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Sammanfattning

Syftet med studien &r att undersoka vad hogskolestudenter tycker dr attraktivt pa en framtida
arbetsplats, samt om det skiljer sig mellan manliga och kvinnliga studenter nér det géiller
deras preferenser for en potentiell arbetsplats. Studien genomfoérdes med en kvalitativ metod
varav den insamlade datan analyserades med hjdlp av en tematisk analys, ddr materialet
strukturerades upp 1 sju teman. De teman vi har tagit fram grundar sig pd vad vara
respondenter har uppgett som de frimsta faktorerna som avgor val av arbetsgivare. Materialet
analyserades med hjilp av teoretiska perspektiv pa motivation, sjdlvbestimmande och
genusaspekter.

Resultatet visar att bade man och kvinnor virderar de inre faktorerna hogst vid valet av
framtida arbetsgivare, sdsom arbetsuppgifter, utvecklingsmojligheter och arbetsmotivation. I
sammanstéllningen av resultatet gar det att utldsa att det inte forekommer nagra storre
skillnader mellan kvinnor och mén i vad de virderar hogst 1 valet av framtida arbetsgivare.
Studien bidrar till en 6kad forstaelse for vad som &r en bidragande faktor for
hogskolestudenter vid deras val av framtida arbetsgivare. Resultatet av denna studie kan vara
anvéandbar for foretag samt organisationer i deras rekryteringsstrategier for att attrahera och
behélla nyexaminerade talanger.

Avslutningsvis visar resultatet av var studie att bade manliga och kvinnliga hdgskolestudenter
1 stor utstrackning virderar samma attribut och kvaliteter vid val av arbetsgivare, framfor allt
inre faktorer som arbetsuppgifter och utvecklingsmaojligheter. Detta resultat ger bland annat
foretag en viktig insikt om vad studenter som ska ut pa arbetsmarknaden efterfragar, vilket
gor det mojligt for dem att utveckla effektiva strategier for att attrahera ny kompetent
arbetskratft.

Nyckelord: attraktiv arbetsgivare, arbetsmotivation, studenter, Herzbergs tvdfaktorsteori,
sjdalvbestdimmandeteorin, genusperspektiv



Abstract

The purpose of this study is to examine what university students find most attractive when
choosing a future employer and whether there are differences in how men and women
prioritize when selecting a future employer. The study was conducted using a qualitative
method, and the collected data was analyzed through thematic analysis, organizing the
material into seven themes. These themes are based on what our respondents identified as the
key factors influencing their choice of employer. The material was analyzed using theoretical
perspectives on motivation, self-determination, and gender aspects.

The results show that both men and women highly value intrinsic factors when choosing a
future employer, such as job tasks, opportunities for development, and work motivation. The
analysis indicates that there are no significant differences between men and women in what
they value most in a future employer. This study contributes to a better understanding of the
factors that influence university students when choosing their future employers. The findings
of this study can be useful for companies and organizations in their recruitment strategies to
attract and retain newly graduated talent.

In conclusion, the results of our study show that both male and female university students
largely value the same attributes and qualities in choosing an employer, particularly intrinsic
factors such as job tasks and opportunities for development. This result provides companies
with important insights into what students entering the job market are looking for, enabling
them to develop effective strategies to attract new, competent workforce.

Keywords: preferred employers, work motivation, students, Herzberg's two-factor theory,
self-determination theory, gender perspective



Forord

Forst och framst vill vi rikta ett stort tack till vdra respondenter som avsatte tid for att delta 1
intervjuerna. Ni har delat med vérdefull information for var studie, era intervjuer har bade
varit givande och trevliga. Vi vill ocksé tacka var handledare Klara Oberg, for hennes stod
och vigledning under vért arbete med studien. Slutligen vill vi ocksé tacka varandra for ett
fantastiskt samarbete under hela projektet.

Amanda Heinrich & Emma Andersson
Hogskolan i Halmstad
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1 Inledning

I denna studie undersoks vilka faktorer studenter vardesétter hos en framtida arbetsgivare,
samt om detta skiljer sig mellan kvinnor och mén. Det finns en rad olika aspekter som kan
paverka varfor ndgon viljer att soka sig till ett specifikt yrke eller arbetsgivare. Det kan
handla om bade individuella och organisationsspecifika omstindigheter. Individuella faktorer
kan vara sdsom tidigare erfarenheter, personliga attityder och personlighetsdrag som leder till
att individer soker sig till en viss organisation. Dessutom kan organisationens arbetsvillkor
och forméner spela en avgorande roll. Arbetsvillkor kan vara sdsom ekonomisk ersittning,
medan formaner snarare kan innefatta till exempel karridr- och utvecklingsmojligheter,
sociala formaner i form av flexibla arbetstider m.m. (Abrahamsson & Andersen, 2005).

Amnet om vad som kiinnetecknar en attraktiv arbetsgivare, #r ett aktuellt Zmne att belysa med
tanke pa de snabba forandringar som préglar var tid. I takt med den stiandigt fordnderliga
miljon, bade i arbetslivet och 1 samhaéllet i stort, fordndras dven individens livs- och
arbetsvillkor. Till foljd av detta fordndras dven méanniskors val av arbete och karridr, dirmed
ar det av betydelse att kontinuerligt f6lja upp och analysera utveckling inom detta omréde.
Organisationer bor anpassa sig infor dessa fordndringar for att kunna attrahera och behalla
befintlig arbetskraft, samt for att forbli konkurrenskraftiga pa arbetsmarknaden. Idag stir
organisationer infor betydande utmaningar gillande att attrahera, rekrytera och behalla
medarbetare. Den nuvarande arbetsmarknaden rymmer fler generationer samtidigt dn
nagonsin tidigare (Glass, 2007). Detta kridver att organisationer forstar och anpassar sig till de
varierande behoven och preferenser hos olika generationer och kon for att effektivt mota
dessa utmaningar.

Det finns markbara skillnader mellan kvinnor och méns arbetsmarknad (IFAU, 2023). Fler
kvinnor tenderar att arbeta inom den offentliga sektorn, ha deltidsanstédllning och ta ldngre
ledighet i samband med forédldraskap. Kvinnor har dessutom i genomsnitt ldgre 16n &n méan
trots hogre utbildningsniva (IFAU, 2023). Genom att studera mén och kvinnor som snart ska
ut pd arbetsmarknaden efter ett antal ars studier vill vi 6ka organisationers forstielse for vilka
strategier de kan anvidnda, och anpassa dessa for att attrahera och behalla arbetskraft.
Strategier menar vi sdsom employer branding, vilket kan bidra till att arbetstagare soker sig
till en viss arbetsplats (Chhabra & Sharma, 2014).

Vi menar att vér studie ér relevant da den bland annat erbjuder virdefulla insikter for foretag i
sitt arbete med att attrahera och behélla personal. Genom att identifiera vilka attribut och
kvaliteter som har en betydande inverkan pé individers val av arbetsgivare, kan foretag i sin
tur anpassa sina strategier for att forstd och mota de specifika behov och preferenser som
varierar mellan olika grupper, sdsom kvinnor och mén, vilket kan forbéttra arbetsplatsens
attraktivitet och medarbetarnas trivsel.



1.1. Bakgrund

Lasaret 2013/14 var det cirka 405 900 registrerade studenter runt om vid Sveriges universitet
(Statistiska Centralbyrin, 2015). Av 405 900 studenter laséret 2013/14 var 244 000 kvinnor
och 162 000 man. Lésédret 2022/23 var antalet registrerade studenter omkring 441 100
stycken, varav 273 200 kvinnor och 167 900 mén (Statistiska Centralbyrén, 2024). Antalet
studenter 0kar, samtidigt som de studerar i fler &r innan det dr dags for dem att anta
arbetsmarknaden, med hoga krav pa bade sig sjalv och potentiella arbetsgivare (Dyhre &
Parment, 2013).

Arbetsmiljoverket (2011) pekar pa att den svenska arbetsmarknaden stindigt forandras, vilket
innebdr att det som anses attraktivt pa arbetsmarknaden idag, inte nddvindigtvis &r attraktivt
nér framtida studenter tar examen och ska soka jobb. Det finns tydliga skillnader mellan méin
och kvinnor pé arbetsmarknaden, sdsom att fler kvinnor tenderar att arbeta inom den
offentliga sektorn, ha deltidsanstdllningar och har i genomsnitt ldgre 16n 4n mén (IFAU,
2023). Skillnader géller inte bara I6nen och anstéllningar, utan dven vad mén och kvinnor
vardesitter pa en arbetsplats (Terjesen et al. 2007). Genom att undersdka vad som attraherar
studenter till olika arbetsplatser kan vi fa en inblick i vad foretag bor prioritera for att locka
hogskolestudenter som stdr infor examen till just sin organisation.

