inom bilindustrin. Resultatet visade att montorernas
preferenser var kopplade till att maximera inkomster som i sin tur kunde generera en
battre levnadsstandard for deras familjer. Denna preferens innebar att montorerna inte

varderade tillfredsstéllande arbetsinnehall fore en hog 16n.
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Vidare menar Watson (2006) att manniskans tidigare bagage star i centrum for hur de
upplever det psykologiska kontraktet mellan denne och arbetsgivaren. Manniskans
egen identitet och livssituation speglar personen i arbetet. Utbytet i det psykologiska
kontraktet som innefattar allt fran fysisk och mental anstrangning, initiativtagande,
ansvarstagande, att arbeta i en arbetsmiljo som kan innefatta risker, att 1ata sig arbeta
under en chef och under stress som i férhoppningen ska leda till ett utbyte i form av
16n, social beloning, tillfredsstillande arbetsinnehall, trygghet, status och mojlighet att
vixa inom sin arbetsroll paverkas av manniskans work orientation. Detta gor det
komplicerat att dra slutsatser kring vad som far manniskan att vilja ga till jobbet eller

dennes val att soka ett visst jobb.

Beteenden gallande arbete ar individuellt och kan forandras 6ver tid beroende pa
individens livssituation. Under olika faser i livet har individen olika preferenser; som
ung kan exempelvis pengar vara en viktig faktor for att kunna bygga upp sitt framtida
liv med bil, 1agenhet och resor. Efter nigra ar kommer en ny fas med familjeliv, vilket
forandrar dennes preferenser, och nu ir balans mellan arbete och fritid den faktor som
ar mest viardefull. Med detta menas att manniskan lever under en livslang process
vilket betyder att utbytet mellan anstalld och arbetsgivare behover vara processuellt
och utvecklas. Watson (2006) menar vidare att for att finna ett samband mellan viljan
att stanna och en viss faktor kravs att de anstillda kommer fran liknande bakgrund, har
samma kon, ar i samma alder och har en viss liknande etniskt tillhorighet. I de
organisationer dar alder, bakgrund, varderingar och livssituationer har en stor
spridning ar det svarare att tillimpa ett och samma psykologiska kontrakt till alla.
Ytterligare en faktor som avgor skillnader mellan anstélldas uppfattningar av
kontraktet beror pa dess forhandlingsstyrka, dar de anstéllda som arbetat under langre
tid i organisationen kan besitta en hogre forhandlingsstyrka och darmed fa ett mer

balanserat utbyte dn de som arbetat under en kortare tid (Watson, 2006).
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3. Metod

I detta kapitel redogors for det metodval som gjorts for att besvara syftet med studien
samt den valda forskningsdesignen. Efter det beskrivs datainsamling, urval och hur
operationaliseringen fran teorti till enkdtfragor samt kodning av variabler gatt
tillvaga. Darefter presenteras valda analysverktyg och analysens tillvigagdangssditt.

Till sist redogors kritik mot vald metod samt aspekter av forskningsetik.
3.1 Kvantitativ metod

Arbetets syfte ar att klargora vilka faktorer som paverkar montorers vilja att stanna
kvar i organisationen samt att undersoka eventuella samband mellan faktorerna och
intentionen att stanna kvar i organisationen. Med syftet som utgdngspunkt bor
kvantitativa forskningsmetoder vara mest lampade da de enligt (Bryman & Bell, 2017)

anvands for att undersoka relationer mellan variabler.

Teorin presenterad i avsnitt 2 har anvénts for att ta fram underlag for vilken data som
ska samlas in. Vidare anvinds en tvarsnittsdesign for att samla kvantitativa data.
Tvarsnittsdesign ar en forskningsdesign dar kvantitativa data samlas in i flera fall vid

en viss tidpunkt, for att kunna studera sambandsmonster (Bryman & Bell, 2017).
3.2 Datainsamling

Datainsamlingen dgde rum pa ett tillverkande industriforetag i Skaraborgsregionen.
Insamlingen skedde i tva sektioner; dels samlades data in genom
sjalvbedomningsformulir, dels genom att ta del av dokument fran organisationen.
Sjalvbedomningsformulir i form av online-formular dir respondenterna svarar pa
utvalda fragor via mobiltelefon eller dator ar en tidseffektiv metod (Bryman & Bell,
2017). Eftersom forfattarna av studien besokte verksamheten for att informera om
datainsamlingen, gar denna variant av insamlingsmetod dven under namnet
besoksenkat (Dahmstrom, 2000). Besoksenkéter kan besvaras under motet alternativt
att respondenterna kan besvara fragorna nar det passar dem. Nackdelen med det andra
alternativet ar att bortfall ar vanligt forekommande (Dahmstrom, 2000). Dessvirre var
det andra alternativet nodvandigt dd en del av de respondenterna arbetade under

tidspress, vilket innebar att de behovde svara pa enkédten under sin rast.



Eftersom problemomradet behandlar fragor som kan vara kansliga for respondenter att
svara pa infor kollegor och chefer kan sjalvbedomningsformular vara fordelaktiga
eftersom datan samlas in anonymt. Genom att anvanda sjalvbedomningsformular i
stallet for till exempel strukturerade intervjuer kan vissa biases undvikas. Risken for
bias 6kar om en intervjuare stiller frigorna och antecknar svaren, exempelvis social
onskvirdhetsbias vilket innebar att respondenten svarar sisom denne tror att
intervjuaren vill (Bryman & Bell, 2017). Bias-effekten &r viktig att undvika for att fa hog
reliabilitet i datainsamling, och dr darmed ett incitament till att vilja

sjalvbedomningsformular.

Utover sjalvbedomningsformular samlades data in i form av beloningspolicies som den
specifika organisationen anviander sig av. Dessa dokument innehéller information om
hur organisationens beloningssystem ar utformat. Exempel pa beloningar som
organisationen erbjuder medarbetarna ar friskvard, tjinstepension, pensionssparande,
bolagsbonus, tidbank, rabatter av olika slag, extra kompensation vid foraldraledighet,
mojlighet att védxla in 16n till pensionssparande, olika typer av Ob-tilligg och
skifttillagg, flextid, 16nesteg fran C-P samt olika mgjligheter for utveckling och
karridrutveckling, utéver det kan medarbetarna belonas vid forbattringsforslag i form
av biobiljetter, middag eller spavistelse samt uppskattning for de medarbetare som
fyller 50 eller som varit anstéllda i 25 respektive 35 och 45 ar. Formanerna ar avtalade

inom den lokala koncernen och kan darmed skilja sig fran olika arbetsplatser.
3.2.1 Population och urvalsundersdkning

For att uppna syftet att undersoka hur montorers olika behov anses tillfredsstallda for
att vilja stanna kvar i sin anstéllning har ett tillverkande foretag med en stor avdelning
bestdende av montering pa en linje valts ut. Monteringslinjen ar uppdelad i fem
avdelningar som bestar av cirka 18 arbetare. Respondenterna arbetar uppdelade i tva
skift; standig dag- och kvallsskift. Medarbetarnas arbetsbeskrivningar ar tydliga och
foljs punktligt, det innebar att forutsattningarna for arbetet ar densamma for hela
linjen och det kravs lika kunskap for att kunna utfora arbetet. D4 hela linjen monterar
samma slutprodukt skiljer sig inte arbetsséttet at i storre utstrackning och fler team

kan inkluderas i samma urval med likvardiga resultat.

Till denna studie har avdelningarna valts ut pa grund av deras koppling till syftet. Det
ar saledes inte ett slumpmassigt urval utan ett aktivt val av forfattarna. Urvalet ar en

urvalsundersokning och ar darmed inte ett representativt urval, vilket innebar att 6vrig
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personal utover montorer inom industrin inte kommer med i urvalet (Eggeby &
Soderberg, 1999). Valet av respondenterna utgar fran bland annat Mayo och Human
Relation-rorelsens kritik mot Fords 16pande band-princip som havdat att arbeten som
ar designade pa detta vis inte tar hansyn till psykologiska och sociala aspekter (Nilsson
et al., 2018; Hoek & Walton, 2021). Darav ar valet enbart montorer inom industrin da
de arbetar utifrdn denna design. Valet av en urvalsundersokning i stéllet for en
totalundersokning av alla arbetare inom industrin ar dels pa grund av att I16pande
band-principen ar mest aktuell for montorerna dn de som arbetar med andra
arbetsuppgifter, dels att urvalsundersokningar gar snabbare att genomfora och
bearbeta vilket ar viktigt for forfattarna i denna tidsbegransade studie (Dahmstrom,
2000). Utover fordelen med tidsbesparingar ar urvalsundersokningar enklare att mata

och jamfora vilket minskar riskerna for fel, enligt Dahmstrom (2000).

I ett forsta skede delades enkiten ut till 104 respondenter. Dagskiftet valdes ut for att
underlatta jamforelser inom teorin om balans mellan arbete och fritid. Dock blev
svarsbortfallet stort i denna grupp, s beslut togs att utéka populationen till 4ven
montorer som arbetar kvillsskift. Detta innebér att antalet respondenter 6kade till 203
och inkomna svar 6kade fréan 56 till 111. Utokande till tva skift innebér att
respondenternas upplevda balans mellan arbete och fritid kan skilja sig at eftersom
deras arbetspass ar forlagda pé olika tider pa dygnet. En respondent valde att inte ge

sitt samtycke, vilket resulterar i att 110 svar anvinds hiadanefter.

Dagskiftet | Kviillsskiftet | Alder 19—24 | Alder 25-30 | Alder 31—-39 | Alder 40—52

44 svar 66 svar 37 svar 39 svar 23 svar 11 svar

Tabell 3.1: Tabell 6ver svarsfordelning
3.2.2 Operationalisering

For att samla in data genom enkatundersokning skapades ett formular i Google Forms.
Enkiten innehdll sju fragor formulerade utifran teoriavsnitten. I enkiten anviandes
enbart slutna fragor, vilket enligt Ghauri et al. (2020) ar fordelaktigt eftersom svar kan
kodas i forvag for att forenkla analysprocessen. En fordel med slutna fragor och
svarsalternativ ar att resultaten sedan gar att Gversétta till flera spréak och anvandandet
av resultatet blir darmed ej begransat till Sverige (Kylén, 2004). Vid utformningen av
enkiten lades mycket vikt vid att formulera fragorna sa enkelt som mdgjligt, eftersom

begrepp och tolkningsbara meningar enligt Kylén (2004) bor undvikas for att
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sakerstalla att alla respondenter far samma forutsattningar for att kunna svara pa

fragorna.

Vidare valdes en enkatdesign med sa fa fragor som mgajligt eftersom enkater med
manga fragor kan utgora motstand da respondenternas motivation till arliga svar
minskar om fragorna ar for manga (Kylén, 2004). For att testa att enkéten ar utformad
pa ett tillfredsstéllande sitt, valdes testpersoner ut att svara pa enkaten i forhand. Detta
gav information om bland annat vilka fragor som kunde vara svéra att tolka, svara att
forsta och om enkitens langd var motiverande hela vigen. Att testa enkéten innan det
slutliga utskicket ar viktigt for att sakerstalla att slutsvaren blir hjalpsamma for studien

(Kylén, 2004).

Enkatens svarsalternativ har i mojligaste man designats som Likertskalor, vilket later
respondenter svara pa i vilken utstrackning de haller med i olika pastaenden (Bryman
& Bell, 2017). Fraga 4, 5 och 77 har en fyrgradig Likertskala, da alternativet “varken
eller” har tagits bort for att respondenten ska behova ta stéllning i dessa fragor. Fraga 6
har en femgradig Likert-skala for att erbjuda respondenten mojligheten att vilja
alternativet "varken eller” da den behandlar respondentens relation till nirmsta chef.

Enkatens utformning gar att finna i bilaga 1.

Overst p4 enkiten skrevs en kort inledning dir respondenterna kunde lisa avsikten
med enkiten, vilka som stod bakom den samt vilka som enkéten var avsedd for.
Inledning ar en viktig del att ha med d& den motiverar respondenterna till att delta i

undersokningen (Kylén, 2004).

Enkéiten inleds med att frdga om respondenten samtycker eller inte samtycker att datan
samlas in. Darefter foljer en fraga om respondenternas alder. Denna fraga stills for att
kunna gora eventuella kopplingar till organisationens beloningspolicies samt for att
kartldgga eventuella samband mellan faktorn alder och spridningen av andra faktorer.
Svarsalternativen pa fragan kodas utefter den alder som anges, vilket ar
intervallvariabler. Darefter foljer frdgan “Hur troligt ar det att du arbetar pa
monteringen om 3 ar?”, dar respondenten ombads uppskatta svaret pa en femgradig
Likertskala. Fragan avser ge svar pa hur respondenten ser pa sin framtid i
organisationen och harleds till bade teorier om retention management och det
psykologiska kontraktet. Svarsalternativen kodas 1—5 dar 1 ar inte alls troligt, 2 ar inte
troligt, 3 ar varken eller, 4 ar troligt och 5 ar mycket troligt och dirmed

ordinalvariabler.
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Darpa innehéller enkiten ett avsnitt som tacker de sju omradena av det psykologiska
kontraktet. Respondenterna ombads vardera faktorer i en fyrgradig skala Likertskala,
fran inte alls viktigt till mycket viktigt, efter hur viktiga de ar for att respondenten vill
stanna kvar pa sin arbetsplats respektive hur stor paverkan en avsaknad av samma
faktorer har pa deras vilja att limna organisationen. De sju omradena dr som beskrivet
i teoriavsnittet; 1) Hog 16n och andra forméaner, 2) Karriarmojligheter, 3)
Tillfredsstillande arbetsuppgifter, 4) Sociala relationer med kollegor, 5) Balans mellan
fritid och arbete, 6) Stodjande ledarskap och god arbetsmiljo, 7) Mojlighet att
utvecklas, exempelvis genom att fA mer ansvar. Dessa fragor utgar fran faktorer i det
psykologiska kontraktet. Svarsalternativen ar kodade fran 1-4, dar inte alls viktigt
kodas som 1, ganska oviktigt kodas som 2, viktigt kodas som 3 och mycket viktigt kodas

som 4. Variablerna i dessa fragor ar siledes ordinalvariabler.

Avslutningsvis stills tva fragor om beloningar och beloningssystem; en fraga om
upplevelsen av ifall nirmsta chef 4r medveten om personliga 6nskemal och behov samt
en fraga dar respondenterna ombads viardera hur organisationens beloningssystem
paverkar viljan att stanna kvar i organisationen. Dessa fragor besvaras med hjilp av en
femgradig respektive en fyrgradig Likertskala. Dessa kodas 1—5 respektive 1-4, dar 1
star for staimmer inte alls, 2 star for staimmer delvis inte, 3 for varken eller, 4 star for
stammer delvis och 5 star for stimmer helt respektive paverkar inte alls kodas som 1,
paverkar lite kodas som 2, paverkar kodas som 3 och péverkar mycket kodas som 4.

Aven dessa ir ordinalvariabler.
3.2.3 Genomfdrande av enkatundersékning

Vid genomforandet delades en utskriven QR ut fysiskt av forfattarna pa
respondenternas arbetsplats vid tva skilda tillfallen. Nar QR-koden skannades med en
mobiltelefon leddes respondenterna direkt till hemsidan for enkiten. Férhoppningen
var att en personlig koppling till oss skulle leda till att fler valde att fylla i enkaten.
Enligt Kylén (2004) ar det till fordel att vara medverkande under tiden da det
uppmuntrar till att fler respondenter viljer att svara pa enkéten. Svarigheterna som
uppkom under genomférandet var dels att respondenterna arbetar pa line och inte
hade tiden att komma ifrdn arbetet for att fylla i enkiterna, vilket gjorde att QR-koden
behovde delas ut till lagledarna pa respektive avdelning, som sedan skulle dela ut
denna till montorerna. For att undvika att respondenterna skulle behéva svara under

deras raster, planerades besoket pa dagskiftet till den dagen da de hade tva timmars
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forbattringstopp, for att mojliggora att fler svar skulle besvaras under de timmarna.
Forfattarna fanns narvarande i fabriken for att kunna svara pa eventuella fragor och for

att pAminna personalen om enkaten.