1.2. Syfte

Syftet med studien &r att undersdka vad hogskolestudenter tycker dr attraktivt pa en framtida
arbetsplats, samt om det skiljer sig mellan manliga och kvinnliga studenter nér det géller
deras preferenser for en potentiell arbetsgivare. Undersokningsomradet utgor alltsa
forvantningar och tankar om vad som &r en attraktiv framtida arbetsplats bland studenter med
ndra intrdde pa arbetsmarknaden. Studien genomfors genom att samla in hogskolestudenters
varderingar och asikter kring val av framtida arbetsgivare. Sedan analyseras det i forhéllande
till Herzbergs tvafaktorsteori (Herzberg et al, 2017), sjdlvbestimmandeteorin (Gagne & Deci,
2005), Joan Ackers teori om genusstrukturer (Acker, 1992), samt tidigare forskning kring
perspektiv pa genusaspekter, motivation till arbete och arbetsklimatet. Samtliga teorier och
tidigare forskning dr valda for att skapa en djupare forstéelse och forklara studiens omréde,
med stdd i dessa kan vi kartldgga och analysera resultatet av vara fragestillningar.

1.3. Fragestallningar
e Vilka attribut och kvaliteter anser hogskolestudenter som mest betydelsefulla nér de
véljer en framtida arbetsgivare?

e Finns det tydliga genusskillnader 1 vilka specifika attribut och kvaliteter som
prioriteras av hogskolestudenter vid val av framtida arbetsgivare?



1.4. Avgransningar

I denna studie har studenter som stir infor examen undersokts. Urvalet i studien &r anpassat
efter studiens omfattning. Med en begrénsad tid for studien togs ett strategiskt beslut. En
avgriansning gjordes att intervjua atta stycken respondenter, varav fyra mén och fyra kvinnor
fodda mellan aren 2002-1994. P4 grund av det begrinsade urvalet kan resultatet inte
garanteras att dverensstimma helt med verkligheten. For att kunna generalisera svaren och fa
ett tydligt orsakssamband bor forskning kopplat till dessa fragor darfor goras i en storre
urvalsgrupp for att f4 en &nnu bredare inblick.

Tidsramen for examensarbetet forsvarade intervjuprocessen och av den anledningen togs ett
beslut att avgransa studien till ett mindre urval. Vi kommer dirfor endast att intervjua
studenter som star infor examen. Ytterligare en avgriansning vi gjort pa grund av den
begrinsade tiden &r att vi endast har undersokt studenter frdn en och samma hogskola i
Sverige. En annan avgrinsning som gjorts dr att vi gér en generalisering av kategorierna
kvinnor och mén, vi tar alltsa inte hdnsyn till sdsom klass och bakgrund.



2 Tidigare forskning

I denna del presenteras tidigare forskning som dr relevant for studien. Kapitlet dr uppdelat i
olika underrubriker for att underldtta for ldsaren. Samtliga omraden menar vi bidrar till
studiens syfte, och utgor viktiga pelare inom forskningsfiltet och till vdara fragestdllningar.
Den tidigare forskningen dr vald for att skapa en djupare forstdelse och forklara studiens
omrdde.

2.1. Tidigare forskning om genusaspekter i relation till vad som utgor
en attraktiv arbetsplats

I var undersokning stravar vi efter att forstd vad som gor en arbetsplats attraktiv. Vi menar att
det dr avgorande att integrera tidigare forskning pd genusaspekter, eftersom genus dr en
central faktor som paverkar bade individens och organisationens uppfattning av vad som é&r
attraktivt och motiverande pa arbetsplatsen. Genom att inkludera ett genusperspektiv kan vi
f4 en mer nyanserad forstaelse for eventuella genusskillnader i valet av arbetsgivare. Darfor
kommer vi att utforska och integrera genusaspekter i vért resultat och analys av vad som
utgor en attraktiv arbetsgivare.

Det finns tydliga skillnader mellan mén och kvinnor pa arbetsmarknaden, det géller inte bara
l6neskillnader utan dven vad de virdesitter pd en arbetsplats. Enligt en tidigare studie
tenderar mén att prioritera yttre faktorer som 16n, status och yrkestitel hogre dn kvinnor (Lips
1992; Eccles 1994). Kvinnor ldgger generellt storre vikt i faktorer som ett gott samarbete
mellan kollegor samt goda mdjligheter att hjdlpa andra (Lips 1992; Eccles 1994).

Morgan, Isaac och Sansone (2001) visar 1 sin studie att den framsta faktorn som paverkar
yrkesvalet for bdde min och kvinnor dr vad individen sjélv anser vara intressant kopplat till
karridr. Det &r alltsd individens intressen som har en avgorande roll gillande vad som lockar
en person till en viss arbetsplats. Morgan m.fl. (2001) pekar pa att mén och kvinnor generellt
har olika intressen, vilket innebér att de soker sig till olika arbeten. Faktorer relaterade till
personlig kompetens utgjorde inte en sé viktig faktor som forskarna trott (Morgan et al.
2001).

Aven Terjesen m.fl. (2007) bekriftar dessa skillnader mellan kvinnor och mén. Faktorer
sdsom 10n, sjilvstandighet samt karridr- och utvecklingsmojligheter dr hogt prioriterade bland
man. Kvinnor tenderar a andra sidan att vardera arbetsuppgifter, arbete med ménniskor,
gemenskap och kollegor hogre &n mén (Terjesen et al. 2007).

2.2. Tidigare forskning géllande motivation till arbete

For att forstd vad som gor en arbetsplats attraktiv ér tidigare forskning inom motivation en
central aspekt att ta hinsyn till, samt for att kunna kartlagga vad studenter anser &r attraktivt
och motiverande pa arbetsplatsen. Genom att inkludera motivation kopplat till arbete kan vi
fa en bredare uppfattning om omradet. Av den anledningen kommer vi att utforska och



integrera tidigare forskning om motivation 1 vart resultat och analys av vad som utgér en
attraktiv arbetsgivare.

Begreppet motivation dr komplext och kan tolkas, samt definieras pa olika sitt beroende pa
kontexten. Motivation &r ett begrepp som anvinds for att kunna tolka och forklara hur
méinniskor forvéntas bete sig. Begreppet beskriver vad en méanniska véljer att gora, 1 vilken
omfattning och hur mycket tid som kommer att 4gnas &t det (Weman- Josefsson & Berggren,
2013).

Mainniskans motivation till att arbeta skiljer sig at beroende pd individuella faktorer. Arbete
kan for vissa médnniskor vara ett intresse och passion, medan det for andra kan vara
avgorande for forsorjningen. Weman-Josefsson och Berggren (2013) menar att det ar viktigt
for organisationen att motivera och engagera sina medarbetare i sina arbetsuppgifter, da detta
kan bidra till att motivationen leder arbetet i rétt riktning. Weman-Josefsson och Berggren
(2013) menar ocksa att motivation kopplat till tydliga och 6nskvirda mél for medarbetarna ar
viktigt for produktiviteten och arbetet framat for organisationen. For anstillda ar ett
meningsfullt och engagerande arbete som involverar dem 1 att uppna resultat, en avgorande
faktor for trivsel och vilbefinnande. Att kénna att ens arbete &r meningsfullt och utvecklande
ar ocksa betydelsefullt. For att skapa motivation bland de anstéllda ar det darfor viktigt att
organisationen mojliggdr att medarbetarna ndr sina mél och samtidigt bidrar till
organisationens framgangar (Weman-Josefsson & Berggren, 2013)

Locke och Latham (2004) belyser i sin studie att det finns tre olika omraden som
motivationen kan ha verkan pa. Det forsta forfattarna tar upp ar att motivation kan paverka
hur en person viljer att ta plats i ett rum. Det andra ar i vilken grad personen i fraga viljer att
engagera sig, samt anstridnga sig och slutligen at vilken riktning personen kommer att arbeta.
Vidare lyfter Locke och Latham (2004) sex punkter i sin studie som syftar till att beskriva
motivationsteorierna. De sex punkterna ska bidra till att géra motivationsteorier mer valida.
Den forsta punkten betonar vikten av att sammanstilla teorier som redan finns for att skapa
en mer omfattande teori om motivation, genom att anvinda meta-analyser. Den andra
punkten forfattarna lyfter ér att arbetsmotivationen bor studeras. Den tredje punkten &r
behovet av att undersoka och studera generell och situationsspecifik motivation. Den fjarde
punkten som tas upp ar vikten av att studera undermedveten och medveten motivation. Den
femte punkten syftar till att lyfta vikten av att integrera sjdlviakttagelse sérskilt vid
teoribyggande. Den sista och avslutande punkten &r att ta del av ménniskans viljekraft nir en
teori skapas (Locke & Latham, 2004).