Vid det andra besoket pa kvillsskiftet forekom inte nagot forbattringsstopp vilket
innebar ett annat tillvigagangssitt vid utdelning av enkiterna. Efter en dialog med
lagledarna huruvida det fanns mojlighet att byta av montorerna for att komma ifran
line och svara pa enkiten, blev det mojligt for nagra av avdelningarna. De resterande
avdelningarna som inte hade en person som kunde byta av montorerna fick da i
uppmaning av deras lagledare att fylla i enkiten i fikarummet nar tid fanns. Efter detta
besok gjordes nya forsok med att finna samband och att kunna dra slutsatser, vilket gav
negativa resultat. Da gjordes ett sista forsok till att fa in fler svar genom att hora av sig

ytterligare till lagledarna pa kvallsskiftet och genom dem inkom 11 nya svar.

En begransning med enkiter ar svarsbortfall. Ett stort bortfall kan paverka resultatet av
enkiten (Bryman & Bell, 2017). For att minska risken for bortfall minimerades antal
Oppna fragor och paminnelser delades ut, vilket foreslagits av Bryman och Bell (2017).
Bortfallet i denna studie uppgick till en relativt hog procent vilket kan anses vara
problematiskt (Baggeby & Soderberg, 1999). Enkiten delades ut digitalt till totalt 203
montorer pa tva olika skift. 111 respondenter svarade pé enkiten, varav en respondent

inte medgav samtycke, vilket innebar att bortfallet ligger pa 45,8 procent.
3.3 Dataanalys

Syftet med studien ar att undersoka vilka faktorer som péverkar montorers vilja att
stanna kvar i organisationen och redogora for eventuella samband mellan de faktorer
som det psykologiska kontraktet ar uppbyggd av och montorernas intention att stanna i
sin anstédllning. Detta innebar att “viljan att stanna” (fraga 3 i enkéten) ar den beroende

variabeln och faktorerna ar oberoende.

Nar data var insamlat borjade arbetet med att koda om de variabler som behovde kodas
om. Direfter lades all data in i Minitab, hogskolans program for statistiska analyser.
Datan matades in i grupper: Alla, dagskift, kvillsskift, aldersgrupperna 19—24 ar, 25—
30 ar, 31—39 ar och 40—52 ar. Innan analyser kunde genomféras behévde datan stadas
upp genom att kolla efter partiella uteblivna data (missing data) (Hair et al., 2019). Ett
svar uteblev pa fragan om &lder, vilket kan ses som ett misstag och darfor ignoreras. Pa

fragan dir respondenterna ombads virdera deras befintliga beloningar uteblev svar pa
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alla faktorer. Beloningsfaktorn lonesteg hade ett bortfall och faktorn rabatter saknade
fem svar. Eftersom den saknade datan ar 4,5 procent kan dven denna ignoreras. Hade
den saknade datan legat pa 10 procent eller mer hade atgarder behovts (Hair et al.,
2019). Efter kontrollering av saknade data gjordes en analys av eventuella uteliggare.
Uteliggare identifierades i tre variabler. I variabeln alder stod 52 ar ut. I variabeln
balans mellan arbete och fritid stod svaret pdverkar inte alls ut da det var det var
ensamt och i variabeln organisatoriskt stod fanns det dven dir endast ett svar pa
paverkar inte alls. Angaende uteliggarna gjordes en bedomning att den 52-ariga
respondentens ovriga svar ar viktiga for att fa en helhetsbild. Daremot bedomdes att

uteliggarna pdverkar inte alls skulle paverka analysen och togs darfor bort.

Naista steg ar att genomfora multipla regressionsanalyser for att undersoka samband
mellan faktorerna intention att stanna och faktorerna ekonomiska medel, status och
karriarmdgjligheter, tillfredsstillande arbetsinnehall, sociala relationer, balans mellan
arbete och fritid, organisatoriskt stod och utvecklingsmojligheter. Efter det
genomfordes en multipel regressionsanalys 6ver intention att stanna och hur
respondenterna virderar att de har faktorerna idag. Till sist genomfordes en multipel

regressionsanalys Over intention att stanna och de olika beloningsfaktorerna.

Det visade sig att det inte gick att hitta statistiskt signifikanta samband mellan de
enskilda faktorerna och montorernas intention att stanna i organisationen och darmed
kunde inga slutsatser dras. For att hitta losningar pa detta undersoktes
multikollineariteten, vilket visade att det vid den multipla regressionsanalysen finns
multikollinearitetsproblem. Vid ett VIF-virde >5 finns det hog risk for att variablerna
ar korrelerade till varandra pa ett sddant satt att det ar svart att tolka vilken effekt som
hor till vilken variabel (Hair et al., 2019; Ruist, 2021). Att resultatet inte visar statistisk
signifikans betyder att det inte gar att utesluta att utfallet beror pa slumpen.
Signifikansen visas genom p-virdet, dar ett varde 6ver 0,05 innebar att resultatet lika

garna hade kunnat vara slumpmassigt (Bryman & Bell, 2017).

Darefter raknades medelvirdet for faktorerna ut for att kunna gora en analys av
eventuella samband mellan intentionen att stanna och alla faktorer sammanslaget,
alltsa som det psykologiska kontraktet som helhet. Dar fanns ett statistiskt signifikant

samband. Detta diskuteras i resultat-och analysavsnitten.

For att kontrollera signifikansen mellan variabler som inte visade statistisk signifikans

utfordes den bivariata analysen Spearman’s rho (Spearmans
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rangkorrelationskoefficient), vilken visar huruvida det finns korrelation mellan tva
variabler. Vardet 1 visar ett perfekt positivt samband och vardet -1 visar ett perfekt
negativt samband. Om vardet pa Spearman’s rho ligger runt o, visar detta att det inte
finns nigon korrelation mellan de tva variablerna (Salkind, 2011). Aven dessa analyser
visade att det inte finns nagot samband mellan faktorerna som nimnts ovan. For att
testa datan ytterligare provades denna typ av analys i de olika dldersgrupperna samt
med fragan om hur respondenterna uppskattade att deras chef var medveten om
individers 6nskemal kring beloningar. I dldersgruppen 31—39 ar fanns ett samband
mellan intentionen att stanna kvar och hur medveten de upplevde att deras chef var.

Detta diskuteras i resultatavsnittet.
3.4 Metodkritik

Den framsta begransningen med den valda metoden och enkatundersokningen for en
anonym grupp ar att bortfall ar vanligt forekommande (Kylén, 2004). Bortfallen kan
bero pé sjukfranvaro, medverkande i moten eller att de aktivt valt att inte svara pa
enkiten. Riskerna med eventuella bortfall ar att resultatet kan fa konsekvenser (Eggeby
& Soderberg, 1999). Bortfall kan avgorande for tillforlitligheten i studien och det gar
dirmed att se begransningar med att forfattarna inte innan kunde sikerstilla sig om
varje respondents narvaro (Kylén, 2004). Vad avser bortfallet for denna studie uppgick
den till en relativt hog procent vilket kan anses vara problematiskt (Baggeby &
Soderberg, 1999). Bortfallen var slumpmassiga da alla fick mgjligheten att delta men
manga valde aktivt att inte delta. Fordelen med slumpmassigt bortfall ar att eftersom
respondenterna har liknande arbetsuppgifter och arbetsroller betyder det att de som
valt att inte delta inte skiljer sig fran de som valt att delta i ndgon storre utstrackning,

vilket darmed inte paverkar resultatet allvarligt (Baggeby & Séderberg, 1999).

Svarigheter med att genomfora denna typ av undersokning hos produktionsarbetare
beror dels pa tidsbristen for deltagande under arbetstid, dels att denna tidsbrist kan
leda till att respondenterna genomfort enkiterna under tidspress och darmed inte
svarat fullt genomténkt. Detta har kunnat anas i resultatet da flera respondenter har
svarat tvetydigt vilket komplicerar analyserna. Tidsbristen for deltagande resulterade i
att enkiterna enbart kunde besvaras under rast vilket dven det dr en mojlig forklaring
till det stora bortfallet. Montorerna pa denna arbetsplats har tva kortare raster, vilket
inkluderar toalettbesoken samt en lunchrast pa 30 minuter. De korta rasterna forsvarar

for montorerna att kunna dgna pauserna till att fylla i enkaterna. Det ar dirmed inte en
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gynnsam plats for denna typ av undersokning da studiens syfte kraver manga deltagare

for att kunna dra eventuella slutsatser.

Att majoriteten av resultaten inte ar statistiskt signifikanta samt visar tecken pa
allvarlig multikollinearitet kan bero pa att enkiten enbart innehaller en fraga per
faktor. Det ar mojligt att dessa problem hade minskat ifall fler fragor hade stallts kring
varje faktor och mojligtvis ifall respondenterna hade fatt mer tid till att reflektera Gver

faktorerna.

Vad avser validiteten i denna uppsats, saknas data gillande 6vriga montorer inom
industrin, vilket hade inneburit att resultatet hade kunnat resultera i flera slutsatser
och att slutsatserna kunde inneburit generella bidrag for 6vriga verksamheter med
liknande arbetsuppgifter (Kylén, 2004). Urvalet for denna studie fokuserar pa
montorer inom en sarskild industri och det ar enbart denna industri som datan
inhdmtas ifrén, vilket innebir att det inte nodvandigtvis gar att siga ndgot om for hur
andra montorer inom annan industri upplever dessa faktorer. Gillande validitet och
utformning av enkét gar att se att alltfor strukturerade och formaliserade metoder
tenderar att 10pa storre risk for att sinka validiteten (Kylén, 2004). En annan aspekt
som kan sinka validiteten ar att svarsalternativen dr utvalda av studenterna och
darmed avhiangig deras kunskap. Nar respondenter tvingas vilja ett av de utstillda
alternativen skulle det kunna leda till en snedvridning av resultaten (Ghauri et al.,

2020).

For att oka majligheterna for hog validitet trots slutna fragor var forfattarna
niarvarande under den tid som enkéiterna besvaras for att bista med en kort beskrivning
kring vad enkéten handlar om och vad den ar tankt att bidra med. Kylén (2004) menar
att det ar till fordel att fortydliga for respondenterna kring vad fragorna faktiskt betyder
for att oka antalet "riktiga” svar. Narvaron ar dven en strategi for att minska antalet
bortfall da forhoppningen ar att fler respondenter viljer att lamna in uppgifter om
forfattarna ar pa plats. Da det forekom tidspress for montorerna att delta, fanns inte
tiden att redogora syftet med enkiten for varje enskild respondent. Respondenterna
svarade pa enkiterna under sin rast, vilket inte mojliggjorde direkt narvaro. Daremot
befann sig forfattarna i fabriken under dessa timmar och fanns darmed tillgangliga om
det fanns funderingar. Respondenterna delgavs dven telefonnummer i enkiten sa det
fanns majlighet for dem att hora av sig om behov uppstod. Det var dock ingen som

horde av sig med fragor.
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Vad avser reliabilitet, behandlar det hur sidkra och tillforlitliga uppgifterna som
kommer in ar (Kylén, 2004). For forfattarna var det viktigt att alla respondenternas
svar gar att jamfora och mata. For att mojliggora detta kravs att alla respondenter har
liknande forutsiattningar att utfora sina arbetsuppgifter, har liknande
arbetsbeskrivningar, lika arbetstider och ar i liknande aldrar. Detta forenklar
reliabiliteten da resultatet blir oberoende av sirskilda respondenter, resultatet hade
aven blivit samma om enkiten givits ut under en annan tidsperiod samt att datan ar
homogena, det vill sdga svaren besvaras utifran lika yrkestitel, lika behorighet, lika
kvalifikationer med mera (Kylén, 2004). Daremot ar en majoritet av deltagarna mellan
19 och 29 ar, vilket okar risken for bias, det vill sdga att denna alder blir
overrepresenterad i studien och de som ar dldre 4n sa blir underrepresenterade. Testets
interna reliabilitet raknades dock ut med Cronbachs alfa och gav ett virde pa 0,8264.

Griansen for vad som anses vara god intern reliabilitet ar 0,7 (Bryman & Bell, 2017).

Valet av strukturerade metoder stirker reliabiliteten da det enklare gér att sikerstilla
att uppgifterna som samlas in gar att jamfora, dra slutsatser fran och med slutna fragor
okar sannolikheten for konkreta svar (Kylén, 2004). For att ytterligare sikerstilla sig
om att svaren blir riktiga foreslar Bryman och Bell (2017) att enkitens svarsalternativ
bor ordnas vertikalt for att undvika att respondenterna kryssar i fel. En avvdagning har
dock gjorts att enkatverktyget (Google Forms) ar designat pa ett sitt som gor att fraga
och svarsalternativ har nog med utrymme for att feltryckningar inte ska hianda.
Fordelen med strukturerade fragor ar ett 6kat deltagande an vid en utformning som
kraver textsvar. Daremot gar att se nackdel i att respondenterna kryssade i utan att
faktiskt 4gna sig tid &t att svara trovardigt. Utformningen mojliggor snabba och slarviga

svar vilket kan minska resultatets trovardighet.

Kritik kring valet av datorbaserade fragor; att enkiterna ar gjorda genom datorprogram
kan enligt Kylén (2004) vara att utformningen blir ett resultat av forfattarnas tekniska
forméga snarare an forfattarnas intentioner med enkiten. Exempelvis finns risken att
valet av 5-gradigt beror pa hur programmet ar uppbyggt och om kunskapen finns for
att dndra till den skalan forfattarna helst vill ha eller om skalan blir den som

programmet foredrar.
3.5 Litteratursodkning

Avseende litteratursokningar har flertalet databaser anvints med atkomst via

Hogskolan i Skovde, sdsom Emerald, Scopus, Sage Journals Online och Wiley Online
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Library. Litteratursokningen strukturerades i teoretiska omraden; psykologiska
kontraktet och motivation. Darefter inleddes en bred sokning med ord som
“psychological contract”, “employee motivation” etcetera. Anvandningen av nyckelord
som relaterar till syftet har varit grunden for att finna teorier och forskning. For att
underlitta att hélla en rod trad och for att hitta relevanta teorier har killor dven sokts
upp via anvinda artiklars referenslistor samt via citeringsfunktionen i Scopus. Kunskap
som studenterna forvirvat fran tidigare kurser har lyfts fram genom artiklar som tagits
upp i tidigare moment under utbildningen tagits med. Studentlitteratur har anvénts i
ytterst liten mangd, enbart for att komplettera antaganden och for att forstarka

aspekter ur artiklar.

3.5.1 Kallkritik

Majoriteten av litteraturen ar artiklar av peer-review format, for att sdkerstilla
trovardigheten i texterna. For att sdkerstilla huruvida artiklar varit peer reviewed har

sokning om artiklarna gjorts i Ulrichsweb.

Uppsatsen bygger pa teorier om det psykologiska kontraktet, d& den varit ett
anvandbart verktyg for att kunna undersoka faktorer som leder till montérers vilja att
stanna kvar i eller lamna organisationen. Begransning som finns med denna teori ar att
den dr en psykosocial teori, medan denna uppsats ar ur ett foretagsekonomiskt
perspektiv vilket inneburit avvagningar och tolkningar fran forfattarnas sida huruvida
dessa perspektiv kan vidvas samman. Forfattarna dr medvetna om den kritik som gar att
koppla till det urval av teorier som anvénds i studien. Det finns forskning som visar att
det psykologiska kontraktet och viljan att stanna kvar inte nodvandigtvis har ett
samband (Demerouti et al. 2012). Urvalet av teorier beror dels pa att svara pa
uppsatsens syfte, dels att avgransa och tratta ned mangden forskning till vad som ar
relevant for just denna studie, eftersom det ar omojligt att ta upp alla aspekter av detta

amne.

Det finns risker med att anvinda fordldrade teorier och studier, vilket kan hdnda nar
kallor ar aldre. Flertalet kallor i denna rapport kan anses vara dldre kallor. Det finns
nyare forskning i det teoretiska omradet men i detta arbete har till stor del
ursprungskallor valts ut som kélla. Manga anvianda kéllor hanvisar dven dem till
exempelvis Rousseau, eftersom det ar hennes modeller och uttryck som fortfarande ar

relevanta idag.
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En begransning gallande att teorin bor stimma 6verens med problemformuleringen ar
da det finns begransningar i artiklar som tar upp det psykologiska kontraktet ur
montorers perspektiv, det ar ett glapp som funnits i den tidigare forskningen att
implementera denna teori till just montorer. Det har darav inneburit val utifran

problemformuleringen vid sokning av artiklar.
3.6 Etiska dvervaganden

Alla respondenternas svar var anonyma, vilket var medvetet for att 6ka trovardigheten
och drligheten i svaren, da en del fragor var av mer kinslig karaktar. For att uppfylla de
krav som avser anonymitet och skyddande av respondenternas identitet var enkiaten
inte utformad med fragor rorande personliga fragor om namn, personnummer eller
adress. Daremot kan uppgifter som respondenterna lamnar sdsom hemkommun, kon,
arsinkomst, yrke, alder i kombination med att respondenterna exponeras i ljud eller
videoupptagning riknas som personuppgifter (Vetenskapsradet, 2024). I de fall
uppgifterna inte gar att hirleda till en viss individ minimeras riskerna kopplat till
integritet. I denna studie uppger respondenterna dlder men de exponeras inte i vare sig
ljud eller videoupptagning. Hansyn till personuppgifter har dven tagits da alla
respondenterna har samma yrkestitel (montérer), aldersspannet for alla montorer
ligger inom samma spann och det arbetar relativt jamnt antal mén och kvinnor vilket
forhindrar mojligheten att kunna dra en slutsats géallande uppgift och specifik person.
Anonymiteten har underlattat det etiska stallningstagande kring integritet som
foranleder manga krav (Coster, 2014). Enligt SFS 2003:460 finns regler kring hur
forskning far samla in uppgifter som ror individers uppgifter om héilsa och sociala
forhallanden (Coster, 2014). Hansyn till denna lag tas genom dels anonyma svar, dels
att svaren inte innefattar ingédende beskrivningar av vare sig hélsa eller sociala
forhallanden. Enkiten ger studien en genomsnittlig uppfattning om respondenternas
onskningar och behov snarare an vad det erbjuds i praktiken. Insamlingen av enkater
sker digitalt genom att respondenterna skannar en QR-kod och darmed far tillgang till
enkiten. Svaren blir helt anonyma eftersom respondenter inte behéver ange e-
postadress eller annan personlig information som hade kunnat méjliggora for

forfattarna att i efterhand koppla svaren till specifika individer.

For att inte gora ndgon skada for respondenterna far de mgjlighet att aktivt vilja deras
deltagande sjélva, i linje med vad Vetenskapsradet (2024) menar med frivillighet inom

forskning. For att medverkan ska bli frivillig kravs mer an att informera
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respondenterna att de sjalva far vilja om de vill medverka eller inte, utover detta vager
andra beroendeforhallanden in. Exempelvis erbjuds respondenterna inte ndgot i utbyte
av att delta. Vid ekonomiska utbyten kan respondenterna kanna sig i behov av det
sarskilda utbytet vilket gor att de kdnner att de behover delta snarare an att de vill delta
(Vetenskapsradet, 2024). Respondenternas villighet att delta avgors dven av
information om fradgornas karaktir, sa att de innan kan dra slutsatser kring huruvida
deras deltagande kan innebaira risker eller inte. Risker kan handla om integritet,
kanslig information och vem som kan fa tillgang till denna information i efterhand
(Coster, 2014). Enkiten inleds med en kort text om enkétens syfte och information om
vilka som utfor studien vilket gar i linje med Etikprovningslagens grundlaggande krav
av information (Coster, 2014). Genom detta skapas mdjlighet for ett informerat
samtycke, vilket ar viktigt vid etiska stiallningstaganden (Coster, 2014). For att
siakerstilla att samtycke har tagits hansyn till har vid utformningen av enkéten gjorts en
ruta som respondenterna kommer att fylla i vid samtycke, i enlighet med
Vetenskapsradet (2024) dar det framgar att det inte far finnas nagra tvetydigheter

géllande om samtycke har funnits under genomférandet av insamling av data.

Det ar forfattarnas forhoppning att kunna bidra till kunskap inom dmnet for vilka
faktorer som paverkar arbetare att vilja stanna kvar i sin anstillning. Genom att
generera ny kunskap kan forskning gora gott, vilket ar en av de fyra centrala etiska

principerna (Vetenskapsradet, 2024).

Enligt Vetenskapsradet (2024) bor nyttan av forskningen delas till grupper som utsatts
for risker. Eftersom detta arbete riktar sig till en yrkeskategori som utf6r repetitiva och
slitsamma arbetsuppgifter, och lange exkluderats i forskning i det omradet, kan de ses
som en sadan grupp. For att utover det hélla datainsamlingen rattvis har alla

medarbetare med samma arbetsbeskrivning valts ut.
3.7 Anvandande av Al-verktyg

I detta arbete har de inbyggda Al-verktygen i skrivprogrammen Google Drive och Word

anvants for stavnings- och grammatikkontroller.
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4. Resultat

| detta avsnitt redog0rs for huruvida resultatet visat att det finns ett samband mellan
faktorerna och montorers vilja att stanna i sin anstallning, vilka faktorer som mest
paverkar viljan att stanna samt om det finns ett samband mellan montérernas
intentioner att stanna och deras nuvarande beldningar. Eventuella samband analyseras
via regressionsanalyser. Resultatet redovisas utifran faktorerna i det psykologiska
kontraktet; hur olika aldersgrupper samt arbetsskift har svarat och hur sambandet
mellan faktorerna och intentionen att stanna kvar pa arbetsplatsen skiljer sig mellan de

olika grupperna.

Totalt inkom 111 svar pa enkéaten varav en inte medgav sitt samtycke. Det gav ett
resultat pa 110 respondenter. Av dessa respondenter arbetar 44 pa dagskiftet och 66

arbetar pa kvallsskift.

Syftet med studien ar att genom resultat kunna kartlagga vilka faktorer som paverkar
intentionen att stanna samt att redogdra for eventuella samband mellan faktorerna i det
psykologiska kontraktet och montdérers vilja att stanna kvar i sin anstéllning. Hypotesen
ar att det finns ett samband mellan de faktorer som det psykologiska kontraktet

innefattar och viljan att stanna kvar i sin anstéllning.

Ekonomiska medel

Status/
Karriirmojligheter

Tillfredsstillande
arbetsinnehall

Montorers vilja att
Psykologiska kontraktet stanna/limna sin
anstillning

Sociala relationer

Balans mellan
arbete och [ritid

Organisatoriskt
stod

Utvecklings-
mojligheter

Figur 4.1: Egenkonstruerad figur 6ver hypotes.
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Ho: Det finns inget samband mellan det psykologiska kontraktet och montorers vilja att

stanna/lamna sin anstillning

H1: Det finns ett samband mellan det psykologiska kontraktet och montorers vilja att

stanna/lamna sin anstillning

En regressionsanalys genomfordes for att undersoka ett eventuellt samband mellan alla
faktorer i det psykologiska kontraktet och intentionen att stanna kvar i sin anstillning.
Regressionsanalysen visar att B-vardet (riktningskoefficienten) ar 1,381 vilket innebar
att intentionen att stanna kvar pa arbetsplatsen 6kar med 1,381 nir uppfattningen om
forekomsten av faktorerna i det psykologiska kontraktet 6kar med 1.
Regressionsanalysens p-varde visar att undersokningen ar statistiskt signifikant da det
ar mindre an 0,05. Forklaringsgraden (R2) ar dock forhéllandevis 1ag, vilket betyder att

det finns andra faktorer som kan paverka intentionen att stanna.

Fitted Line Plot
Intention = - 0,5992 + 1,381 Mean_AVS
5 L] LN B B I I ) L] ;Sq 1;;?:
R-5qladj) 28,6%

Intention
w

1- * & & & & 0 0 00 " o " 09

10 15 2,0 25 30 35 40
Mean_AVS

Figur 4.2: Regressionsanalys over samband mellan det psykologiska kontraktet och

intentionen att stanna kvar i sin anstdllning

Vidare utfordes en multipel regressionsanalys for att undersoka de olika faktorernas
paverkan pa montorers intentioner att arbeta kvar. Resultatet i figur 4.3 (bilaga 2) visar
att det inte gar att dra nagra slutsatser kring detta eftersom inga samband mellan
uppfattningen av faktorernas forekomst och intentionen ar statistiskt signifikanta.
Griansen for en acceptabel statistisk signifikans-niva ar vanligtvis <0,05 (Bryman et al.,

2017).
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En anledning till detta kan vara att svaren har for stor spridning for att ett samband ska
kunna upptackas. B-viardena ar 1dga da de befinner sig runt o, vilket innebar att de

eventuella sambanden, som kunde funnits, ar mycket svaga.

I foljande avsnitt diskuteras resultatet uppdelat efter faktorerna ekonomiska medel,
status och karriarmojligheter, tillfredsstillande arbetsinnehéll, sociala relationer,

balans mellan arbete och fritid, organisatoriskt stéd och utvecklingsmojligheter.

4.1 Ekonomiska medel

Gallande vilka faktorer som paverkar intentionen att stanna framgar det att
ekonomiska medel ar en viktig faktor for majoriteten av respondenterna. 48 procent
svarade att ekonomiska medel ar en mycket viktig faktor for att vilja stanna kvar i
arbetet, och 45 procent svarade att det ar en viktig faktor. Enbart 7 procent svarade att
ekonomiska medel ar en ganska oviktig faktor for att vilja arbeta kvar och ingen av

respondenterna svarade att det ar oviktigt.

Figur 4.4 visar resultatet av att de tva skiften och de olika aldersgrupperna varderar hur
viktiga ekonomiska medel ar for att de ska vilja stanna kvar i sin anstéllning. B
(riktningskoefficienten) visar att det finns en mycket svag till stark negativ korrelation
mellan de tva faktorerna, men med en stor spridning mellan grupperna. Dessutom
visar p-vardet att det inte gar att dra nagra slutsatser mellan ekonomiska medel och

viljan att stanna.

I regressionsanalysen av sambandet mellan intention att stanna och hur
respondenterna viarderar hur mycket ekonomiska medel forekommer idag (figur 4.5 i
bilaga 2) har B spridda varden, allt frin svaga negativa samband till mycket svaga
positiva samband samt hoga p-varden som innebar statistisk insignifikans, med ett
undantag. Variablerna ekonomiska medel och intentionen att stanna visar ett starkare
positivt samband i dldersgruppen 31—39 &r, som dven ar signifikant. For dem finns det
alltsa ett samband mellan att ha intentionen att stanna kvar pa sin arbetsplats och att
uppskattningen att ekonomiska medel forekommer mycket idag. Samtidigt visas ett
hogt VIF-virde. Det kan darmed vara sé att det ar fler variabler dn ekonomiska medel
som bidrar till att dldersgruppen 31—39 ar har svarat att de hogst troligt arbetar kvar pa

sin arbetsplats om tre ar.
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4.2 Status och karriarmojligheter

Resultatet for faktorn status och karriarmdajligheter, visar att 38,5 procent menar att
det ar en mycket viktig faktor for att vilja stanna kvar pa arbetsplatsen. 25,3 procent
svarade att det ar en viktig faktor medan samma antal, 25,3 procent svarade att det ar
en ganska oviktig faktor. For 10,9 procent av respondenterna ar status och

karriarmdgjligheter inte alls viktigt for att vilja stanna pa arbetsplatsen.

I figur 4.6 (bilaga 2) visar B-virdet negativa korrelationer i varierande styrka och p-
vardet visar att inga slutsatser kan dras om eventuella samband mellan status och
karridrmojligheter och viljan att stanna. Aldersgruppen 25—30 ar visar ett 1agt p-virde
for svarsalternativet mycket viktigt och for aldersgruppen 31—39 ar har
svarsalternativet ganska oviktigt ett lagt p-viarde men sammantaget alla svar i den
aldersgruppen sa visar en korrelationsanalys inget samband. Enkla regressionsanalyser
over dessa faktorer och de olika grupperna visar vagrit linje - med andra ord inga
samband. Gillande hur respondenterna upplever att faktorerna férekommer idag finns
det inte heller hiar nagra samband med intentionen att stanna kvar pa arbetsplatsen

(figur 4.71bilaga 2).
4.3 Tillfredstallande arbetsinnehall

Vad avser resultatet géllande tillfredsstillande arbetsinnehall svarade 22,7 procent att
det ar en mycket viktig faktor for att vilja stanna kvar i arbetet, medan 51,8 procent
upplever det som en viktig faktor, vilket utgor 74,5 procent som anser faktorn som
viktig. For de 25,5 6vriga procenten av respondenter som inte upplever
tillfredsstillande arbetsinnehall som en viktig faktor svarade 21,9 procent ganska

oviktigt och bara 3,6 procent svarade inte alls viktigt.

Figur 4.8 i bilaga 2 visar B-vardena mycket svaga samband samt hoga p-varden for
analysen av sambandet mellan intentionen att stanna och hur viktigt tillfredsstallande
arbetsinnehall ar for att vilja stanna kvar, och ddrmed kan inga slutsatser om samband
dras. Figur 4.9 visar en analys av sambandet mellan intentionen att stanna och en
vardering av hur de upplever att faktorer forekommer idag. Denna har mycket svaga,
béde positiva och negativa, B-virden samt hoga p-varden. Undantaget ar gruppen 31—

39 ar vilket visar ett samband, dock med risk for multikollinearitet.
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4.4 Sociala relationer

Av resultaten framgar att sociala relationer ar en viktig faktor for de flesta
respondenter. 37 procent har svarat att det ar en mycket viktig faktor for att vilja stanna
och hela 48 procent har svarat viktigt. Det utgor en stor majoritet pa hela 85 procent.
De Ovriga 15 procenten har svarat ganska oviktigt medan det inte finns nagra ifyllda

svar pa att det ar en oviktig faktor.

Trots de hoga siffrorna visar regressionsanalysen (figur 4.10 i bilaga 2) for hoga p-
varden i alla grupper utom en. For aldersgruppen 31—39 ar ar resultatet mellan
intentionen att stanna kvar och hur viktiga sociala relationer ar for att vilja stanna
statistiskt signifikant och ett starkt positivt samband enligt B-vardet. Det finns alltsa ett
samband mellan intentionen att stanna kvar och vikten av att ha sociala relationer pa

arbetsplatsen for aldersgruppen 31-39 ar.

Utover detta ar p-vardet mycket nara statistisk signifikans for de respondenter som
arbetar dagskift och svarat att sociala relationer ar mycket viktigt for att de ska vilja
stanna kvar pé sin arbetsplats. Samma resultat hittas i analysen om det finns ett
samband mellan intentionen att stanna kvar pa arbetsplatsen och hur mycket sociala
relationer forekommer pa arbetet idag. Det finns starkt negativt korrelation med p-
varde nira 0,05 hos dldersgruppen 31—39 ar (figur 4.11 i bilaga 2). Skillnaden mellan de
tva resultaten innebar att sociala relationer ar viktigt for att vilja arbeta kvar pa

arbetsplatsen men ar ndgot som inte finns idag.
4.5 Balans mellan arbete och fritid

Balans mellan arbete och fritid ar den faktorn med hogst betydelse for viljan att stanna.
48 procent har svarat att det ar en mycket viktig faktor medan 49 procent svarar att det
ar viktigt. Det utgor hela 97 procent. Ovriga 3 procent ir utdelade pa 2 procent pa

ganska oviktigt och endast 1 procent tycker att det inte alls ar viktigt.

Gallande samband mellan intentionen att stanna och hur viktigt respondenterna anser
att balans mellan arbete och fritid ar (figur 4.12 i bilaga 2) sa skiljer sig B-viardena &t
mycket, men framst for aldersgrupperna 25—30 och 31—39. 25—30 ar har ett starkt
positivt samband med p-virden niira grinsen for statistisk signifikans. Aldersgruppen

31—309 ar har ett svagt negativt samband och dven de har ett p-varde nara 0,05. De
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ovriga grupperna har mycket hoga p-varden och spridda B-varden, sa inga slutsatser

kan dras utifran dessa grupper.

Gallande eventuella samband mellan intentionen att stanna och hur respondenterna
upplever balansen mellan arbete och fritid idag (figur 4.13) gar det inte att dra
slutsatser eftersom det saknas statistisk signifikans, med ett undantag dar dagskiftets

resultat visar starka, positiva samband.

Det finns ddrmed samband mellan balans mellan arbete och fritid och intention att
stanna, dar de som anser att det finns en god balans mellan arbete och fritid idag ocksa

har angivit att de med stor sannolikhet arbetar kvar pa sin arbetsplats om tre ar.
4.6 Organisatoriskt stod

Resultatet for organisatoriskt stod; diar respondenterna ombads vardera hur viktigt
stodjande ledarskap och god arbetsmiljo ar for att de ska vilja stanna pa arbetsplatsen,
visar att 37,4 procent tycker att det 4r mycket viktigt och 54,9 procent tycker att det ar
viktigt. 5,5 procent anser att det dr ganska oviktigt och 2,2 procent anser att en
stodjande organisation och god arbetsmilj6 inte ar viktiga for att de ska vilja stanna

kvar pa sin arbetsplats.