2.3. Tidigare forskning om arbetsklimat

For att forstd vad som utgdr en attraktiv arbetsplats ar det av betydelse att Gverviga tidigare
forskning om arbetsklimat. Detta &r av stor vikt for att kunna kartldgga vad studenter anser ar
attraktivt och motiverande 1 en arbetsmilj6. Genom att inkludera denna forskning kan vi {4 en
bredare forstaelse for omradet, dirav kommer vi att utforska och interagera arbetsklimatets
betydelse 1 vart resultat och analys av vad som kénnetecknar en attraktiv arbetsgivare.



Vilméende och trivsel dr tvd viktiga faktorer for att manniskor ska uppleva ett vilbefinnande
pa sin arbetsplats (Sverke, 2009). En annan viktig aspekt dr den fysiska arbetsmiljon pa
arbetsplatsen. Tidigare forskning gjord av Jaspers, Canan och Dul (2011) betonar att en god
fysisk arbetsmiljo med exempelvis bra belysning, god ventilation och ljudniva framjar bland
annat kreativitet, medan en délig arbetsmiljo snarare hammar kreativiteten.

Utover den fysiska arbetsmiljon dr dven det sociala arbetsklimatet avgorande, vilket
innefattar teamwork och god ton mellan kollegor. Det kan motivera anstillda och leda till
kreativitet hos medarbetarna. Dessutom kan faktorer som arbetsrotation, autonomi,
utmanande uppgifter och stdd fran dverordnade och kollegor bidra till att skapa en positiv
arbetsmiljo dér de anstillda kdnner motivation och kreativitet (Jaspers, Canan & Dul, 2011).

Forskning av Scheers och Botha (2014) betonar att organisationer som jobbar for att skapa ett
arbetsklimat dir medarbetarnas arbetstillfredsstillelse framjas, bor dven ha 1 atanke att kunna
erbjuda utvecklingsmdjligheter och uppmuntra kreativitet, samt skapa en trygg och god
arbetsmiljo med hogt i1 tak. Scheers och Botha (2014) syftar dven pa att medarbetare ska ha
ett givande, roligt och utmanande jobb. Aven Huddleston (2014) lyfter vikten av att skapa ett
trivsamt arbetsklimat genom att frimja tillit, respekt och ett gott samspel inom organisationen
mellan bade kollegor och under- och 6verordnade.



3 Teoretiska utgangspunkter

I denna del presenteras de teoretiska utgdangspunkter som anvdinds som grundliggande
referensramar vid analysen av den insamlade datan. Vi har valt att dela upp kapitlet i olika
underrubriker for att underldtta for ldsaren. Med stod i dessa kan vi kartldgga vilka faktorer
hogskolestudenter virdesdtter pa en arbetsplats och dirtill dven beskriva om det finns ndagon
skillnad mellan kvinnor och mdn gdllande preferenser hos en framtida arbetsgivare. De valda
teorierna dr Herzbergs tvafaktorsteori, Joan Ackers teori om genusstrukturer och
sjdalvbestimmandeteorin. Samtliga teorier dr valda for att skapa en djupare forstaelse och
forklara studiens omrade. Med stéd i dessa kan vi kartldgga och analysera resultatet av vdra
frdagestdllningar.

3.1. Joan Ackers teori om genusstrukturer inom organisationer

Joan Ackers teori kommer att anvéndas for att bidra till en djupare forstielse for hur
genusstrukturer inom organisationer kan paverka hogskolestudenters val av en framtida
arbetsgivare. Ackers (1992) teori ar sérskilt relevant eftersom den identifierar och analyserar
hur genusstrukturer skapas och upprétthélls inom organisationer, vilket &ven kan ha en
betydande inverkan pa studenters preferenser och beslut. Genom att anvinda Ackers (1992)
teori kan vi analysera hur konsbundna symboler kan paverka studenters attityder och val nér
det giller framtida arbetsgivare. Detta kan dessutom ge insikt i varfor vissa arbetsgivare eller
branscher attraherar fler mén 4n kvinnor, och tvartom.

Den forsta kategorin Acker (1992) lyfter dr kopplad till fordelningen av arbete mellan
kvinnor och mén. Fordelningen mellan kvinnor och mén dr kopplad till I6ner och makt.
Acker (1992) menar att kvinnor 1 de flesta fall har l4gre 16ner och stdr 1 en sémre
maktposition. Dessutom menar hon att det finns en uppdelning i arbeten, dir vissa typer av
arbeten anses vara kvinnliga och andra arbeten manliga och bor darfor utforas av det
forutbestimda konet. Den andra kategorin tar upp interaktionen mellan kvinnor och mén,
samt mellan personer inom en organisation. Acker (1992) menar att det i de flesta fall finns
en konsmaktsordning i de interaktioner som gynnar det manliga konet. Den tredje kategorin
syftar till konsbundna symboler och handlar om hur media och TV framstiller mén som
ledare. Acker (1992) menar att foretagsledare framstar som harda, starka och rationella vilket
dven speglas inom organisationer. Den fjarde kategorin Acker (1992) lyfter 4r hur personer
inom organisationer fordndrar sin personlighet i form av attityd och beteende utifran det som
anses passa in i organisationen.

Acker (1992) menar att de fyra kategorierna bidrar till en konsmaktsordning inom
organisationer, som i sin tur skapar konsbundna substrukturer. Hon menar vidare att de fyra
kategorierna skapar och bidrar till kvinnors inkludering pa arbetsmarknaden. Acker (1992)
menar att det finns tva typer av arbetare. Den fOrsta typen &r oftast min och de ar mer
engagerade 1 arbetet och foljer organisatoriska regler och antaganden. Den andra typen ér
oftast kvinnor och de dr mindre engagerade i arbetet eftersom de prioriterar familjen hogre dn
arbetet (Acker, 1992).



3.2. Sjalvbestimmandeteorin

Sjalvbestimmandeteorin kommer att anvidndas eftersom den bidrar till en djupare forstaelse
av hur motivation kan paverka en individs beteende. Genom att tillimpa denna teori kunde vi
lattare analysera och kartldgga vara fragestillningar, samt {4 en insikt i vad som driver
méinniskor att fatta vissa beslut. Teorin belyser skillnaden mellan inre och yttre motivation,
vilket hjdlper oss att forstd de underliggande faktorerna som paverkar individers val och
handlingar. Sjdlvbestammandeteorin gor det alltsa mdjligt for oss att identifiera och forklara
psykologiska behov som styr en individs beteende, samt hur dessa behov kan leda till olika
beslut.

Sjalvbestimmandeteorin stravar efter att forklara motivationer som styr en individs beteende.
Fokuset inom teorin &r att forstd vilka faktorer som péverkar individer att ta olika val, samt i
vilken utstrdckning individens beteende &r sjdlvbestimmande eller styrt av yttre faktorer
(Moran, Diefendorf, Kim & Liu, 2013). Enligt Gagne och Deci (2005) har alla manniskor,
oavsett kultur eller etnicitet, tre grundldggande behov som maste tillfredsstillas for att kdnna
inre motivation. Dessa tre behov ér kénslan av kompetens, samhdrighet och
autonomi/delaktighet. De menar att for att kinna inre motivation behdver samtliga tre behov
uppfyllas (Gagne & Deci, 2005).

Vidare delas teorin in i tre huvudsakliga typer av motivationer: inre motivation, yttre
motivation och amotivation. Inre motivation innebdr att individer utfor en aktivitet eftersom
de anser att den dr intressant, och far da en spontan tillfredsstéllelse fran aktiviteten i sig.
Individen drivs alltsa av sitt eget intresse och engagemang, snarare én yttre faktorer eller
beloningar. Yttre motivation innebdr ddaremot att det finns ett samband mellan aktiviteten och
vissa konsekvenser, exempelvis materiella eller verbala beloningar. Tillfredsstéllelsen
kommer alltsd inte direkt fran aktiviteten, utan snarare frin yttre konsekvenser som
aktiviteten kan medfora. Individens motivation drivs alltsé av beloningar eller resultat av
aktiviteten (Gagne & Deci, 2005).