Figur 4.14 (i bilaga 2) visar att sambanden mellan organisatoriskt stéd och intentionen
att stanna skiljer sig at fran starka negativa samband till svagt positivt samband. Det
finns dock enbart statistisk signifikans hos aldersgruppen 31—39 ar, dar sambandet ar
starkt negativt. Sambandet innebar att de respondenter som angivit att de troligtvis
arbetar kvar om tre ar dven angivit att organisatoriskt stod inte paverkar deras vilja att
stanna kvar och att de som troligtvis inte arbetar kvar om tre ar har angivit att

organisatoriskt stod ar viktigt for deras vilja att arbeta kvar.

Avseende eventuella samband mellan intentionen att stanna och hur de upplever det
organisatoriska stodet idag (figur 4.15), sa visas inte heller har statistisk signifikans

samt bade negativa och positiva, svaga B-viarden.
4.7 Utvecklingsmojligheter

Utifran enkitsvaren framstar utvecklingsmojligheter som en faktor av mindre betydelse
nar det handlar om att trivas i arbetet. 31,8 procent svarade att det dr mycket viktigt att

ha mojlighet for utveckling i arbetet medan 48,1 procent svarade att det ar viktigt,
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vilket ger en majoritet pa 79,9 procent. 13,6 procent svarade att det ar ganska oviktigt

medan 6,5 procent svarade att det inte alls viktigt.

For dldersgruppen 31—39 ar i figur 4.16 (bilaga 2) visar B-vardet en mycket stark,
positiv korrelation och acceptabla p-virden, alltsd ar resultatet for den gruppen
statistiskt signifikant. Hos de mellan 31—39 ar finns det alltsa ett samband att
intentionen att stanna 6kar med hur viktigt de tycker att det ar att
utvecklingsmojligheter finns for att vilja stanna. Daremot siger resultatet i figur 4.17
(bilaga 2) att det inte gar att dra slutsatser mellan intentionen att stanna och hur

respondenterna upplever forekomsten av utvecklingsmojligheter idag.
4.8 Montorernas intentioner till att stanna eller lamna

Vad avser resultatet kring viljan att stanna eller lamna organisationen fick
respondenterna vardera fragan “Hur troligt ar det att du arbetar kvar pad monteringen
om 3 ar?” fran en skala fran 1 till 5. 22,7 procent svarade (5) att det 4r mycket troligt att
de arbetar kvar, 12,7 procent har svarat (4) vilket betyder att det ar troligt att de arbetar
kvar och 21,8 procent har fyllt i (3) vilket representerade varken eller. Resultaten som
visar pa en lagre vilja att stanna svarade 17,3 procent (2) vilket indikerar att det inte ar
sa troligt att de arbetar kvar om tre ar och 25,5 procent har svarat (1) vilket betyder att
det inte alls ar troligt. Av detta framgar att majoriteten inte anser att det ar troligt att de
arbetar kvar om tre ar, detta da endast 35 procent har svarat 6ver (3) och 42,8 procent

har svarat under (3).

Med denna insamlade data gar det inte att se nagra tydliga samband mellan vilka
faktorer som ar avgorande for montorernas vilja att stanna. Det gar daremot att se att
vissa faktorer ar viktigare dn andra, sisom ekonomiska medel, sociala relationer,
balans mellan arbete och fritid och stodjande organisationer medan de andra
faktorerna som status och status/karriarmojligheter, tillfredsstillande arbetsuppgifter

och utveckling gav mer spridda resultat.

4.9 Montdrers uppfattning kring chefens medvetenhet

om deras behov och dnskemal

Respondenterna ombads att vardera hur val de upplever att deras chef ar medveten om

deras behov och 6nskemal. Pa en skala 1—5 fick respondenterna besvara fragan
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huruvida de upplever betydelsen av att chefen dr medveten om deras behov och
onskemal, dar (1) var stimmer inte alls och (5) stimmer helt. Majoriteten av svaren ar
neutralt ifyllda (28 procent), dvs (3) varken eller, vilket kan bero pa att fragan ar av en
mer kanslig karaktar eller att det ar en uppfattning som de flesta saknar och darmed
inte vet hur vil det stammer. Under det neutrala svarsalternativet (3) finner vi 34,3
procent svar och 6ver (3) finner vi 37,7 procent vilket ger indikationer pa att det ar fler
av respondenterna som anser att chefen ar medveten om deras individuella behov och

onskemal.

Korrelationsanalyser (Spearman’s rho) visar att det finns samband mellan alla
gruppers intentioner att stanna och uppskattningen av hur medveten deras chef ar om
deras behov och 6nskemal. Gruppen 31—39 ar visade en ndgot starkare korrelation an

analysen av 6vriga respondenter.

4.10 Montdrers uppfattning kring beléningarnas

betydelse

Den sista delen i enkiten behandlade medarbetarnas relation till befintliga
beloningspolicies. Foretagets olika beloningssystem innefattar karridrutveckling,
lonesteg, flextid, korttidsbank, pensionssparande, beloningar vid férbattringsarbete
(exempel pa beloning ar biobiljetter, restaurangbesok, spabesok), uppvaktning vid en
anstallning som varat i mer dn 35, 45 respektive 50 ar, Ob-tillagg, friskvardsbidrag
(3000 kr per ar), foretagshalsa, bolags bonus, tjinstepension, rabatter av olika slag
samt majlighet att vixla in 16n till pensionssparande. Nedan redogors for hur dessa
beloningar ar viktiga for montorernas vilja att stanna kvar inom organisationen.
Respondenterna fick viardera de olika beloningarna fran paverkar inte alls (1), paverkar

lite (2), paverkar (3) och paverkar mycket (4).

Resultatet visar att for dem som arbetar dagtid ar beloningar som paverkar mycket (4)
karridrutveckling (47,7 %), Ob-tillagg (47,7 %), friskvardsbidrag (47,7 %),
tjanstepension (43,2 %) samt bolagsbonus (40,9 %). Resterande beloningar ar mer
spridda uppfattningar kring for respondenterna och de beloningar som hogst antal
svarat paverkar inte alls (1) ar flextid (27,3 %), beloning vid forbattringsarbete (27,3 %)
samt uppvaktning vid langre anstillning (25 %). Resterande beloningar som
foretagshilsa, rabatter, korttidsbank, 16nesteg och pensionssparande ar beloningar som

finns spridda behov kring for respondenterna och darmed inga beloningar som
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paverkar majoriteten av montorernas vilja att arbeta kvar. Det som utmarker sig i
svaren ar hur de anser att Ob-tillagg ar en av de faktorer som paverkar dem mest da det
enbart ges till de som arbetar kvillsskift och nattskift, anda anser dagtid att det ar en
viktig faktor for dem.

Resultatet fran kvallsskiftet skiljer sig markbart i uppfattningen om flertalet
beloningar. Det ar mer spridda uppfattningar om paverkan hos de olika beloningarna
samt fordelningen av huruvida de paverkar ar annorlunda fo6r montérerna som arbetar
kvill. Beloningarna som paverkar mycket (4) ar Ob-tillagg (53,4 %), 16nesteg (46,6 %),
bolagsbonus (39,7 %) samt friskvard (37,9 %). Den markbara skillnaden ar att det
ekonomiska utbytet ar vasentligt viktigare for dem som arbetar pa kvillen an pa dagen.
Det beloningar som kvillen viarderat som minst paverkande for viljan att stanna kvar
och diarmed svarat paverkar inte alls (1) 4r uppvaktning vid lang anstallning (37,9 %),
bel6ning vid forbattringsarbete (31 %) och flextid (29,3 %) samt mojlighet att vixla 16n

till pensionssparande (25,9 %).

De beloningar som majoriteten av bada skiften ar 6verens om har en betydelse ar Ob-
tillagg, friskvardsbidrag samt bolagsbonus. Av minst betydelse for montorerna ar
flextid, beloning vid forbattringsarbete och uppvaktning vid anstéllning som varat i 35,

45 respektive 50 ar.
4.11 Sammanfattning

Sammanfattningsvis finns det ett samband mellan intentionen att stanna kvar i sin
anstallning och faktorer i det psykologiska kontraktet som helhet men inte for enskilda
faktorer. Samband pavisas hos dldersgruppen 31—35 ar, mellan intentionen att stanna
och deras uppskattade forekomst av faktorerna ekonomiska medel, tillfredsstillande
arbetsinnehall och sociala relationer, ett negativt samband mellan intentionen att
stanna och hur viktigt organisatoriskt stod ar samt ett positivt samband mellan
intentionen att stanna och hur viktiga utvecklingsmojligheter ar for att vilja stanna kvar
pa arbetsplatsen. For dagskiftet finns ett samband mellan intentionen att stanna och

balans mellan arbete och fritid.

Gallande hur viktiga faktorerna ar for att vilja stanna kvar pa arbetsplatsen visar
resultatet att balans mellan arbete och fritid dr den viktigaste faktorn for att vilja stanna

kvar i sitt arbete, titt foljt av ekonomiska medel och organisatoriskt stéd. Status och
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karridrutveckling ar den faktor som har minst paverkan pa om respondenterna vill

stanna kvar eller inte.

Faktor Viktigt + Ganska oviktigt + Medelvarde
Mycket viktigt | inte alls viktigt

Ekonomiska medel 93 % 7% 3,409

Status och karriarutveckling | 63,8 % 36,2 % 2,755

Tillfredsstillande 74,5 % 25,5 % 2,936

arbetsuppgifter

Sociala relationer 85 % 15 % 3,2

Balans mellan fritid och 97 % 3% 3,436

arbete

Organisatoriskt stod 92,3 % 7,7 % 3,3

Utvecklingsmojligheter 79,9 % 20,1 % 3,055

Figur 4.20: Oversikt 6ver hur viktiga faktorerna dr for att vilja stanna kvar pd

arbetsplatsen

Gallande beloningar anser dagskiftet att de tre viktigaste beloningarna ar

karriarutveckling, Ob-tillagg och friskvardsbidrag medan kvéllsskiftet anser att de tre

viktigaste beloningarna ar Ob-tillagg, l1onesteg och bolagsbonus.
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5.Analys och diskussion

I detta avsnitt redovisas en analys av resultatet kopplat till de teorier som tagits upp 1
litteraturgenomgdangen. Genom kopplingar till hur teorier och tidigare forskning
visar att det psykologiska kontraktet har ett bidrag till minskad personalomsdttning,
analyseras huruvida det gar att koppla detta till resultatet fran undersokningen.
Avsnittet borjar med att hypotesen om samband prévas. Ddrefter analyseras
montorernas intentioner att stanna kvar i eller lamna organisationen och slutligen

analyseras faktorerna och dess paverkan pa montorernas intentioner enskilt.
5.1 Hypotesprévning av samband

Nollhypotesen gillande att det finns ett samband mellan upplevelsen av det
psykologiska kontraktet och montorers vilja att stanna kvar i sin anstillning forkastas
och hypotes 1 accepteras, da regressionsanalysens p-virde visar att undersokningen ar
statistiskt signifikant. Montorers intention till fortsatt anstillning paverkas darmed av
faktorerna som en helhet, alltsa det psykologiska kontraktet. Daremot visar
forklaringsgraden en forhallandevis lag siffra, vilket betyder att det finns andra faktorer
som kan péaverka intentionen att stanna. En anledning till detta kan vara att de sju
faktorer som undersokningen grundas pa enligt Rousseau och Tijoriwalas (1998)
underlag for kvantitativa undersokningar, inte fullstindigt beskriver det psykologiska
kontraktet. I den inledande fasen av detta arbete gjordes avvagningen att vilja
medarbetarnas perspektiv pa det psykologiska kontraktet, varpa det i undersokningen
saknas faktorer som beskriver medarbetarnas del i utbytet. Detta kan vara en

bidragande omstiandighet till att resultatets forklaringsgrad ar 1ag.

Inga samband visas mellan intentionen att stanna och upplevelsen av faktorerna i det
psykologiska kontraktet var for sig, pa grund av den stora spridningen i resultatet. En
anledning till det kan vara att respondenterna befinner sig i olika stadier och darmed
varderar faktorerna annorlunda, vilket Watson (2006) forklarar med begreppet work
orientation. Denna majliga orsak stiarks av Laulié och Paves (2024) som menar att
anstillda och arbetsgivaren har olika syn pa vad som lovats i kontraktet, vilket ger
utrymme for tolkning. Att det psykologiska kontraktet ar outtalat bidrar med flera
svarigheter for undersokning av kontraktets betydelse i praktiken. Eftersom teorin om
det psykologiska kontraktet och faktorerna i det psykologiska kontraktets faktiska
betydelse ar ett outtalat kontrakt som blir uttalat forst nar det bryts (George, 2009),
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kan detta innebéra att det finns en lag grad av reflektion 6ver dessa faktorer. Vidare i
avsnittet kommer exempel pa sddana svarigheter att redogoras. Ytterligare en aspekt
som gor det problematiskt att dra slutsatser kring det psykologiska kontraktets faktiska
paverkan pa anstillda ar det som Salmela-Aro och Nurmi (2004) beskriver om
personliga mal; att det 4r dem som avgor anstélldas beteende och attityder pa arbetet

samt att malen kan komma att forandras over tid.

En mojlig orsak till att samband inte gatt att finna kan vara pa grund av det stora
aldersspannet i undersokningen. Utover respondenternas varierande aldrar har de
aven olika syften med arbetet, vilket kan ha inverkan pa vilka faktorer som ar viktiga
for att vilja stanna. De yngsta respondenterna i denna studie ar 19 ar, vilket kan betyda
att de nyligen slutat skolan och ar nya i sin arbetskarriar. Syftet for dessa ungdomar
kan vara att enbart spara ihop till ett kapital for att kunna starta ett liv pa egna ben, likt
respondenterna i Watsons undersokning (Watson, 2006). Viljan att arbeta kvar kan
séledes vara tillfallig da syftet med arbetet skulle kunna vara att spara pengar till sin
forsta lagenhet dn att arbeta kvar under 1ang sikt. Nar mélet med lagenheten ar
uppnadd kan viljan att stanna kvar pa arbetet minska. Det skulle kunna innebéra att
forekomsten av andra faktorer dn ekonomiska medel kan behéva 6ka for att viljan att

arbeta kvar ska finnas.

5.2 MontoOrers intentioner att stanna eller lamna

Vikten av att anpassa strategier baserade pa det psykologiska kontraktet handlar inte
enbart om att 6ka viljan hos anstillda. Strategierna kan dven péaverka anstilldas
intentioner fran en kinsla av skyldighet till att stanna samt en skyldighet att lamna sin
anstillning. Enligt Maertz och Griffeth (2004) kan kontraktsbrott i det psykologiska
kontraktet paverka montorens kinsla av skyldighet att stanna i sin anstillning och ga
mot en kansla av skyldighet att lamna vid brott dar utbytet inte matchar montorernas

forvantningar.

I denna studie har respondenterna fatt vardera hur troligt det ar att de arbetar kvar i
sin anstillning om tre ar. Av resultatet framgar att majoriteten inte ser sig sjdlva arbeta
kvar om tre ar. En anledning till detta kan vara att respondenternas forvintningar om
beloningar inte stimmer 6verens med verkligheten, vilket enligt Schein (1980) ar det
forsta villkoret i det psykologiska kontraktet. Om inte férvantningarna motsvarar
verkligheten leder detta till att bade engagemanget och tillfredsstillelsen (Schein, 1980)

sévil som nivan av prestation minskar. Dessa minskningar kan enligt Kaufmann och
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Kaufmann (2010) kopplas till Vrooms forvantningsteori som innefattar bade inre och

yttre beloningar, exempelvis sjalvforverkligande och lon.
5.3 Betydelsen av ekonomiska medel

Al-Emadi et al. (2015) menar att hoga ekonomiska medel minskar frivillig
personalomsattning medan laga ekonomiska medel okar den. Av resultaten som
framgétt i denna studie dr ekonomiska medel sdsom 16n och andra forméaner en viktig
faktor for majoriteten av respondenterna. Majoriteten pa 93 procent, anser att det ar en
mycket viktigt eller viktig faktor for att vilja stanna kvar i organisationen. Trots detta
kan inte statistisk signifikans visas, vilket innebar att det inte gir att dra slutsatser om
nagot samband. En mojlig orsak till att samband inte kunnat patraffas ar att
respondenterna inte haft tid eller formagan under undersokningen att ga djupare in pa
vilka andra faktorer som faktiskt ar avgorande for viljan att arbeta kvar i sin

anstallning.

Detta stirks av ett samtal om intention med en av respondenterna efter
undersokningen. Respondenten uttryckte att det var en 1ag sannolikhet att denne
arbetade kvar om tre ar. Trots detta hade respondenter angivit ekonomiska medel som
bade mycket viktigt och att det forekom mycket. Detta indikerar att respondenterna har
en bild av att hog 16n ar syftet med arbetet, men dven om en hog 16n forekommer sa
finns en 6nskan om att komma vidare och bryta sin anstillning. Ytterligare en
forklaring till att samband inte gar att finna kan bero pa att hoga loner ar effektiva pa sa
vis att de skapar en kinsla av skyldighet for de anstillda att stanna inom
organisationen (Maertz & Griffeth, 2004). Daremot ar en kansla av att vara skyldig att
stanna inte densamma viljan att stanna. Forfattarna anser att hoga loner i lag-
attraktiva yrken skapar en beroendesituation for de anstillda eftersom majoriteten av
arbetarna ar lagutbildade och darmed besitter en lagre forhandlingsstyrka att kunna
byta till nya jobb med motsvarande 16n. Detta kan leda till en kdnsla att inte ha rad att
byta arbete, dven fast viljan till det skulle finnas och att det 4r mgjligt att lagutbildade

arbetar kvar enbart pa grund av 16nen.

Trots att resultaten inte visar tydliga samband for majoriteten av respondenterna finns
ett undantag for dlderskategorin 31—39 ar. Av denna grupps svar framgar att det finns
ett svagt samband mellan ekonomiska medel och intentionen att stanna kvar i sin
anstillning. Det kan bero pa att reflektionen 6ver behov och 6nskemal dr hogre hos

denna aldersgrupp och darmed mer trovardiga. Att det gar att finna ett svagt samband i
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enbart en aldersgrupp kan enligt Demerouti et al. (2012) bero pa att ménniskors syfte
med arbete skiljer sig at. En del anser att 16n ar det primara och sé lange det
forekommer sa finns en trivsel i anstéallningen, medan andra manniskor kraver mer an
ett lonekuvert for att vilja arbeta kvar. Tillika menar Watson (2006) att manniskors
preferenser gillande ekonomiska medel varierar under livsprocessen och kan darmed

skilja sig beroende pa vilken alder och livssituation respondenten befinner sig i.
5.4 Betydelsen av status och karridrmajligheter

Bristen pa mojlighet for karridrutveckling ar forutom ekonomiska medel den frimsta
faktorn for frivillig personalomsittning enligt De Vos och Meganck (2009). Detta
pastaende stimmer inte 6verens med resultatet fran denna studie. Det framgar att
status och karriarmojligheter ar en viktig faktor for majoriteten, men ocksa den faktor
med lagst paverkan pa huruvida respondenterna vill stanna kvar pa arbetsplatsen eller
inte. Watson (2006) redogjorde for tidigare studiers resultat gillande intentioner,
vilket visar pa att manniskor med en viss work orientation sokte arbete som gav dem
befordringsmojligheter, medan andra enbart virderade att tjaina pengar. Samma teori
kan delvis forklara orsaken till att resultatet av denna studie inte framhévde négra

samband mellan status och karriar och viljan att stanna.

En annan anledning till att samband inte gar att finna kan vara att betydelsen av status
kraver egen reflektion. Vroom (1995) menar att innehavandet av status paverkar
manniskans sjalvkansla och identitet, vilket indikerar en djup sjalvkidnnedom for att
forsta behovet av detta. Status kan enligt Vroom (1995) innebira paverkan dven utanfor
arbetet, sisom i familjen, vinskapliga relationer och i andra grupper manniskor
befinner sig i. Statusen bidrar till okat sjalvfortroende vilket skapar 6kade mojligheter
for manniskan att andra uppfattning om sig sjalv och sin identitet. Detta ar
psykologiska aspekter som manniskor sillan ar medvetna om, och av begreppet status
ar det inte sjalvklart for manniskan att sjalvkansla eller mgjligheter till
sjalvforverkligande beror pa just detta. Nar respondenterna ombads att svara pa status
och karriar och dess betydelse forvantade sig forfattarna inte att de tankte pa huruvida
det paverkar dem pa ett djupare plan. For att undersoka denna faktor djupare kunde en
kvalitativ metod visat pa annorlunda resultat, da respondenterna kunde fa en mojlighet

att forsta faktorn battre.

En anledning till att samband inte gar att finna mellan intentionen att stanna och

status och karriar ligger i linje med Svensson och Eriksson-Ulfsdotters (2009) studie. I



studien framgick det att montorer anses vara ett oattraktivt yrke med 1ag status, vilket

kan forklara varfor status och karriar inte anses vara viktigt for denna malgrupp.

5.5 Betydelsen av ett tillfredstallande arbetsinnehall

Enligt statistik fran SCB (2017) ar personalomsattningen hogst i de yrken dar
arbetsuppgifterna ar enkla och repetitiva vilket visar att arbetsinnehallet spelar stor roll
for de anstilldas lojalitet att stanna. Detta stiarks av De Vos och Meganck (2009) som
menar att ett berikat arbetsinnehall ar en viktig faktor vid arbetandet av att behalla
personal. Resultatet visar att en majoritet pa 76 procent har svarat att ett
tillfredsstéllande arbetsinnehéll dr en viktig faktor for att vilja stanna kvar i sin
anstallning. Trots att majoriteten ar overens om vikten av faktorn gar det inte att finna

nagot samband mellan forekomsten av faktorn idag och intentionen att arbeta kvar.

Demerouti et al. (2012) menar att betydelsen av tillfredsstillande arbetsinnehall
varierar mellan olika grupper av manniskor. De manniskor som drivs av inre faktorer
motiveras av ett berikat arbetsinnehéll och varderar det hogre dn ekonomiska medel,
medan som tidigare ndmnt, finns manniskor som véarderar arbetet pa andra satt och
motiveras av yttre faktorer, sdsom 16n. Detta kan vara anledningen till att det gar att se
mycket spridda svar gillande den hir faktorn. Yttre motivationsfaktorer kan kopplas
till studien om montérerna pa 60-talet (Watson, 2006), vars motiv till arbetet var att
maximera inkomster som i sin tur kunde generera en battre levnadsstandard for deras
familjer. Denna preferens innebar att montorerna inte varderade tillfredsstillande
arbetsinnehall hogre dn hog 16n. Trots att studien ar av dldre karaktar gar det att se
liknelser ur resultatet fran hur montorer varderar tillfredsstiallande arbetsinnehall idag.
Anstillda inom industrin innehaller blandade grupper med olika syften vilket férsvarar

mojligheten att finna samband.

5.6 Betydelsen av sociala relationer

Enligt De Vos och Meganck (2009) ar sociala relationer den faktor som ar viktigast for
manniskan att vilja stanna i sitt arbete. Resultatet i denna studie stammer 6verens med
detta da en majoritet pa 85 procent har svarat att sociala relationer ar en mycket viktig
respektive viktig faktor. En anledning till att sociala relationer ar viktigt ar enligt Avanzi
och Fraccaroli (2013) att ménniskan spenderar mycket tid med sina arbetskollegor,
ibland mer dn med familj och vanner. Detta gor att sociala relationer &r av stor

betydelse for de flesta méanniskor vid val av arbete. Trots det hoga resultatet av vikten



av sociala relationer forekom endast tydliga samband mellan faktorn och intentionen
att arbeta kvar hos dldersgruppen 31-39. Utover detta undantag gav resultatet ett nira
signifikant p-varde for de som arbetar dagtid och som svarat att sociala relationer ar

mycket viktigt.

Enligt Avanzi och Fraccaroli (2013) ar interaktion med andra viktigt d4 manniskan ar
en social varelse som genom andra upplever gemenskap, tillhorighet och
meningsfullhet, kdnslor som manniskan ar beroende av for att uppna vialméaende.
Resultatet visar inte att sociala relationer inte ar viktigt for respondenterna, daremot
finns det oklarheter i varfor ett samband inte gar att finna da flera studier visar pa
motsatsen. Vroom (1995) menar att sociala relationer ar den viktigaste faktorn utéver
ekonomiska medel for manniskans vilja att arbeta kvar medan sociala relationer i
denna studie ar den fjarde viktigaste faktorn. Orsaken till detta kan bero pa att Vroom
undersokte sociala relationer pa 9o-talet. Idag har samhillet genomgatt en stor
forandring i och med digitalisering, som kan ligga till grund for resultatet. Montorerna i
denna undersokning har under arbetstid mojlighet att prata i telefon med familj och
vanner och pa sa vis far de interagera med dem de tycker om, vilket ar ett mojligt
bidrag till att interaktionen med kollegor inte blir lika viktig. Jamforelsevis var
manniskans sociala relationer pa 9o-talet begriansade till de personer som fanns fysiskt
omkring dem, medan det idag finns mgjlighet att integrera med vem man vill trots att
personen inte finns niarvarande fysiskt. Detta gor att faktorn gillande sociala relationer
har forandrats de senaste aren. Detta beror givetvis pa vilket sorts arbete som utfors,
men i denna undersokning &r sociala relationer inte enbart kopplat till kollegor da
mojligheten till telefonsamtal finns under storre delen av arbetspasset. Av samtal med
respondenter gillande hur arbetsdesignen utgor majlighet for interaktion mellan
kollegor, framgick att det finns ytterst fa tillfillen for samtal med varandra under
arbetspasset. Enligt Sarachek (1968) ar det viktigt for organisationer att utforma
arbetet sa att sociala relationer kan blomstra da det leder till positiva effekter pa saval
individniva som pa organisationsniva. D4 det ar svart att skapa utrymme for samarbete
och samtal nir arbetet ar utformat efter I6pande band-principen kan det vara lampligt
att ge medarbetarna mojligheten till telefonsamtal med familj och vanner under
arbetstid. Anledningen till att samband inte gar att finna kan bero pa att alla
respondenter inte anséag att majligheten till telefonsamtal inkluderades i denna faktor,
medan andra upplevde sociala relationer just pa grund av detta. Trots mojlighet till

samtal med vanner och familj dr det mojligt att gemenskap inom arbetsgruppen,
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samarbete, produktivitet och trivsel i arbete begransas om det inte finns utrymme for

interaktioner mellan kollegor under arbetstid.
5.7 Betydelsen av balans mellan arbete och fritid

Frivillig personalomsattning ar starkt forknippad med arbetstider, flexibilitet och
schemalaggning (Al-Emadi et al., 2015). En anledning till detta ar enligt Liu et al.
(2022) att manniskor idag har en alltmer stressig vardag som innebir att mycket ska
hinnas med under dygnets alla timmar och diarmed skulle faktorn skapa
forutsattningen for detta. Liknande resultat framgar av denna studie da balans mellan
arbete och fritid 4r den viktigaste faktorn for att respondenterna ska vilja stanna kvar
pé arbetet. Enbart 3 procent upplever inte att balansen ar viktig for att trivas i sin
anstallning. Daremot gar det inte att dra nigra slutsatser om samband mellan
intentionen att stanna och forekomsten av balans da det inte foreligger statistisk
signifikans. I dldersgrupperna 25—30 samt 31—39 ar fanns svaga samband, nara
statistisk signifikans. Eftersom tidigare studier visar att yngre tenderar att virdesitta
balans i hogre grad én adldre (De Vos & Meganck, 2009) kan en anledning till detta vara

att balans vardesatts olika hos generationer.

Resultatet kan kopplas till Watsons begrepp, work orientation, som innebar att alla
paverkas olika av de olika faktorerna. Behov och 6nskemal varierar under en
manniskas livstid och manniskan genomgar en livslang process vilket innebar att
balans mellan arbete och fritid ar mer eller mindre viktigt beroende pé vart i processen
du befinner dig (Watson, 2006). De svaga sambanden for dldrarna mellan 25—30 och
31—-39, beror mojligtvis pa att preferenserna for denna aldersgrupp skiljer sig fran
andra aldrar, framst for att de befinner sig i en fas dar uppbyggnaden av en familj ar
aktuell.

5.8 Betydelsen av ett organisatoriskt stod

Organisatoriskt stod har visat sig i tidigare studier ha en paverkan pa manniskans
motivation, prestation och intention att stanna kvar i sin anstallning (Maertz &
Griffeth, 2004), vilket dr 6verensstimmande med respondenternas svar eftersom 92,3
procent menar att det dr en mycket viktig eller viktig faktor. Vid analys av eventuella
samband for organisatoriskt stod och viljan att stanna framgéar att aldersgruppen
mellan 31—39 aterigen var signifikant. Daremot visas hoga VIF-varden vilket betyder

att det inte gar att dra slutsatser kring om det enbart ar organisatoriskt stod som gor att
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samband gar att finna, det kan finnas andra narliggande faktorer som spelar in och
paverkar resultatet. En forklaring till det hoga VIF-vardet kan vara att organisatoriskt
stod har en stark koppling till faktorn om sociala relationer da organisatoriskt stod
innefattar rattvisa, vilket dven ar en del i sociala relationer (Maertz & Griffeth, 2004).
Vad avser resultatet géllande sociala relationer finner vi att denna aldersgrupp dven dar
ar signifikant med hogt VIF-varde, vilket ger en indikation pa att det ar dessa tva
faktorer som kolliderar med varandra da det innefattar liknande utbyten for

montorerna.

Ytterligare en orsak till att fA samband mellan de olika grupperna kunnat pavisats kan
vara pa grund av att organisatoriskt stod ar ett begrepp som inkluderar flera delar,
sdsom ett gott ledarskap, arbetets autonomi, forutsattningar for sjalvforverkligande
samt om arbetet ar tillrackligt utmanade (Gyensare et al., 2017). Att begreppet
innehaller manga delar och kan vara svartolkat for respondenterna kan vara en orsak

till att svaren inte kan ses som trovardiga.
5.9 Betydelsen av utvecklingsmojligheter

Gallande utvecklingsmgjligheter fanns det samband mellan intention att stanna och
utvecklingsmojligheter hos dldersgruppen 31—39 ar, dock med risk pa
multikollinearitet. Mojligheten att dra slutsatser utifran resultaten fran de andra
grupperna jamfort med de mellan 31—39 ar kan begriansas pa grund av, som tidigare
namnt, respondenternas work orientation. Det kan vara sa att det ar viktigare med
ekonomiska incitament for de andra aldersgrupperna eftersom deras livssituationer ser
annorlunda ut. De mellan 31—39 ar anser att utvecklingsmojligheter ar viktigt for att
kunna se en framtid pa arbetsplatsen, vilket gér i linje med det Al-Emadi et al. (2015)
menar; att individer tenderar att lamna organisationen ifall de upplever att det finns

brist pa framtida jobbutsikter.
5.10 Betydelsen av en medveten chef

Resultatet visar att det i alla grupper fanns samband mellan hur medveten
respondenterna anser att deras chef ar kring deras behov och 6nskemal i arbetet och
deras intention att stanna. Desto mer medveten de upplevde att chefen var, desto mer
troligt var det att de skulle arbeta kvar. Ett av villkoren i det psykologiska kontraktet
handlar om i vilken grad medarbetarnas forvantningar pa vad de kommer fa och vad de

ar skyldiga organisationen i utbyte matchar organisationens férviantningar pa vad de
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behover ge och fa i gengild. I detta avseende menar George (2009) att det inte ar
organisationen per se, utan chefen. Det finns ett samband mellan anstilldas besvikelse
over det psykologiska kontraktet och negativa resultat, detta da anstalldas kansla vid
kontraktsbrott kan leda till minskat engagemang eller minskade avsikter att stanna
kvar inom organisationen (Laulié & Paves, 2024). Detta kan dven kopplas till det
Salmela-Aro och Nurmi (2004) menar med att som ledare kunna paverka
medarbetarnas individuella motivation genom att vara medveten om vad deras
personliga mal ar. En ledare som dr medveten om vad medarbetaren har for personliga

mal kan bidra positivt till medarbetarens intention att stanna pa arbetsplatsen.
5.11 Betydelsen av beloningar