Yttre motivation kan dessutom delas upp i fyra typer, rangordnade fran minst till mest
sjalvstyrande: extern, introjicerad, identifierad och integrerad motivation. Extern motivation
innebdr att manniskor blir motiverade av externa faktorer, sdsom beloning eller uppskattning.
Introjicerad motivation syftar pa att individer vill undvika skuldkanslor och angest, vilket
innebdr att personen upplever press och forvantningar som motiverar att upprétthalla en god
sjdlvkinsla och en kinsla av vérdighet. Identifierad motivation innebér att individen ser ett
personligt vdrde i aktiviteten och upplever dirfor att den dr viktig att genomfora. Den sista
motivationen dr ocksd den mest autonoma formen av yttre motivation. Inom denna typ utfor
individer aktiviteter for att det 4r kul och intressant. Trots att aktiviteten i sig kan medfora
fordelar, ar beteendet 4nda sjdlvstyrt utan ett specifikt mal (Gagne & Deci, 2005).

Den sista typen av motivation dr amotivation och innebér att en individ inte har nagra tydliga
intentioner eller syften med sitt agerande, vilket kan innebéra brist pa intresse och forstaelse



for aktivitetens syfte. Individen upplever ingen personlig kontroll och far da en kénsla av
franvaro av motivationen (Gagne & Deci, 2005).

3.3. Herzbergs tvéfaktorsteori

Herzbergs tvafaktorsteori kommer att anvéndas eftersom den bidrar till en djupare forstéelse
av vad som paverkar individens trivsel och motivation pa en arbetsplats. Genom att anvdnda
denna teori kan vi analysera och kartlédgga vara fragestdllningar genom att identifiera vilka
specifika motivations- och hygienfaktorer som ar mest relevanta for var studie. Detta hjélper
0ss 1 sin tur att forstd arbetsmotivation och trivsel, samt hur dessa faktorer samverkar for att
paverka individers beteenden, attityder och beslut kopplat till arbetsplatsen. Vidare kan vi
med hjdlp av Herzbergs tvafaktorsteori béttre forklara varfor vissa faktorer for individer
spelar en storre roll 4n andra.

Psykologen Frederick Herzberg undersokte vilka faktorer som ledde till att individer kdnner
sig nojda eller missndjda pa sitt arbete. Det empiriska materialet Herzberg fick fram genom
sin studie utvecklade han sin teori om arbetsmotivation, som dessutom till viss del var
inspirerad av Abraham Maslows behovstrappa. Herzbergs tvafaktorsteori delar in
motivationsfaktorer i tva kategorier. Forsta kategorin ar hygienfaktorer och den andra ar
motivationsfaktorer. Hygienfaktorer &r yttre faktorer, det vill sdga sddant som skapar
otillfredsstéllelse. Yttre faktorer kan vara sdsom arbetsrelationer, ledarskap och
arbetsforhallanden, sddana faktorer som Herzberg menar skapar otillfredsstéllelse snarare dn
motivation. Hygienfaktorer ar alltsd i flera fall en bidragande faktor till missnoje hos
medarbetarna. Hygienfaktorerna ar ddremot inte en bidragande faktor till
arbetstillfredsstillelse eller motivation hos medarbetarna (Herzberg et al, 2017).

Enligt Abrahamsson och Andersen (2005) definieras nedanstdende hygienfaktorer i
Herzbergs tvafaktorsteori:

1. Organisationens politik och administration: Organisationen i dess helhet i motsats
till forhallandet mellan dver- och underordnade.

2. Ledaren: Hir avses ledarens egenskaper, det vill siga om hen dr kompetent, réttvis,
stodjande, villig att ldra ut och delegera ansvar.

3. Arbetsforhillandena: De fysiska aspekterna av arbetsmiljon, sdsom ljus, virme, luft,
buller, utformningen av arbetsplatsen och arbetsbelastning.

4. Mellanménskliga forhallanden: Detta handlar om relationerna mellan kollegor samt
mellan 6ver- och underordnade.

5. Ekonomisk ersittning: Detta innefattar [onen och andra ekonomiska beloningar.

6. Status: Handlar inte endast om formell status, utan 4ven om symboler for status pa
arbetsplatsen.

7. Trygghet i arbetet: Den upplevda sékerheten och stabiliteten i anstdllningen,
objektiva tecken pé trygghet dr sdsom anstillningstid, foretagets stabilitet, skydd mot
uppségning etc.

8. Privatlivet: Denna faktor innebér att trivseln i arbetet kan paverkas av problem eller
konflikter i privatlivet. (Abrahamsson & Andersen 2005:149—-150).



Motivationsfaktorerna syftar till inre faktorer, det vill sdga sddant som skapar tillfredsstéllelse
och motivation hos anstillda pé arbetsplatsen (Abrahamsson & Andersen, 2005). Inre
faktorer dr sddant som bidrar till ett spontant psykologiskt behov. Dessa faktorer &r alltsa inte
paverkade av yttre forhallanden. Motivationsfaktorer dr sdsom utveckling, arbetet i sig,
ansvar och utmaningar. Gemensamt dr att samtliga faktorer ar kopplade till arbetsuppgifterna,
och dr till skillnad frdn hygienfaktorerna en bidragande faktor till bade arbetstillfredsstéllelse
och motivation hos medarbetarna (Abrahamsson & Andersen, 2005).

Enligt Abrahamsson och Andersen (2005) definieras nedanstiende motivationsfaktorer i
Herzbergs tvafaktorsteori:

1. Prestationer: Detta innebdr tillfredsstillelse som kommer for att utfora ett arbete,
16sa problem, se konkreta resultat 1 arbetet.

2. Erkidnnande: Detta avser att bli uppméarksammad och uppskattad for val utfort
arbete. Handlar om mer 4n kénslan av att vara viarderad, utan dven att fa feedback och
bekriftelse.

3. Arbetet i sig sjialv: Arbetsuppgifterna ska vara intressanta, varierade och kreativa, de
ska vara meningsfulla och stimulerande.

4. Ansvar: Ha kontroll dver sin egen arbetssituation och att ata sig ansvaret for hur
andra utfor arbetet.

5. Befordran: Detta innebdr konkreta tillfillen dar man far hogre formell status i
organisationen eller tilldelas en hogre stillning, det vill siga mojligheten att kldttra
inom foretaget.

6. Vixt: Det handlar om mdjligheten att vixa och utvecklas i sin professionella karrir,
samt ldra sig nya fardigheter med storre befordringsmdjligheter. (Abrahamsson &
Andersen 2005:149).

Vidare lyfter Herzbergs tvafaktorsteori 14 faktorer som antas vara paverkade av
medarbetarnas arbetstillfredsstillelse och motivation, vilket paverkar medarbetarnas attityder
och beteenden kopplat till arbetsplatsen. De 14 faktorerna lyfter flera omraden, allt fran
prestation till utvecklingsmdjligheter. For att medarbetarna ska nd arbetstillfredsstéllelse ar
det enligt Herzbergs tvéafaktorsteori visentligt att hygienfaktorerna samt
motivationsfaktorerna tillfredsstills hos medarbetarna. Motivationsfaktorerna anses vara
sarskilt viktiga for medarbetarna att uppfylla for att skapa arbetstillfredsstéllelse och
uppfyllandet av hygienfaktorerna bidrar till att forebygga missnoje for medarbetarna
(Herzberg et al, 2017).
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4 Metod

1 detta kapitlet kommer vi att beskriva de metodiska tillvigagdngssdtten vi har anvdnt for att
samla in det empiriska materialet till var studie. Forst presenteras vdara metodval foljt av
urval, forskningsetik, analysmetod och slutligen metoddiskussionen.

4.1. Metodval

Vi valde att genomfora en kvalitativ studie dir vi genomforde totalt atta semistrukturerade
intervjuer med hogskolestudenter som stir infor examen. Vi ansdg att antalet respondenter
var passande till studiens omfattning utifran tidsramen. Syftet med denna studie var att fa en
djupare forstéelse av respondenternas tankar och upplevelser, ddrav har vi valt att genomfora
en kvalitativ undersokning. Vi menar att en kvalitativ metod var passande till studien,
eftersom datan som samlades in skulle bidra till en béttre och djupare forstéelse for individers
tankar och &sikter. Vid en kvalitativ metod far respondenterna dessutom en chans att ge
utforliga svar och utveckla fragorna som stills under intervjun. Vi valde att genomfora
semistrukturerade intervjuer eftersom det dr den mest férekommande metoden vid intervjuer
(Bryman, 2018). En semistrukturerad intervju gav oss dessutom mojlighet att anpassa véra
fragor utifran respondentens svar, vilket dven bidrog till en storre flexibilitet frdn samtliga
parter (Denscombe 2018). Under intervjutillfdllena utgick vi fran en intervjuguide (se Bilaga
1) som vi skapat utifrén vara fragestéllningar och syfte med studien.