Forskning visar att det finns ett samband mellan besvikelse pa utbyten och negativa
resultat (Laulié & Paves, 2024) och enligt Vrooms forvantningsteori dr utbyten starkt
forknippad med anstilldas motivation att vilja stanna i arbetet (Kaufmann &
Kaufmann, 2010). Forvantningsteorin belyser huruvida anstélldas prestationer ar
baserade pa vad de anser att utbytet ar vart i form av anstrangning. Sett till vad
resultatet visar ar Ob-tillagg, friskvardsbidrag samt bolagsbonus de utbyten som ar av
storsta betydelse for montorerna. Det innebér att i de fall arbetsgivaren inte haller
l6ften om utbyten av ekonomiska medel riskerar industrin en 6kad frivillig
personalomsittning (Maertz & Griffeth, 2004). De utbyten som anses ha minst
betydelse for montorerna ar flextid, beloning vid forbattringsarbete samt uppvaktning
vid langre anstillning. Att flextid inte har en betydelse beror troligtvis pa att det ar ett
utbyte som enbart ges till lagledare och tjainstemin inom industrin, och enbart en
handfull lagledare har deltagit i undersokningen. Att beloning vid forbattringsarbete
inte anses ha stor betydelse for intentionen att stanna kvar pa arbetsplatsen kan
aterigen bero pa de forvantningar som montoérer har pa utbytet da forviantningar avgor
pa vilken niva deras prestation ar rimlig, utefter vad utbytet anses vara vart (Kaufmann
& Kaufmann, 2010). Det kan darmed betyda att anstrangningen som montorer behover
gora for att komma pa forbattringar i arbetet inte motsvarar virdet av biobiljetter eller
restaurangbesok som beloningen bestar av. Slutligen svarade montorerna att
uppvaktning vid ldngre anstéllningar inte var av en sarskild betydelse. Anledningen till
den laga varderingen kring detta utbyte kan ses utifrdn montorernas intentioner att
stanna i sin anstéllning. Vid frigan angdende sannolikheten att arbeta kvar om tre ar
foll fler svar pa en 1ag sannolikhet dn hog. Resultatet indikerar pa att utbyten bor ske i

nutid d& motivationen for framtida beloningar inte visat sig vara av en storre betydelse.
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5.12 Sammanfattning

Studien visar ett samband mellan det psykologiska kontraktet och montorers vilja att
stanna kvar i eller lamna organisationen respektive ett icke-samband mellan faktorerna
enskilt. Trots att inga enskilda samband for de olika faktorerna gétt att finna har syftet
med studien kunnat besvaras; det psykologiska kontraktet som helhet paverkar
montorers vilja att stanna kvar i sin anstéllning. For att skapa en vilja snarare an
skyldighet att stanna krivs det en kombination mellan ekonomiska och psykosociala
faktorer. Resultatet visar att respondenternas behov och 6nskemal skiljer sig at vilket
stimmer Overens med Demerouti et al.s (2012) konstaterande att méanniskor drivs av
olika beloningar. Eftersom foretagets beloningspolicies framst ar inriktade mot
ekonomiska faktorer kan det vara lampligt att dessa arbetas om for att inte utesluta de
psykosociala faktorerna, da de ar av betydelse for viljan hos de anstillda. De
ekonomiska faktorerna fungerar som kvarhallningsstrategier, som innebar att halla
kvar de anstillda, medan det helheten av det psykologiska kontraktet snarare innebar
ett skapande av kénsla av att vilja stanna kvar (De Vos & Meganck, 2009). Resultatet
visar att strategier fokuserat pa enskilda faktorer inte ar effektiva om malet ar att
minska frivillig personalomsittning, da det inte gar att finna ett sddant samband i
nagon av faktorerna och att en kombination ar det som &ar det mest gynnsamma for

béde organisationen och de anstillda.

Forfattarna till denna studie har haft utmaningar att hitta tidigare studier som
undersokt sambandet mellan det psykologiska kontraktet och anstilldas intentioner
och samtidigt inkluderat yrken dar det inte kravts sarskild utbildning, trots statistik
(SCB, 2017) visar en hog personalomsittning i dessa yrken. Watson (2006) menar att
samband mellan viljan att stanna och en viss faktor ar enklare att finna om
respondenterna har en liknande bakgrund, har samma kon, ar i samma alder och har
en viss liknande etniskt tillhorighet. Komplexiteten med denna studie kan bero pé att

det foreligger en stor variation i alder, utbildning och arbetserfarenhet hos montorer.
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6. Slutsats

Denna studie amnade att undersoka vilka faktorer som paverkar montorers vilja att
stanna kvar i organisationen genom att anvinda det psykologiska kontraktet och
genom detta skapa mojligheter att utforma strategier som framjar medarbetarnas vilja
att stanna kvar och inte enbart strategier for kvarhallning. Fragestillningen for arbetet
har varit: Vilka faktorer i det psykologiska kontraktet pdverkar montorers vilja att
arbeta kvar inom tillverkande industri? Med underfragorna: Hur skiljer sig paverkan
av dessa faktorer at mellan olika aldrar? samt Hur skiljer sig paverkan av dessa

faktorer at mellan olika arbetsskift?

Studiens resultat visade att det finns ett samband mellan intentionen att stanna och
alla faktorer kombinerat. I ju storre utstrackning montorerna upplevde att faktorerna i
det psykologiska kontraktet forekom i organisationen, ju troligare var det att de ville
arbeta kvar i organisationen. Det innebar att en hogre forekomst av de faktorer studien
handlar om, det psykologiska kontraktet, bidrar till en starkt vilja att kvarvara pa

arbetsplatsen.

Daremot visar studiens resultat att det inte gar att dra slutsatser om samband mellan
alla montorers intention att stanna kvar pa arbetsplatsen och enskilda faktorer i det
psykologiska kontraktet. Det kan forklaras med att montorernas behov och 6nskemal ar
subjektiva och varierande beroende pa vilken work orientation individen har (Watson,
2006), vilket ocksa ar resultatet i en studie av Demerouti et al. (2012); att upplevelsen

av arbetet paverkas av individens grundldggande instéllning till arbetet.

Vidare gar det inte att dra nigra slutsatser mellan enskilda faktorer och intentionen att
stanna for de olika skiften och aldersgrupperna med undantaget gruppen 31—39 ar.
Gruppen utmairker sig eftersom det finns ett samband mellan intentionen att stanna
och ekonomiska medel, tillfredsstillande arbetsinnehéll, sociala relationer och
utvecklingsmojligheter. Dessa resultat indikerar att bade ekonomiska och psykosociala
faktorer, alltsa tillfredsstéllande arbetsinnehall, sociala relationer och
utvecklingsmojligheter, ar av lika stor betydelse for intentionen att stanna kvar pa
arbetsplatsen. Detta stimmer 6verens med De Vos och Megancks (2009) slutsats att
det inte enbart 4r ekonomiska medel som far anstillda att vilja arbeta kvar pa en
arbetsplats. De psykosociala faktorerna ar viktiga for personer som befunnit sig i

arbetslivet ett tag, oavsett vilka arbetsuppgifter de har. Likt det frontfigurerna for
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human relations har diskuterat sedan ménga decennier tillbaka kriavs det mer an ratt
till ett lonekuvert for de anstillda. Trots att det ekonomiska utbytet har en stor

betydelse for manniskan bor fler rattigheter erbjudas (Nilsson et al., 2018).

Eftersom inga slutsatser kunde dras gallande samband mellan de enskilda faktorerna
och intentionen att stanna for de andra grupperna visar detta som sagt hur spridda
behoven hos medarbetarna ar. I sin tur innebér detta, i likhet med De Vos och
Megancks (2009) slutsats, att arbetsgivare och chefer behover forsta hur individuella
medarbetare vardesitter faktorer i det psykologiska kontraktet for att arbeta for att

behélla sina medarbetare.
6.1 Teoretiskt bidrag

Tidigare forskning gillande personalens motivation och retention management har
varit fa ur ett medarbetarperspektiv i kontrast till den stora méngd forskning som
studerats utifran ett ledningsperspektiv (Andersson et al., 2020). Att forskning och
studier saknas fran det tidigare perspektivet ar problematiskt for att lyckas presentera
en rittvis bild 6ver vad som ar effektiva tillvigagangssitt for retention management.
Nilsson et al. (2018) menar att ledarskap inte fungerar ensamt utan att det ar
omsesidigt beroende mellan ledare och medarbetare. Forfattarna havdar att det ar av
stort intresse for bade forskning och ldsare att rikta fokus pad medarbetarnas perspektiv
for att kartlagga vilka faktorer som péaverkar den frivilliga personalomsittningen da
den kan hindras om hénsyn tas till medarbetarnas behov och 6nskemal. Vikten av att
utgd mer frdn medarbetarnas perspektiv starks av Bufalino (2018) som i sin studie visar
att ledare endast utgor 20 procent av foretagets resultat och resterande 80 procent
utgor medarbetarna i form av deras prestationer. Forfattarna for denna studie ar inte
ensamma om att mena att medarbetarperspektivet ar det viktiga nar det handlar om att
forsta sig pa orsaker till personalomsittning. Bufalino (2018) menar att ett top-down
perspektiv ar ett mer attraktivt satt att se pa organisationer och att det ar forklaringen
till att medarbetarperspektivet saknas. Daremot for att lyckas komma nira en sanning
kring detta amne ar det nodvandigt att individens livssituation, 6nskningar och behov

ar i centrum for framtida studier (De Vos & Meganck, 2009).

Studiens teoretiska bidrag ar att den forstarker teorier om hur det psykologiska
kontraktet kan anviandas i arbetet med retention management. Den visar ocksé att
dessa teorier ar applicerbara hos arbetare med monotona och repetitiva arbetsuppgifter

vid I6pande band, nagot som tidigare forskning inte har fokuserat pa. Studiens resultat
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forstarker dven tidigare studiers slutsatser om att det ar nodvandigt for organisationers

ledning att skapa forstielse for medarbetarnas individuella behov och 6nskemal.
6.2 Praktiskt bidrag

Studiens praktiska bidrag ar en uppmaning till arbetsgivare och HR-medarbetare att
intressera sig mer for teorin om det psykologiska kontraktet och att utforma strategier
for att behalla personal utifran alla faktorer i det psykologiska kontraktet. Studien
bygger vidare pa tidigare forsknings rekommendationer att ledare och HR-chefer bor
rikta fokus mot en forstaelse for medarbetarnas 6nskningar och behov och pa sa vis
minska den frivilliga personalomséttningen. Forfattarna ar medvetna om att den
frivilliga personalomsittningen idag inte ar lika hog med tanke pa att varldsekonomin
genomgar en kris. Daremot ar bidraget for arbetsgivare och HR-chefer nigot som
aterigen kommer att aktualiseras nir varldsmarknaden stabiliseras igen. Ytterligare ett
bidrag for praktiker inom organisationer som hanterar personalomsittning ar att det
finns en skillnad i vilket tillvigagangssatt som anviands och att det mynnar ut i olika
effekter hos personalen. Att enbart utga fran strategier som skapar en kinsla hos
personalen att tvingas stanna i sin anstéllning sdsom att erbjuda héga loner resulterar
dessvirre inte i en vilja att stanna hos personalen (Vroom, 1995). Viljan ar vasentlig
som chef att uppna hos sina anstillda da den bidrar till ett 6kat engagemang,
produktivitet och trivsel, vilket ar effekter som bor stravas efter vid implementeringar
av strategier kopplat till att behalla personal (DelCampo, 2007). Diarmed utgor
kunskapen hos arbetsgivare och HR-chefer om det psykologiska kontraktet en nyckel

for att framgéngsrikt lyckas med praktikers retention management-arbete.
6.3 Begransningar med studien

Vad avser resultatet for denna studie forekommer en del svar som inte gar att anse som
trovardiga. Orsaken till den minskade trovardigheten i svaren beror delvis péa att
respondenternas svar ar tvetydiga och uppfattas ha varit slarvigt ifyllda. En forklaring
till detta ar att anonyma enkater okar risken for att respondenterna inte svarar
ordentligt da svaren inte kan kopplas till dem, och de tar siledes inte enkaten pa allvar.
Vidare har det i flera aspekter varit en utmaning att genomfoéra denna sorts studie inom
industrimiljo. Den framsta anledningen beror pa att produktionen aldrig stér stilla
vilket innebar att montorernas deltagande har skett under tidspress och produktionen

har belastats pa grund av detta, vilket 6kat risken for forhastade svar utan eftertanke.
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Produktionens arbetsdesign mojliggjorde dessvarre inte att information gallande syftet
med studien kunde redogoras for innan respondenterna svarade pa enkaten, vilket kom

att bli negativt for resultatet.

En annan utmaning ar att det psykologiska kontraktet ar en process som omforhandlas
over tid allteftersom att organisationens och medarbetarnas behov foriandras (Schein,
1980). Detta kan betyda att en 6gonblicksbild sdsom resultatet fran denna
undersokning inte kan fanga alla aspekter av det psykologiska kontraktet. Ytterligare en
begrinsning med studier som avser manniskors behov och 6nskemal ar enligt Watson
(2006) att manniskan genomgar en livsldng process som innebar att de manskliga
preferenserna forandras over tid. Om samma studie genomfors ett ar senare kan
resultatet bli annorlunda da respondenterna befinner sig i ett annat stadie och livet och
darmed har rimligtvis behov och 6nskemal forandrats (Watson, 2006). Det gar dirmed
inte dra nagra generella slutsatser for vilka faktorer som &r viktiga for montorer under
ett langre tidsspann. Daremot visar sambandet mellan det psykologiska kontraktet och
viljan att stanna att kombinationen av de olika faktorerna ar effektivt for att minska
den frivilliga personalomséttningen, vilket inte bor paverkas av manniskans livsprocess

och dndrade preferenser.

Slutligen kan samband inte uteslutas mellan de enskilda faktorerna och montorers vilja
att stanna kvar i eller lamna organisationen. Samband skulle kunnat pavisats om det
funnits utrymme for forfattarna att introducera de olika faktorerna innan for att 6ka
denna medvetenhet och pa s vis definiera skillnader mellan svarsalternativ och fa dem
att reflektera 6ver deras faktiska behov. Att samband inte gar att finna i de dldre
aldrarna kan bero pa att det fanns en liten méangd data for den aldersgruppen, men for
de yngre aldersgrupperna finns flera orsaker. Det kan bero pa att reflektion och
sjalvmedvetenhet dr ndgot som véxer ju langre arbetserfarenhet som en person besitter.
Det forstarks av att dldersgruppen 31—39 utmairker sig genom signifikanta samband,
vilket indikerar att den aldersgruppen har en 6kad medvetenhet om deras behov for att
trivas i arbetet. Det a4r mojligt att de yngre aldersgruppernas syfte med arbete skiljer sig
fran de dldre. Yngre som ar nya pa arbetsmarknaden kan i storre utstrackning vilja de
arbeten som genererar hogst inkomst for att senare ha rdd med att studera vidare och
ser darmed industrin som en tillfallig arbetsplats och ddrmed besvaras en del fragor ur
enkiten baserat pa deras syfte med arbetet och 6vriga fragor besvaras baserat pa deras

inre motivation och dar krockar resultatet.
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6.4 Framtida forskning

For framtida forskning som undersoker vilken effekt det psykologiska kontraktet har
for arbetet med att behélla personal kan det vara intressant att undersoka huruvida
kontraktet hade kunnat vara mer effektivt om det var uttalat mellan arbetsgivare och
den anstallda. Ett uttalat kontrakt hade kunnat bidra till en 6kad medvetenhet hos den
anstillda om sina egna behov och 6nskemal samt f6r arbetsgivare for att 6ka
forstéelsen for sina anstéllda battre. For att fa en mer nyanserad bild av faktorerna kan
framtida forskning anvianda en kvalitativ metod. Den typen av forskning hade kunnat
bidra till mer effektiva strategier gillande att behélla personal och hade det kunnat
minska den frivilliga personalomsattningen. Det psykologiska kontraktet har av
resultatet inneburit att det finns ett samband med montorers vilja att stanna i sin
anstallning. Samband mellan de enskilda faktorerna och intentioner kan i framtiden
visas om kontraktet blir uttalat och medvetenheten kring faktorerna okar for bade den
anstillda och for arbetsgivaren. Sammantaget visar studien att det ar av betydelse att
rikta fokus mot individen for att lyckas behalla sin personal och att det psykologiska
kontraktet ar ett 1ampligt verktyg, som bor bli synligt och mer anvéndbart i

organisationer.

Vidare kan framtida forskning studera hur det psykologiska kontraktet upplevs olika
beroende pa anstilldas forhandlingsstyrka. Finns det skillnader mellan anstillda som
besitter en starkare forhandlingsstyrka och upplever de i storre utstrackning att deras
behov blir mer tillfredsstillda och de med lagre forhandlingsstyrka? Enligt Kossyva et
al. (2023) har anstéllda med en starkare forhandlingsstyrka samt med hog kompetens
storre sannolikhet att lattare hitta nya jobb. Ur ett samhillsperspektiv ar detta
intressant da de personer med lag utbildning hamnar i arbeten som sétter dem i en
samre position fran start och har darmed svért att paverka sin egen arbetssituation,
medan de med hog forhandlingsstyrka kan krava mer (Kossyva et al., 2023).
Forfattarna menar att det gér att dra en liknelse till uttrycket att “De som ar fattiga blir
fattigare och de rika blir rikare”, med en skillnad att det handlar i detta fall om det
psykiska snarare dn det finansiella. Detta kan arbetsgivare utnyttja genom att inte
anstrianga sig for att tillfredsstilla de anstéilldas behov och 6nskemal. I Sverige har den
fackliga rorelsen starkt manniskors ritt till goda arbetsforhéllanden, men for
lagutbildade som befinner sig inom lagattraktiva yrken sdsom industrin finns fortsatt

lag forhandlingsstyrka hos personalen.
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exempelvis O O o O

genom att fa mer
ansvar

6. Upplever du att din chef &r medveten om dina personliga énskemal & behov?

Stammer inte alls O O O O O Stammer helt



7. Det finns flera olika beloningssystem pa din arbetsplats. Vardera hur befintliga
beléningssystem paverkar din vilja att stanna kvar pa ditt arbete.

Paverkar inte . . . Paverkar
Paverkar lite Paverkar
alls mycket

Karridgrsmajligheter
och utveckling O O O O
Lénesteg C-P

Flextid

Korttidsbank

O O O O
O O O O
O O O O
O O O O

Pensionssparande

Beloning vid
farbattringsforslag
(biobiljetter,
diplom)

O
O
O
O

Uppvaktning vid
25,3545 ars
anstallning

O
O
O
O

Skifttillagg och OB-
tilldgg

Friskvard

Foretagshilsa

Bolagsbonus

Tjanstepension

Rabatter av olika
slag

Maojlighet att vaxla
I6n till
pensionssparande

o O O O O O O
o O O O O O O
O o O O O O O
O o O O O O O



Bilaga 2 - Figurer

Figur 4.3
Faktor B (coef) | p T-varde | P-varde VIF
Forekomst ekonomiska medel
2 0,351 0,581 | 0,60 0,547 3,93
3 0,139 0,555 | 0,25 0,803 5,36
4 -0,338 0,603 | -0,56 0,577 3,11
Forekomst status & karriarmdjligheter
2 0,077 0,457 | 0,17 0,869 3,48
3 0,098 0,548 |0,18 0,858 5,42
4 -1,71 1,01 -1,68 0,096 1,98
Forekomst tillfredstallande
arbetsinnehall 0,617 0,435 | 1,42 0,160 3,32
2 0,938 0,532 | 1,76 0,081 4,89
3 0,193 0,943 |0,21 0,838 1,72
4
Forekomst sociala relationer
2 0,170 0,847 | 0,20 0,841 8,90
3 0,374 0,866 | 0,43 0,667 13,55
4 0,665 0,871 | 0,76 0,447 11,37
Forekomst balans mellan arbete och
fritid 0,549 0,400 | 1,37 0,174 2,53
2 0,873 0,455 | 1,92 0,058 3,36
3 1,524 0,539 | 2,83 0,006 2,89
4
Forekomst stddjande organisation
2 0,254 0,418 | 0,61 0,545 2,62
3 0,662 0,474 | 1,40 0,166 4,04
4 0,300 0,711 | 0,42 0,674 2,48
Forekomst utvecklingsmojligheter
2 0,003 0,423 | 0,01 0,994 2,87
3 0,126 0,485 | 0,26 0,795 4,13
4 0,469 0,672 | 0,70 0,487 2,47
Figur 4.4

B (coef) | g T-varde | P-varde VIF
Dagtid
Ekonomiska medel
(niva 3) -0,781 0,877 | -0,89 0,380 3,94
(niva 4) 0,020 0,989 | 0,02 0,984 4,93
Kvallsskift
Ekonomiska medel
(niva 3) -2,25 1,38 -1,63 0,110 11,22
(niva 4) -2,17 1,61 -1,35 0,184 15,52




19-24
Ekonomiska medel
(niva 3) -0,06 1,01 -0,06 0,954 4,76
(niva 4) 0,03 1,06 0,03 0,980 5,10
25-30
Ekonomiska medel
(niva 3) -3,73 2,63 -1,42 0,169 26,10
(niva 4) -3,82 2,90 -1,32 0,201 31,97
31-39
Ekonomiska medel
(niva 3) -0,92 1,06 -0,87 0,419 12,34
(niva 4) -1,23 1,07 -1,14 0,297 12,95
40-52
Ekonomiska medel
(niva 3) -1,50 3,97 -0,38 0,770 9,55
(niva 4) 1,50 4,97 0,30 0,814 14,00
Totalt
Ekonomiska medel
(niva 3) -1,034 0,696 | -1,49 0,141 5,84
(niva 4) -0,621 0,782 | -0,80 0,429 7,44
Figur 4.5
Forekomst B (coef) p T-varde P-varde VIF
Dagtid
Ekonomiska medel
2
3 0,042 0,708 0,06 0,953 2,91
4 -0,336 0,686 -0,49 0,629 5,08
-1,090 0,691 -1,58 0,129 3,36
Kvallsskift
Ekonomiska medel
2
3 0,10 1,34 0,07 0,944 12,07
4 0,18 1,32 0,14 0,893 15,00
-0,77 1,44 -0,54 0,595 6,58
19-24
Ekonomiska medel
2
3 -1,41 1,86 -0,76 0,460 5,42
4 -0,21 1,48 -0,14 0,889 9,08
-1,83 1,62 -1,13 0,277 6,43
25-30
Ekonomiska medel
2 0,44 1,13 0,39 0,701 7,37
3 0,51 1,21 0,42 0,682 9,51
4 -0,70 1,44 -0,48 0,635 6,02
31-39
Ekonomiska medel
2
3 4,77 2,02 3,36 0,056 18,47




4 3,90 1,72 2,26 0,065 22,99
4,09 2,03 2,01 0,091 22,08

40 - 52

Ekonomiska medel

2

3 3,15 2,74 1,15 0,333 6,05
1,77 1,64 1,08 0,358 3,37

Totalt

Ekonomiska medel

2

3 0,351 0,581 0,60 0,547 3,93

4 0,139 0,555 0,25 0,803 5,36
-0,338 0,603 -0,56 0,577 3,11

Figur 4.6
B (coef) p T-varde P-varde VIF

Dagtid

Status & karriarmojligheter

2

3 0,60 1,74 0,35 0,731 10,86

4 0,67 1,65 0,40 0,689 13,75
0,59 1,72 0,34 0,733 12,59

Kvallsskift

Status & karridrmojligheter

2

3 -0,465 0,892 -0,52 0,605 3,82

4 -0,966 0,855 -1,13 0,264 4,00
-0,64 1,09 -0,58 0,561 4,59

19-24

Status & karridrmojligheter

2

3 -0,34 1,62 -0,21 0,835 10,89

4 -0,41 1,63 -0,25 0,806 11,81
-0,72 1,65 -0,44 0,667 8,82

25-30

Status & karridrmojligheter

2

3 -1,73 1,33 -1,30 0,208 3,52

4 -1,66 1,06 -1,56 0,132 4,08
-4,92 1,63 -3,03 0,006 8,57

31-39

Status & karridarmgjligheter

2

3 -4,81 1,42 -3,39 0,015 15,71

4 -2,23 1,03 -2,17 0,073 11,84
-2,74 1,42 -1,93 0,102 13,33

40 - 52

Status & karriarmojligheter
2




3 -3,00 3,00 -1,00 0,500 5,45

4 -2,00 4,24 -0,47 0,720 8,73
0,00 4,24 0,00 1,000 6,55

Totalt

Status & karriarmojligheter

2

3 -0,616 0,652 -0,94 0,348 3,96

4 -0,818 0,636 -1,29 0,201 4,67
-0,750 0,732 -1,02 0,309 4,75

Figur 4.7

Forekomst B (coef) p T-varde P-varde | VIF

Dagtid

Status & karriarmojligheter

2

3 1,31 1,34 -0,98 0,339 17,45

4 -1,27 1,38 -0,92 0,368 20,54
-2,89 1,54 -1,88 0,074 6,50

Kvallsskift

Status & karriarmojligheter

2

3 0,476 0,606 0,79 0,437 3,24
0,611 0,768 0,80 0,430 5,61

19-24

Status & karridrmojligheter

2

3 0,63 1,72 0,36 0,721 13,66

4 0,47 1,57 0,30 0,771 12,85
-0,26 2,15 -0,12 0,907 7,25

25-30

Status & karriarmojligheter

2 0,328 0,774 0,42 0,677 3,86

3 -0,15 1,11 -0,14 0,892 7,70

31-39

Status & karridarmgjligheter

2

3 0,02 1,38 0,01 0,989 11,53
2,93 1,39 2,11 0,079 15,15

40 - 52

Status & karridrmojligheter

2

3 0,70 1,27 0,55 0,621 1,75
-1,62 2,07 -0,78 0,491 541

Totalt

Status & karridarmgjligheter

2

3 0,076 0,457 0,17 0,869 3,48

4 0,098 0,548 0,18 0,858 5,42
-1,71 1,01 -1,68 0,096 1,98




Figur 4.8

B (coef) T-varde | P-varde VIF
Dagtid
Tillfredstéllande
arbetsinnehall
2 0,35 2,18 0,16 0,875 11,54
3 -0,76 2,29 -0,33 0,740 26,34
4 -0,96 2,33 -0,41 0,684 22,12
Kvallsskift
Tillfredstéllande
arbetsinnehall
2 -0,50 1,65 -0,30 0,763 13,02
3 -0,99 1,77 -0,56 0,577 18,77
4 -0,77 1,87 -0,41 0,680 13,34
19-24
Tillfredstéllande
arbetsinnehall
2 -0,36 2,24 -0,16 0,874 26,12
3 -0,26 2,31 -0,11 0,911 27,70
4 -0,47 2,94 -0,16 0,876 4,67
25-30
Tillfredstéllande
arbetsinnehall
3 0,38 1,12 0,34 0,735 4,66
4 -0,10 1,38 -0,07 0,944 5,14
31-39
Tillfredstéllande
arbetsinnehall
2 -0,00 1,00 -0,00 1,000 7,83
3 -0,51 1,21 -0,42 0,686 16,66
4 1,67 1,36 1,23 0,265 12,21
40-52
Tillfredstéllande
arbetsinnehall
3 1,50 3,97 0,38 0,770 8,91
4 2,50 3,97 0,63 0,642 3,18
Totalt Tillfredstallande
arbetsinnehall
2
3 -0,55 1,41 -0,39 0,698 16,68
4 -1,21 1,48 -0,82 0,414 26,52
-1,29 1,53 -0,85 0,399 20,09




Figur 4.9

Forekomst B (coef) p T-varde | P-varde VIF
Dagtid

Tillfredstéllande

arbetsinnehall

2 1,70 1,38 1,23 0,231 20,12
3 1,76 1,43 1,23 0,231 21,04
4 1,10 1,79 0,61 0,547 3,10
Kvallsskiftet

Tillfredstéllande

arbetsinnehall

2 1,130 0,612 1,85 0,071 3,41
3 0,932 0,719 1,30 0,202 472
4 0,24 1,26 0,19 0,851 1,77
19-24

Tillfredstéllande

arbetsinnehall

2 -0,36 2,24 -0,16 0,874 26,12
3 -0,26 2,31 -0,11 0,911 27,70
4 -0,47 2,94 -0,16 0,876 4,76
25-30

Tillfredstéllande

arbetsinnehall

2 -0,096 0,804 -0,12 0,906 3,97
3 0,624 0,856 0,73 0,475 4,04
4 -0,10 1,36 -0,08 0,941 2,34
31-39

Tillfredstéllande

arbetsinnehall

2 4,40 1,29 3,40 0,014 11,95
3 3,30 1,31 2,51 0,046 13,33
40-52

Tillfredstéllande

arbetsinnehall

2 X X X X X

3

4

Totalt

Tillfredstallande

arbetsinnehall

2 0,617 0,435 1,42 0,160 3,32
3 0,938 0,532 1,76 0,081 4,89
4 0,193 0,943 0,21 0,838 1,72




Figur 4.10

B T-varde P-varde | VIF
(coef)
Dagtid
Sociala relationer
3 1,189 0,802 1,48 0,148 3,30
4 1,677 0,848 1,98 0,057 3,32
Kvallsskift
Sociala relationer
3 0,072 0,770 0,09 0,926 3,48
4 0,261 0,871 0,30 0,766 4,30
19-24
Sociala relationer
3 0,85 1,01 0,84 0,412 4,54
4 1,90 1,12 1,69 0,107 5,89
25-30
Sociala relationer
3 -1,83 1,12 -1,63 0,117 4,78
4 -2,09 1,44 -1,46 0,159 7,00
31-39
Sociala relationer
3 3,412 0,595 5,74 0,001 4,04
4 2,527 0,581 4,35 0,005 3,51
40 -52
Sociala relationer
3 X X X X X
4
Totalt
Sociala relationer
3 0,289 0,489 0,59 0,556 2,90
4 0,859 0,548 1,57 0,121 3,41
Figur 4.11
Forekomst B (coef) T-varde | P- VIF
varde
Dagtid
Sociala relationer
2
3 -1,71 1,89 -0,91 0,375 18,27
4 -1,52 1,87 -0,82 0,423 37,59
-1,04 1,84 -0,56 0,578 32,80
Kvallsskift
Sociala relationer
2
3 0,58 2,02 0,29 0,776 31,02
4 1,02 2,09 0,49 0,629 41,36
1,41 2,06 0,68 0,497 30,92
19-24
Sociala relationer
2




3 3,12 3,34 0,94 0,364 35,80
4 3,82 3,88 0,99 0,340 75,97
4,25 3,72 1,14 0,271 68,30
25-30
Sociala relationer
2 -0,53 2,12 -0,25 0,807 22,27
3 -0,63 1,88 -0,34 0,740 22,85
4 0,24 1,88 0,13 0,901 16,32
31-39
Sociala relationer
2
3 -6,32 2,00 -3,16 0,020 18,16
4 -3,71 1,81 -2,05 0,087 25,76
-4,59 2,04 -2,25 0,065 27,64
40 -52
Sociala relationer
3
4 3,60 2,55 1,41 0,252 8,73
2,70 2,38 1,13 0,339 4,58
Totalt
Sociala relationer
2
3 0,170 0,847 0,20 0,841 8,90
4 0,374 0,866 0,43 0,667 13,55
0,665 0,871 0,76 0,447 11,37
Figur 4.12
B (coef) p T-varde P-varde VIF
Dagtid
WLB
4 -0,454 0,504 -0,90 0,374 1,26
Kvallsskift
WLB
3 1,03 2,87 0,36 0,722 46,79
4 0,261 2,99 0,25 0,803 53,07
19-24
WLB
3 -1,10 2,35 -0,47 0,645 25,10
4 -2,31 2,53 -0,91 0,371 29,50
25-30
WLB
3 5,58 2,93 1,90 0,069 32,44
4 6,20 3,08 2,01 0,056 34,97
31-39
WLB
4 -1,513 0,673 -2,25 0,065 5,09
40-52
WLB
3 -0,50 4,97 -0,10 0,936 15,00
4 -4,00 7,35 -0,54 0,683 32,73