Vid intervjutillfillena genomfordes ljudinspelningar via en mobiltelefon. Vi valde att gora
ljudinspelningar under intervjuerna for att kunna lagga fullt fokus pa samtalen. Detta tilldt oss
att vara aktiva och mojliggjorde for foljdfragor. Genom ljudinspelningar kunde vi ga tillbaka
och lyssna pa materialet, detta ansag vi vara ett viktigt och vérdefullt verktyg vid analysen av
intervjuerna. Detta verktyg ar dessutom viktigt under kvalitativa intervjuer eftersom det
mojliggor for forskaren att vara nirvarande och engagerad utan att tappa fokus fran intervjun,
eftersom det inte behdvs ndgon dokumentation av vad som sdgs (Bryman, 2018).
Ljudinspelningarna godkéndes av respondenterna.

Samtliga intervjuer innebar ett fysiskt mote mellan oss forskare och respondenten i friga.
Platsen som intervjun skulle hallas pa, bestamdes tillsammans med respondenten, vilket
resulterade 1 att majoriteten av intervjuerna holls 1 grupprum pd Hogskolan 1 Halmstad, varav
tva intervjuer pd Halmstads stadsbibliotek. Intervjuerna varade mellan 20-30 minuter.
Intervjuer vid en kvalitativ metod kan variera i tid, det kan bero pa respondenternas vilja eller
ovilja att delta. Det kan i sin tur paverka kvaliteten pd intervjumaterialet (Bryman, 2018). Vi
upplevde att intervjumaterialet var anvéndbart och holl en god kvalitet. Vid genomforandet
av intervjuerna dr det av stor vikt att ha bias i atanke, som innebadr att en individs uppfattning
om virlden kan skilja sig frdn verkligheten (Denscombe, 2018). Till exempel kan en
organisation hdvda att de dr jamstéllda trots att verkligheten tyder pa annat.

11



4.2. Urval

Valet foll pd ett mélstyrt urval, vilket dr anvindbart nér det dr viktigt att nd personer som dr
relevanta for att besvara studiens syfte och fragestéllningar. Ett malstyrt urval innebér att
strategiskt vilja informanter baserat pa specifika kriterier for att sékerstélla att de kan besvara
forskningsfragorna (Bryman, 2018). En potentiell nackdel med ett mélstyrt urval &r risken for
bias, d& respondenterna kan vara utvalda for att ge “rétt” svar enligt studiens syfte och
fragestillningar. Eller att respondenter omedvetet har valts som forvéntas svara 1 linje med
studiens riktning (Denscombe, 2018).

Urvalsprocessen innebar att vi kontaktade studenter som star infér examen, genom
gemensamma kontakter. Vi bestdmde sedan tid och plats genom sms, vilket resulterade i ett
urval pa étta personer, varav fyra kvinnor och fyra mén. Med tanke pa att studien grundar sig
i ett forhallandevis litet urval, tror vi att ett storre urval av respondenter mojligtvis skulle ge
ett bredare perspektiv av eventuella skillnader mellan kvinnor och méin géllande vad de
vardesitter pd en arbetsplats, samt vad studenter generellt anser viktigt hos en arbetsgivare.

Samtliga respondenter kontaktades mellan 23-25 mars 2024. Efter att vi fatt bekréftelse pa
deras deltagande 1 studien, skickade vi en samtyckesblankett tillsammans med ett
informationsbrev till respondenterna. Samtyckesblanketten ar fortryckt och anger syftet med
studien, vilka vi dr som begér samtycke, samt vilken typ och i vilket syfte deras
personuppgifter kommer att behandlas. Det framgér dven att allt material som ar direkt
kopplat till respondenterna kommer att raderas efter att uppsatsen ér avslutad och
examinerad. Blanketten innehéller dessutom kontaktuppgifter till oss, var handledare och
aven till Hogskolan 1 Halmstads dataskyddsombud. I informationsbrevet framgar information
om studien, inklusive dess syfte och innehéll. Brevet beskriver d&ven hur det insamlade
materialet kommer att behandlas, samt forvédntad tidsatgang till intervjun. Vidare betonas det
att deltagandet &r frivilligt och att respondenten kan avbryta nér den vill utan att behova
uppge anledning, det framgér dven att respondentens identitet kommer att héllas anonym.
Slutligen éterfinns ort och datum for studien, kontaktuppgifter till oss och handledare samt
véra underskrifter.

4.3. Forskningsetik

Etik spelar en central roll i genomforandet av forskning, oavsett studiens omfattning
(Denscombe, 2018). Samtliga forskare har ett ansvar for att sékerstélla att undersokningen
inte sker pd ndgon annans bekostnad, sérskilt pd respondenterna i studien. Ytterligare en
viktig aspekt dr att vara medveten om potentiella risker och kritiska moment som kan uppsta
vid en forskningsprocess, dédrav dr det av stor vikt att forhalla sig till de etiska principerna
(Vetenskapsradet, 2017).

I studien har vi aktivt foljt samtliga fyra forskningsetiska principer framstéllda av

Vetenskapsradet (2017). Informationskravet handlar om att vi som forskare ska informera
berdrda parter om vad studien handlar om, dess syfte och vilka villkor som giller for
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respondenterna 1 frdga (Vetenskapsradet, 2017). For att forhalla oss till informationskravet
skickade vi ut ett informationsbrev via e-post till alla respondenter, med information gillande
syftet med undersokningen. I informationsbrevet framgick dven att deltagandet ar frivilligt
och att de fir avbryta deltagandet nér de vill utan att behva ange anledning.

Den andra principen, samtyckeskravet, innebar att respondenten sjalv har befogenhet om hen
vill medverka eller ej (Vetenskapsradet, 2017). Samtyckeskravet foljdes genom att vi
informerade respondenterna med en samtyckesblankett som inneholl information om frivilligt
deltagande samt ritten att avbryta deltagandet utan att behdva uppge anledning. Genom
informationsbrevet (Bilaga 2) och samtyckesblanketten (Bilaga 3) samlade vi in deltagarnas
underskrifter dir de gav sitt samtycke till sitt deltagande.

Konfidalitetskravet innebér att deltagarnas uppgifter ska behandlas med konfidalitet
(Vetenskapsradet, 2017). Konfidalitetskravet beaktades genom att hélla respondenternas
identiteter anonyma, samt att inget i materialet fran intervjun kan kopplas till deras personliga
identitet. Respondenternas personuppgifter hanterades i OneDrive och raderades efter att
studien var examinerad och godkédnd. De enda uppgifter vi samlat in om respondenterna ar
deras personuppgifter i form av for- och efternamn, mailadress och underskrift. Vi ansag inte
att sdsom personnummer var relevant att ta med 1 undersdkningen. Vid transkriberingen och 1
resultatdelen har vi dessutom anvint oss av fiktiva namn..

Nyttjandekravet innebér att den insamlade datan, inklusive personuppgifter, endast far
anvindas for forskningsdndamal i samband med den aktuella studien (Vetenskapsradet,
2017). Vi foljde detta krav genom att enbart anvinda respondenternas svar fran intervjuerna
for den aktuella studien, ingen information anviandes utanfor dess sammanhang. Dessutom
informerade vi respondenterna om mdjligheten att {2 tillgang till den slutgiltiga studien om de
sé& onskade.

Eftersom hogskolestudenternas egna uppfattningar och ésikter ar centrala for var studie, var
det av stor vikt att tillimpa en arbetsmetod som varken forskonade eller forvranger
respondenternas svar i resultatdelen. Av den anledningen har vi varit noga med att minimera
risken for subjektivitet, for att fa ett sa tillforlitligt resultat som mojligt.

4.4. Analysmetod

For att analysera det empiriska materialet 1 var undersokning anvindes vetenskapliga artiklar
och teorier. Bland de teoretiska ramverken som anvéndes finns Herzbergs tvdfaktorsteori
(Herzberg et al, 2017), Joan Ackers teori om genusstrukturer (Acker, 1992),
sjdlvbestimmandeteorin (Gagne & Deci, 2005) samt tidigare forskning kring perspektiv pa
genusaspekter, motivation till arbete och arbetsklimat. De teoretiska utgdngspunkterna som
anvéndes ar grundlidggande referensramar vid analysen av den insamlade datan.
Sjédlvbestaimmandeteorin belyser vad for slags motivation som styr en individs beteende,
fokuset inom sjidlvbestimmandeteorin dr att undersoka vilka faktorer som paverkar individens
val, och i vilken grad individens beteende ar sjdlvbestamt eller styrt av yttre faktorer (Moran,
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Diefendorf, Kim & Liu, 2013). Sjdlvbestimmandeteorin anvéndes alltsa for att kunna
analysera och kartldgga den insamlade datan. Herzbergs tvafaktorsteori delar in
motivationsfaktorer i tva kategorier: hygienfaktorer och motivationsfaktorer. Hygienfaktorer
ar relaterade till arbetsmiljo och omstandigheter, dessa &r ofta en bidragande faktor till
missndje hos medarbetare. Motivationsfaktorer syftar snarare till arbetets innehall och &r
avgorande for bade arbetstillfredsstillelse och motivation hos anstéllda (Herzberg et al,
2017). Herzbergs tvafaktorsteori kommer dessutom att utgora en del av analysen, genom att
dela in vara framtagna teman i inre och yttre faktorer. Herzbergs tvafaktorsteori anvdndes
dessutom eftersom den gav oss en djupare forstaelse for vad som paverkar individens trivsel
och motivation pa arbetsplatsen, vilket sedan kunde kopplas till respondenternas svar frén
intervjuerna. Joan Ackers teori om genusstrukturer anvédndes for att bidra till en djupare
forstaelse for om genusstrukturer inom organisationer kan paverka hogskolestudenters val vid
en framtida arbetsgivare (Acker, 1992).

Vidare anvéndes dven tidigare forskning kring perspektiv pa genusaspekter, motivation till
arbete och arbetsklimat har varit en grundldggande referensramar kopplat till vad studenter
vardesatter hos en framtida arbetsgivare. Samtliga omraden menar vi bidrog till studiens
syfte, och utgjorde viktiga pelare inom forskningsféltet och till vara frigestéllningar. De
teoretiska utgadngspunkterna tillsammans med tidigare forskning valdes for att skapa en
djupare forstéelse och forklara studiens omrade. Med stdd av dessa kartlade och analyserade
vi resultatet av véra fragestdllningar. Genom att anvidnda oss av dessa teoretiska
utgdngspunkter och tidigare forskning kunde vi genomfora en grundlig analys av vart
empiriska material.

Analysprocessen gick 1 linje med det Ahrne och Svensson (2015) presenterar som riktlinjer.
En viktig del av metoden var att sortera vart material. Det gjordes redan i borjan med under
intervjuarbetet for att f en dvergripande inblick, med syftet att underlétta bearbetningen av
det efterfoljande materialet. Att bearbeta materialet allt eftersom mojliggor upptiackten av nya
insikter och monster (Ahrne & Svensson, 2015).

Vidare anvinde vi oss av en kvalitativ tematisk analysmetod som &r den vanligaste analysen
vid kvalitativa undersokningar (Bryman, 2018). Metoden involverade bland annat att
identifiera centrala teman efter ha last samtliga transkriberingar for att sedan sortera det
empiriska materialet i dessa. Genom att transkribera forskningsmaterialet 6kar studiens
tillforlitlighet och trovérdighet eftersom det mgjliggdr en noggrann granskning och
diskussion av datan. Att ha tillgang till transkriberade texter gor det léttare att atervénda till
materialet for att kontrollera och analysera det. En tematisk analys ér enligt Bryman (2018)
sarskilt fordelaktig for oerfarna forskare, eftersom den bland annat ger relativt enkla resultat
att presentera. Vid tematiska analyser ar ett antal punkter extra angeldgna, bland annat sdsom
att undersoka skillnader och likheter mellan informanternas svar. Bland de aspekter som lyfts
fram dr repetitioner, anvindning av analogier och andra sprakliga kopplingar relevanra,
eftersom de kan ge djupare insikter 1 respondenternas tankar och upplevelser (Bryman, 2018).
Att vara uppmaérksam pa sddana sprakliga kopplingar kan bidra till en mer nyanserad
forstaelse av det undersokta &mnet. Vi gjorde alltsa en tematisk analys som resulterade i sju
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stycken teman: arbetsuppgifter, utvecklingsmojligheter, motivation till arbete, formaner, 16n,
flexibilitet och kollegor. Utifran de sju tidigare ndimnda teman som uppkom i var tematiska
analys valde vi att i resultatdelen strukturera innehallet med underrubriker som motsvarar
dessa teman. Vid intervjuerna kom édven ledarskap och arbetstid upp bland ett fatal
respondenter. Vi valde dock att inte ta med dessa som teman, dé de inte hade tillracklig
relevans jamfort med de andra temana, som i storre utstrickning togs upp av respondenterna.

For att illustrera hur vi kom fram till vara teman genom tematisk analys, &r ett exempel temat
"Utvecklingsmojligheter" och hur vi identifierade och slog samman repetitioner och analogier
for att bilda detta tema. Exempel pa uttalanden fran tva olika respondenter som gjordes, som
sedan blev temat utvecklingsmojligheter ér foljande: "Fér mig dr maojligheten till personlig
och professionell utveckling, samt foretagskulturen dr viktiga faktorer” och “En annan sak dr
att det mdste finnas utvecklingsmojligheter, att man inte dr fast i sin roll. Det gor att man blir
motiverad till att jobba for att kdnna att man kan véxa och ta ansvar”. Vi anvidnde oss av
samma strategi nir vi bildade de 6vriga teman. Arbetsupgifter &r ett sidant exempel pa ett
tema. Fran en av respondenterna gjordes ett uttalande: “Gdllande lonen beror det pa inom
vilka grdinser men jag anser att utvecklingsmaojligheter och arbetsuppgifter dr viktigast”.

4.5. Metoddiskussion

Som tidigare ndmnt valde vi att spela in intervjuerna. Detta val togs for att underlétta
analysprocessen och transkriberingen. Vid transkriberingen anvéndes
transkriberingsfunktionen i Microsoft Word, som gjorde det grovre forarbetet. Funktionen tog
inte upp allt, ddrav fick vi g in och justera dér det blev fel i texten. Vid transkribering finns
det en risk att misstag uppstar som ett resultat av slarvfel eller horfel (Bryman 2018). Av den
anledningen underlittade transkriberingsfunktionen, samtidigt som det gav oss mer tid till
andra viktiga delar i studien.

En inspelad intervju medfor ett antal fordelar. En av de framsta fordelarna r att en inspelning
ar en permanent dokumentering, vilket gér det mojligt att aterlyssna pa materialet.
Inspelningar innebér ocksa att det gér att lagga fullt fokus pa intervjun och aktivt delta, vilket
medfor ett storre engagemang frén intervjuaren, som i sin tur kan leda till mer ingédende och
kvalitativa svar fran respondenten (Denscombe, 2018). En nackdel med en inspelad ljudfil ar
att den inte dokumenterar kroppssprék eller ansiktsuttryck, 1 var studie dr det dock den
verbala informationen som dr mest relevant. Ytterligare en nackdel &r risken f6r missforstand,
eftersom Oppna fragor tenderar att enklare missforstas, jamfort med ja eller nej-svar som
framst anvénds 1 kvantitativa enkéter. Inspelade intervjuer medfor dven tekniska risker, sdsom
potentiella driftstorningar. For att motverka detta spelade vi bdda in materialet pa véra
mobiltelefoner, vi sékerstillde dven att vdra mobiler var fullt laddade infor intervjuerna
(Denscombe, 2018). Genom att ha dessa tekniska risker i dtanke kunde vi minimera risken for
avbrott 1 intervjun och inspelningen. Darfor kunde vi dven sdkerstélla integriteten och
tillforlitligheten 1 vér datainsamling. Vid genomforandet av samtliga intervjuer medverkade
vi bada. Detta menar vi var till vér fordel, eftersom en kunde fokusera pa att stélla fragor
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utifrdn vér intervjuguide medan den andra kunde flika in med foljdfrdgor samt sikerstélla att
tekniken fungerade.