Totalt

WLB
3 0,46 1,39 0,33 0,740 23,37
4 0,07 1,47 0,04 0,965 26,51
Figur 4.13

Forekomst B (coef) p T-varde P-varde | VIF
Dagtid
WLB
2 0,402 0,721 0,56 0,583 4,69
3 0,866 0,763 1,13 0,269 5,84
4 2,095 0,822 2,55 0,018 4,76
Kvallsskift
WLB
2 0,301 0,593 0,51 0,614 2,98
3 0,258 0,665 0,39 0,700 3,66
4 0,231 0,844 0,27 0,785 3,21
19-24
WLB
2 -0,35 1,20 -0,29 0,777 6,61
3 -0,11 1,10 -0,10 0,920 5,93
4 1,43 1,32 1,08 0,295 4,28
25-30
WLB

X X X X X
31-39
WLB
2 -1,27 1,25 -1,02 0,349 11,17
3 -2,15 1,43 -1,50 0,184 15,35
4 -0,81 1,75 -0,46 0,660 16,33
40 -52
WLB

X X X X X
Totalt
WLB
2 0,549 0,400 1,37 0,174 2,53
3 0,873 0,455 1,92 0,058 3,36
4 1,524 0,539 2,83 0,006 2,89

Figur 4.14
B (coef) p T-varde P-varde VIF

Dagtid
Organisatoriskt stod
2
3 X X X X X
4
Kvallsskift

Organisatoriskt stod
3




4 0,96 2,30 0,42 0,677 31,64
1,20 2,46 0,49 0,629 35,24
19-24
Organisatoriskt stod
3
4 1,38 1,65 0,84 0,413 12,67
1,05 1,77 0,59 0,559 14,57
25-30
Organisatoriskt stod
3
4 -2,81 2,16 -1,30 0,206 17,75
-2,76 2,49 -1,11 0,280 23,27
31-39
Organisatoriskt stod
3
4 -3,82 1,40 -2,72 0,034 19,03
-4,60 1,50 -3,07 0,022 19,76
40 -52
Organisatoriskt stod
2
3 X X X X X
4
Totalt
Organisatoriskt stod
2
3 -0,43 2,15 -0,20 0,842 13,59
4 0,02 1,88 0,01 0,993 43,02
-0,61 191 -0,32 0,752 43,07
Figur 4.15
Forekomst B (coef) p T- P-varde | VIF
varde
Dagtid
Organisatoriskt stod
2
3 -0,256 0,819 -0,31 0,757 5,44
4 0,430 0,758 0,57 0,576 6,16
0,45 1,06 0,43 0,672 571
Kvallsskift
Organisatoriskt stod
2
3 0,374 0,581 0,64 0,523 2,80
4 0,746 0,725 1,03 0,309 4,95
-1,89 1,37 -1,38 0,173 2,10
19-24
Organisatoriskt stod
2
3 -2,13 2,09 -1,02 0,326 21,63
4 -1,56 2,47 -0,63 0,539 31,52
-2,62 2,72 -0,96 0,351 18,15
25-30

10



Organisatoriskt stod
-0,187 0,791 -0,24 0,816 3,45
0,501 0,907 0,55 0,587 5,16
0,36 1,74 0,20 0,840 3,81
31-39
Organisatoriskt stod
X X X X X
40 -52
Organisatoriskt stod
3
2,45 1,62 1,51 0,228 3,31
Totalt
Organisatoriskt stod
2
3 0,254 0,418 0,61 0,545 2,62
4 0,662 0,474 1,40 0,166 4,04
0,300 0,711 0,42 0,674 2,48
Figur 4.16
B (coef) p T-varde P-varde VIF
Dagtid
Utvecklingsmdjligheter
2 X X X X X
3
4
Kvallsskift
Utvecklingsmdjligheter
2 0,72 1,65 0,44 0,663 8,47
3 1,68 1,55 1,08 0,284 14,36
4 1,35 1,85 0,73 0,470 17,00
19-24
Utvecklingsmojligheter
2 X X X X X
3
4
25-30
Utvecklingsmojligheter
3 1,52 1,06 1,42 0,168 4,31
4 5,46 1,95 2,80 0,010 12,34
31-39
Utvecklingsmojligheter
2 8,81 1,74 5,07 0,002 5,75
3 6,70 1,54 4,34 0,005 26,84
4 8,58 1,90 4,51 0,004 39,46
40 -52
Utvecklingsmajligheter
2 X X X X X
3
4
Totalt

Utvecklingsmdjligheter

11



2 0,93 1,09 0,86 0,393 6,84

3 1,73 1,11 1,56 0,122 14,99

4 2,21 1,24 1,78 0,079 16,41
Figur 4.17

Forekomst B (coef) p T-varde P-varde | VIF

Dagtid

Utvecklingsmdjligheter

2 0,601 0,759 0,79 0,437 5,60

3 0,456 0,874 0,52 0,607 7,99

4 1,29 1,08 1,20 0,243 5,90

Kvallsskift

Utvecklingsmojligheter

2 -0,539 0,586 -0,92 0,363 2,85

3 0,271 0,665 0,41 0,686 4,09

4 -0,80 1,27 -0,64 0,528 2,65

19-24

Utvecklingsmojligheter

2 2,49 1,41 1,76 0,098 9,18

3 1,85 1,40 1,32 0,207 9,93

4 2,98 1,63 1,83 0,088 8,57

25-30

Utvecklingsmdjligheter

2 -1,165 0,808 -1,44 0,167 4,01

3 -0,144 0,988 -0,15 0,886 5,82

4 1,19 2,11 0,56 0,581 2,89

31-39

Utvecklingsmojligheter

2 -2,19 1,42 -1,54 0,174 10,84

3 -2,55 1,75 -1,45 0,196 24,14

4 -3,83 2,00 -1,91 0,104 5,24

40 -52

Utvecklingsmdjligheter X X X X X

Totalt

Utvecklingsmojligheter

2 0,003 0,423 0,01 0,994 2,87

3 0,126 0,485 0,26 0,795 4,13

4 0,469 0,672 0,70 0,487 2,47

12



Bilaga 3 - Malins reflektioner

Mina forvantningar pa denna uppsats har varit hoga respektive 1aga under skrivandets
gang. For ett ar sedan bestimde jag och Amanda att vi ville skriva ihop, detta grundade
sig i dels att vi skrivit flertalet uppsatser tillsammans under utbildningens gang och det
har visat sig fungera valdigt bra. Dels for att vi nist intill direkt kom 6verens om vilket
amne som var intressant att studera. I ett tidigt stadium borjade vi diskutera allt fran
att studera sjukfranvaro, jimfora motivation mellan olika yrken med mera, med det
sagt har vi varit inne pa samma spar av att pa nagot sitt studera ur ett

medarbetarperspektiv och anstilldas motivation.

Innan vi borjade med uppsatsen pratade vi mycket om visioner och vad vart mal ar och
resultatet ska bli. Av att vi gjorde det tror jag att vi hade lattare att hilla oss till en bana
och enklare hittade tillbaka vid motgangar. Genom att vi diskuterade idéer och forslag
tidigt och aven skrev ner dem i ett dokument kunde vi ga tillbaka och finna var
ursprungliga tanke nar det ibland behovdes. Med det sagt gjorde vi mycket forarbete
och planerade noga och vara forberedelser skapade goda forutsiattningar for oss resten
av tiden med uppsatsen. En viktig del av forberedelserna var att komma Gverens om att
vi ser studier som ett arbete och att arbetet med uppsatsen ska ske mellan 8—16, detta
for att inte sitta pa kvillar och helger. For att mojliggora lediga kvillar samt helger var
vi bestimda med att vi skulle hélla oss till denna tid. For att sdkerstilla detta hordes vi
alltid av via videosamtal 8.30 for att stimma av och ldgga upp dagen. Vi skulle dven
stimma av med varandra nir raster tas och nar vi valjer att avsluta for dagen. P4 sé vis
var vi medvetna om vad den andre gjorde och att vi bdda lade ned lika mycket tid pa

arbetet.

En otrolig fordel med att ha arbetat tillsammans ar att vi fungerar som varandras
motparter i manga avseenden, Amanda har en sida som jag saknar och tvartom vilket
inneburit att vi kompletterar varandra. De bitar som jag upplevt komplicerade har
Amanda upplevt som mer hanterbara och likasa tvirtom vilket har skapat ett ordentligt
flyt genom denna process. Vi har lyft varandra i de bitar som vi upplevt mindre
motiverande, eftersom vi inte motiveras av samma bitar har det alltid varit ndgon som
varit mer positiv och fungerat som en drivkraft. Nagot som varit en fordel ar att vi inte
ar ndra vanner utanfor skolan vilket jag tror har bidragit till att vi har en mer

professionell relation diar var gemensamma nimnare ar uppsatsen och dirmed har det



varit mer effektivt att vi haft en kollega liknande relation snarare dn vanner privat. Det

kan aven varit en faktor till varfor konflikter varit sallsynta.

Vér gemensamma malbild har varit att vara narvarande bada tva i alla processer i
arbetet. Med det sagt har vi i det man det gétt nir vi arbetar pa distans arbeta i samma
dokument och i samma avsnitt samtidigt, detta for att bada ska kénna att hela arbetet
ar vart och inte enbart delar ur det. For oss ar det viktigt med en rod trad for 1asaren
men dven en helhetsforstaelse for oss sjdlva. Sjalvklart har vi behovt arbeta med olika
delar i arbetet for att effektivisera och fa arbetet att rulla, men vi har alltid varit och
pillat i varandras grejer for att bada ska vara nojda med allt. Det har vi under arbetets
gang varit mycket tydliga med att vi inte ska se det som kritik om vi dndrar i varandras
texter utan att det viktiga ar att vi bada, nar vi lamnar in, ska kdnna oss nojda over

arbetet.

Trots att vi tagit storre roller i vissa delar har vi alltid varit ména om att gora lika
mycket och ldgga ner lika mycket tid och energi pa uppsatsen. Men vi har valt att gora
det vi ar battre pa for att underlatta for oss sjdlva och for varandra. Vara kunskaper
gillande det psykologiska kontraktet och de 6vriga teorier som anvinds i uppsatsen ar
teorier som vi bada ar vil bekanta med fréan tidigare kurser, vilket vi dven sag som en
fordel. Dels pé grund av att det forenklar for oss att se vilka teorier som gér att koppla
till varandra, dels sag vi det som en fin sak att gora, att anvanda oss av kunskap som vi
lart oss under utbildningen och dra at sicken med en blandning av dessa i vart sista
arbete. Det visar pa att vi tagit till oss av det som undervisats och att vi kan arbeta

vidare med det genom analyser och med egna argument.

Slutligen har arbetet varit mycket givande, det har inneburit flera motgéangar och
stundtals fortvivlan. Det som frimst inneburit svarigheter for oss har varit var data. Att
lyckas med en kvantitativ metod var svarare an vad vi fran borjan anade. Det har testat
oss i allt fran samarbete och hur vi valt att l0sa dessa motgangar. Vi badda har haft hoga
krav pa vart arbete vilket resulterat i att vi stundtals fatt lugna varandra och fa ner
varandra pa marken igen. Men vi har inte alltid valt de enkla vigarna da vart mal har
varit att uppna ett bra resultat som stimmer 6verens med vara forvantningar. Det dr nu
efter arbetet en stor stolthet kopplat till oss, vart arbete och vart sétt att hantera denna

utmaning och att vi inte valt den enkla vagen.



Bilaga 4 - Amandas reflektioner

Varen 2025 har varit en mycket givande period av studietiden. Jag och Malin bestimde
oss redan i hostas for att det var det psykologiska kontraktet vi ville fordjupa oss i,
vilket gjorde att vi hade en lang tid att fundera pa vilket satt vi ville gora. Vi testade
manga olika infallsvinklar men landade i november i att det ar just det psykologiska
kontraktet kopplat till retention management, i industribranschen vi ville undersoka.
Fran borjan var planen att anvinda en kvalitativ metod men vara fragestallningar ledde
oss, hur mycket vi 4n vred och vinde pa vara tankar, till en kvantitativ metod. Detta har
varit den storsta utmaningen for oss. Vi ldste statistik i arskurs ett och vi har arbetat
med kvantitativ metod endast en gang under dessa ar. Men eftersom det var dit vart
intresse ledde sa var det den vagen vi fick ga. Jag bestaimde mig da for att se detta som
ett bra sitt att friska upp mina statistiska kunskaper. Det var tidvis en tung tanke att
hélla kvar i, for oj vad vi har fatt arbeta med just detta. Jag har 1anat och last flera
statistiska bocker dn vad jag nagonsin trodde jag skulle lasa. Vi fick ovarderlig hjalp i
form av Jalal Ahamed, nér vi fick bolla vara idéer och hans guidning i vilken vag vi
skulle gé. Jag ar valdigt tacksam for det, for ndgra manader senare sa har jag fatt en
uppfraschning och inte minst pdbyggnad av dessa kunskaper. Det kdnns bra att vi valde

att gd igenom detta, speciellt eftersom var utbildning snart ar slut.

Mina forvantningar var att det skulle kinnas som att bestiga ett berg eftersom vi skulle
skriva pa samma arbete under sa lang tid. Men tvartom sa har jag langtat till att de
andra momenten och kurserna skulle ta slut sa att jag kunde fa dgna all tid at arbetet.
Det har givetvis inte alltid varit roligt att behova skriva men eftersom arbetet ar sa stort
sa har jag under de samre, inte sa produktiva, skrivdagarna kunnat redigera text eller

liknande uppgifter.

Arbetsbelastningen har varit ungefiar som jag har tinkt mig. Forsta tiden dgnade vi at
att lisa teorier och vetenskapliga artiklar, skrev forslag pa innehéll som vi sedan
redigerade och sillade. Det var formodligen den perioden som upplevdes som mest
langsam, eftersom det tar tid att 14sa och sétta sig in i olika texter. Vi planerade in
studietid till de andra momenten och kursen, vilket gjorde att arbetet med

examensarbetet inte kdndes for 6vervildigande.



Nar vi lamnade in planeringsrapporten och fick godkant pa den borjade nasta del av
arbetet. Under det forsta besoket pa foretaget insag vi att saker inte kommer att gd som
vi hade tankt oss. Vi har sett framfor oss att det skulle ramla in svar pa enkaten, men
det hiande inte. Vi hann bli rejalt stressade. Vi behovde samla in mycket fler svar for att
kunna dra nagra slutsatser, sa vi fick lagga upp nya planer. Det gjorde att arbetet
stannade av lite, eftersom vi var beroende av att invianta svar innan vi kunde producera
resultat eller ga vidare i texten. Jag anvinde tiden at att 14sa statistikbocker och
redigera texter. Efter langre tid 4n forvantat, och ménga anstrangningar av Malin, fick
vi in s manga svar som det var mdjligt att fa. Vi kunde inte tjata mer utan att det blev
etiskt inkorrekt, och vi kunde inte utvidga var population ytterligare utan att behova

forandra enkaten.

D4 startade sista delen av arbetet. Det var en berg- och dalbana av kinslor, varannan
dag kiandes det bra och att vi var pa banan medan varannan dag kdndes som botten och
att vi behovde skriva om allting. Men skam den som ger sig - till slut lyckades vi. Nar vi
sag att det finns ett samband var det som att allt foll pa plats naturligt. Analysen och
slutsatsen var en frojd att skriva. Vi hade lagt mycket tid pa att analysera muntligt sa

det kiindes som att det “bara var att skriva ner” vad vi hade tankt pa.

Jag tycker att jag och Malin har kompletterat varandra mycket bra i detta arbete. Vi ar
olika som personer; jag ar eftertanksam och lugn, pa gransen till langsam jamfért med
Malin som &r snabb och effektiv. Malin kan skriva samtidigt som hon ténker vilket gor
henne till mycket produktiv, medan jag tanker lange forst och sedan skriver. Det har
varit en bra kombination i denna uppsats. Arbetsfordelningen har varit jamn mellan
oss. Malin drog ett mycket stort lass i att skriva litteraturgenomgangen da jag behovde
vabba halvdagar under en lang period. Malin tog ocksa ansvar 6ver indrivningen av
svar till enkéaten och dkte dit pa kvillen for att prata med kvillsskiftet. Jag kunde
anvanda statistikprogrammet Minitab pa min dator, sa jag drog ett storre lass géllande
resultatframstillningen. Jag har tagit ansvar over att granska texten ur akademiska
ogon och Malin tog titen i analysen. Vi har anvint vara styrkor och parerar vara
svagheter. Mina svagheter har viagts upp av Malins styrkor och tvartom. Vi har varit ett
mycket bra team och jag ar mycket tacksam Over att jag har fatt skriva examensarbetet

med henne.