Med tanke pd att intervjuerna innebar en personlig interaktion mellan oss forskare och
respondenter, genomforde vi personliga intervjuer, vilket dr den vanligaste intervjumetoden.
Denna slags intervju innebdr ett flertal fordelar, varav en dr dess enkelhet att arrangera.
Intervjuer gér dessutom relativt snabbt att genomfora 1 jamforelse med andra metoder sdsom
enkiter, vilket ir en fordel med tanke pé tidsbegrinsningen. A andra sidan kan intervjuer ta
langre tid att analysera och sammanstilla jamfort med kvantitativa metoder (Denscombe,
2018). Trots det ansag vi att fordelarna att fa en djupare forstaelse och ett bredare perspektiv
overvigde den eventuella tidsatgdngen for analys och sammanstédllning. Som tidigare ndmnt
holls majoriteten av intervjuerna i grupprum pa Hogskolan i Halmstad, varav tva intervjuer
pa Halmstads stadsbibliotek. Vi ansdg att dessa platser var vl valda, dé vi satt ostort medan
det dessutom var en neutral plats dér vi kunde samtala utan att ndgon eller ndgot paverkade
intervjuerna.

Genom en kombination av den teoretiska aspekten och den insamlade empiriska datan skapas
en epistemologisk uppfattning (Alvesson & Skdldberg, 2017). Vidare mojliggor en kvalitativ
metod reflektioner kring bade ontologi och epistemologi pa ett mer effektivt och enkelt satt
jamfort med en kvantitativ metod. Detta dr av stor vikt inom samhaéllsvetenskaplig forskning
dé ontologi innebdr ldran om vad som existerar samt synen pa vérlden. Epistemologi innebar
a andra sidan ldran om kunskap (Alvesson & Skoldberg, 2017).

I denna studie har en abduktiv metod anvénts, vilket dr en metod for att skapa en
epistemologisk uppfattning, det vill sdga kunskap. En abduktiv metod &r en
undersokningsstrategi som innebér en blandning av olika teorier och forskningsstrategier,
som genererar hypoteser for att sedan testa om de stimmer (Bryman, 2018). Det forsta
momentet i en abduktiv metod dr att samla ihop och hitta passande tidigare forskning och
teorier for studiens &ndamaél. Sedan utfordes intervjuer for att slutligen sammanstilla studiens
resultat (Bryman, 2018). Vi valde den abduktiva ansatsen da vi har utgatt fran tidigare
kunskap och forstaelse vi har med oss fran vér utbildning och arbetsliv. Det forsta steget i
metoden var att soka efter relevanta artiklar och teorier for vart undersékningsomrade.
Diérefter genomforde vi intervjuer for att samla in data att analysera for att fa fram ett
slutgiltigt resultat. Tidigare forskning inom omradet har framst grundat sig pa kvantitativa
enkdtundersokningar fOr att méita kausalitet mellan olika variabler. En kvantitativ metod hade
varit ett alternativ att anvinda, men i och med att kvalitativa intervjuer &dr utforskande, som
mdjliggor att undersoka upplevelser och stélla djupgaende fragor for att f4 en mer nyanserad
forstaelse och ett bredare perspektiv valde vi en kvalitativ metod (Bryman, 2018).
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6 Resultat och analys

1 detta kapitel redogors resultatet fran de kvalitativa intervjuerna med vdra dtta respondenter.
I denna del forekommer ett antal citat tagna frdn intervjuerna, citaten férekommer bdde i
form av blockcitat samt kortare citat i den I6pande texten inom citationstecken for att
tydliggora vad respondenterna tagit upp. Avsnittet dr utformat efter en tematisk analys med
hjdlp av sju stycken teman som redogors nedan. Dessutom kommer materialet analyseras
med hjdlp av tidigare forskning och valda teorier.

I den kommande resultatdelen presenteras resultatet av vara tva fragestillningar, géllande
vilka attribut och kvaliteter som hogskolestudenter anser vara mest betydelsefulla vid valet av
en framtida arbetsgivare. Studien syftar ocksa till att identifiera eventuella genusskillnader 1
prioriteringen av dessa attribut och kvaliteter. Tidigare forskning visar att kvinnor generellt
prioriterar inre faktorer, sdsom ett bra samarbete med kollegor och mojligheter till att hjilpa
manniskor. Medan mén tenderar att 14gga storre vikt vid yttre faktorer, det vill sdga 16n och
status (Lips 1992; Eccles 1994). Sa fragan dr om detta stimmer dverens med var studie?

6.1. Presentation av respondenter

For att upprétthélla deltagarnas anonymitet, kommer deras identitet inte att avsldjas genom
namngivning. Istidllet bendmns de med fiktiva namn. Denna dtgird vidtas for att skydda
respondenternas identitet i enlighet med konfidentialitetskravet (Vetenskapsradet, 2017). Vi
har intervjuat totalt atta studenter som ska ta examen i ér, varav fyra kvinnor och fyra mén.
For att bibehalla respondenternas anonymitet kommer vi endast att nimna deras fodelseér,
kon och utbildningsomrade. Samtliga kvinnor har studerat vad som gér i linje med Terjesens
m.fl. (2007) forskning géllande att kvinnor prioriterar imnen som handlar om ménniskor,
medan méannen inte har studerat sadant som berdr individer i lika stor utstrackning.
Respondenterna har alltsa studerat olika program, totalt fem olika. Nedan presenteras
respondenterna i tabellen utifrén kon och fodelsedr.

Respondent Kon Bakgrund

Erika Kvinna Erika ér fodd 2001.
Asa Kvinna Asa dr f6dd 1999.
Lena Kvinna Lena ar f6dd 1999.

Agneta Kvinna Agneta ér fodd 1997.
Karl Man Karl dr fodd 1994.
Oscar Man Oscar ar fodd 1999.
Albin Man Albin &r fodd 1996.
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Gustav Man Gustav ar fodd 2001.

Tabell 2: Urval av respondenter.

6.2. Teman

I detta kapitel kommer resultatet av det empiriska materialet som vi samlat in genom atta
intervjuer redovisas. Respondenterna kommer att bendmnas med fiktiva namn. Kapitlet ar
strukturerat efter en tematisk analys och uppdelat i sju olika teman. De teman vi har tagit
fram grundar sig sedan i vad véra respondenter har uppgett som de framsta faktorerna som
avgor val av arbetsgivare. Ddrefter sorterades och analyserades dessa utifrdn Herzberg, som 1
sin tur ledde till inre- och yttre faktorer. Nedan presenteras en tabell som beskriver de
framtagna temana.

Teman
Tema 1 Inre faktor Arbetsuppgifter
Tema 2 Inre faktor Utvecklingsmojligheter
Tema 3 Inre faktor Motivation till arbete
Tema 4 Yttre faktor Forméner
Tema 5 Yttre faktor Lon
Tema 6 Yttre faktor Flexibilitet
Tema 7 Yttre faktor Kollegor

Tabell 3: Teman.

6.3. Arbetsuppgifter: Tema 1, inre faktor

I analysen vad géller arbetsuppgifter dr en avgérande faktor vid val av arbete att det finns ett
tydligt monster i respondenternas svar. Samtliga respondenter beskriver, pa olika sétt, att
arbetsuppgifter dr en viktig del av arbetet for att kdnna sig en del av nagot storre samtidigt
som de arbetar med ndgot som &r intressant och roligt.

Karl tog upp under intervjun att det ar viktigare f6r honom med utvecklingsmojligheter och
arbetsuppgifter én 16n: “Gdllande lonen beror det pa inom vilka grinser men jag anser att
utvecklingsmdjligheter och arbetsuppgifter dr viktigast” (Intervju, 24-04-01). Som tidigare
ndmnt skiljer sig alltsd hans svar 1 jimforelse med tidigare forskning, som pekar pé att 16n
generellt 4r en avgorande faktor bland mén (Terjesen et al. 2007). Weman-Josefsson och
Berggren (2013) menar att det dr viktigt for organisationen att motivera och engagera sina
medarbetare 1 sina arbetsuppgifter, da detta kan bidra till att motivationen leder arbetet 1 rétt
riktning.
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Agneta tog upp att det som driver och motiverar henne i arbetet dr arbetsuppgifterna, hon
berdttade att: “Roliga arbetsuppgifter dr sd viktigt, det vara ndgon jag trivs med och tycker dr
kul. Jag har alltid haft roliga jobb och dd dr det ldtt att gd upp varje dag for att jobba.’
(Intervju, 24-04-03). Weman-Josefsson och Berggren (2013) forskning kring
arbetsmotivation stimmer alltsa 6verens med det respondenterna lyfter, det vill séga att det ar
av stor vikt att organisationen motiverar och engagerar de anstillda i sina arbetsuppgifter.

)

Enligt Herzbergs tvafaktorsteori ar det viktigt att skilja pd motivationsfaktorer och
hygienfaktorer for att forstd vad som bidrar till en 6kad arbetsmotivation hos individer
(Herzberg et al, 2017). Respondenternas svar stimmer dverens med de faktorer som Herzberg
menar skapar en tillfredsstéllelse och motivation hos anstillda, det vill sdga
motivationsfaktorer och inre faktorer (Herzberg et al, 2017). Motivationsfaktorer s& saisom
utveckling och arbetet i sig, alltsa faktorer som har en direkt koppling till arbetsuppgifter
(Abrahamsson & Andersen, 2005). Majoriteten av informanterna menade just detta, att det
ska vara roligt att gé till jobbet varje dag och inte behdva kénna en angest kopplat till sitt
arbete. Som sagt 4r Agneta en av respondenterna som lyfte vikten av att arbeta med nagot
som &r kul och ndgot som man brinner for.

“For mig dr det viktigt att kdnna att jag jobbar med ndgot som jag brinner
for och nagot som jag tycker dr kul - alltid varit viktigt att ha ett kul jobb och
kédnna att man inte har sondagsangest. Det ska vara kul att jobba varje dag.”
Agneta (Intervju, 24-04-03).

Tidigare forskning av Terjesen m.fl. (2007) pekar pa att det finns skillnader mellan mén
respektive kvinnor géllande vad som lockar dem till ett arbete. Terjesen et al. (2007) menar
alltsd med sin forskning att faktorer sdsom 16n och karridrmdjligheter dr hogt prioriterade
bland mén, medan kvinnor vérderar arbetsuppgifter och kollegor. Det gér alltsd 1 linje med
vad Agneta tog upp géllande att arbeta med nadgot som man brinner for. Agnetas svar
stimmer dven dverens med vad Morgan m.fl. (2001) syftar pd med sin studie, att den frimsta
faktorn som péaverkar yrkesvalet dr intresse. Vidare pekar Morgan m.fl. (2001) pa att mén och
kvinnor generellt har olika intressen, vilket innebir att de dven soker sig till olika arbeten.
Detta kan 1 sin tur kopplas till det att Acker (1992) tar upp att det finns en uppdelning inom
yrken, dér vissa arbeten anses kvinnliga och andra manliga. De arbetsuppgifter som
exempelvis Agneta anser vara roliga, 4r nddvéandigtvis inte det som Karl tycker ar kul. Acker
(1992) betonar dessutom 1 sin teori att det finns tva typer av arbetare, varav den forsta typen
oftast &r mén som dr mer engagerade 1 arbetet och foljer organisatoriska regler och
antaganden. Den andra typen menar hon oftast 4r kvinnor, och de &r mindre engagerade i
arbetet eftersom de prioriterar familjen hogre dn arbetet (Acker, 1992). Vi menar dock att
dessa tva typer av arbetare inte kan aterfinnas bland véra respondenter, da samtliga betonar
vikten av att arbeta med nigot som ar kul. Det innebér alltsé att kvinnorna 1 var studie 1 lika
stor utstrdckning som mén dr engagerade 1 sitt arbete.

Arbetsuppgifter gar dessutom att koppla till sjdlvbestimmandeteorins inre motivation. Inre
motivation inom sjélvbestimmandeteorin innebdr att ndgot utfors eftersom det anses vara
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intressant och far da en spontan tillfredsstillelse frin aktiviteten i fraga. Individen styrs dérav
sitt eget intresse och engagemang (Gagne & Deci, 2005). Inre motivation gar alltsd i linje
med vad Agneta pekade pa, att det ar viktigt att arbeta med ndgot man brinner for och finner
intressant.

Men som tidigare ndmnt skiljer sig denna forskning fran de resultat och de svar vi far fran
vara respondenter, da d4ven minnen tillsammans med majoriteten av kvinnorna pekade pa att
bland annat arbetsuppgifter ar allra viktigast. Det var endast en respondent som ansag att
16nen dr avgorande vid val av arbete.

“Lénen absolut, det vill sdiga om det dr en bra l6n. Men ocksa att jag kan fd
ut ndgot av det, det dr kul med utmaningar och att det finns hdarliga kollegor.
Men jag gar mest pd lénen, man vill ha en bra lon och har en stabil inkomst”
Lena (Intervju, 24-04-04).

Respondenten som ansag att 16nen dr den fraimst avgérande faktorn dr Lena, alltsé en kvinna.
Vi menar att detta dérav inte stimmer 6verens med tidigare forskning som som sagt menar att
det dr framst mén som menar att I6nen dr viktigast medan kvinnor generellt virdesitter
kollegor och arbetsuppgifter (Terjesen et al. 2007).

Var analys av svaren som majoriteten av respondenterna uppger gér i linje med Herzbergs
motivationsfaktor - arbetet i sig sjdlv, som innebdr att arbetsuppgifterna ska vara roliga,
intressanta och varierande for den som utfor dem. Néar dessa behov tillfredsstélls skapas en
lust att genomfora mer av det som ger individen en positiv kdnsla. Vilket betyder att nir en
individ utfér en uppgift som &r just rolig, intressant och varierande, kan det leda till en 6nskan
eller ett behov av att prestera 4nnu mer (Abrahamsson & Andersen, 2005).

6.4. Utvecklingsmojligheter: Tema 2, inre faktor

Utvecklingsmdjligheter ar en betydande motivationsfaktor enligt ménga av respondenterna.
Manga menar ocksa att feedback spelar en central roll i denna kontext, d& det bidrar till den
personliga och professionella utvecklingen. I Herzbergs tvafaktorsteori lyfts 14 faktorer som
Herzbergs m.fl. (2017) menar paverkar medarbetarnas arbetstillfredsstillelse och motivation,
bland dessa faktorer lyfts bland annat utvecklingsmdjligheter som en bidragande faktor till
arbetsmotivation. Detta stimmer alltsa 6verens med vad respondenterna uttryckte.
Utvecklingsmdjligheter dr &ven en motivationsfaktor inom Herzberg tvéfaktorsteori.
Abrahamsson och Andersen (2005) definierar motivationsfaktor, varav en faktor ar vixt, det
vill sdga mojligheten att véixa och utvecklas i sin professionella karriér, samt ldra sig nya
fardigheter med storre befordringsmojligheter. Oscar var en av de respondenter som tog upp
betydelsen av utvecklingsmojligheter: “Fér mig dr mojligheten till personlig och
professionell utveckling, samt foretagskulturen viktiga faktorer” (Intervju, 24-04-01). Som
mycket annat gér dven detta i1 linje med Terjesen m.fl. (2007) resultat i sin studie, det vill sédga
att utvecklingsmojligheter dr hogt prioriterade bland mén.
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De respondenter som tog upp vikten av att kunna utvecklas dr Gustav, Agneta, Karl, Oscar
och Albin. Utav de fem respondenter var det alltsd bara en kvinna som ansag att det 4r viktigt
att det finns utvecklingsmojligheter pa arbetsplatsen. Att endast en kvinna prioriterar vikten
av utveckling motsvarar vad Terjesen m.fl. (2007) pekar pd, det vill séga att karriér- och
utvecklingsmojligheter dr en hogt prioriterad faktor bland frimst méan, medan kvinnor
tenderar att prioritera sdsom arbetsuppgifter och kollegor. Vidare tar Acker (1992) upp
interaktionen mellan kvinnor och mén, samt mellan personer inom en organisation. Acker
(1992) menar att det i de flesta fall finns en konsmaktsordning i1 de interaktioner som gynnar
det manliga konet. Vilket vi menar ocksa kan vara en betydande faktor till varfor fler mén én
kvinnor 1 var studie menar att utvecklingsmdjligheter dr viktigt hos en arbetsgivare. Agneta
ndmnde ocksé att foretaget dr viktigt, det vill sédga att arbeta med ndgot som en sjdlv tror pa
och vill utvecklas inom.

“For mig dr foretaget bland det viktigaste, det ska vara kul att jobba varje

dag. Sa varumdrke dr roll dr viktigt - det ska vara ndt jag tror pa. Det dr

alltsa viktigt att man kdnner att jobbet dr en rolig plats och att man har tillit

och far feedback frdn sin arbetsgivare, och det finns utvecklingsmdéjligheter

och att de tycker att jag dr bra pa det jag gor och vill att jag ska utvecklas.”
Agneta (Intervju, 24-04-03).

Det Agneta tog upp hianger ihop med employer branding, det vill sdga att foretag bor stréva
efter att locka och behélla nya och gamla arbetstagare samt att utveckla de anstillda pa
arbetsplatsen. Det leder alltsa till att medarbetare kinner sig tillfredsstillda och engagerade
att utvecklas inom foretaget (Chhabra & Sharma, 2014). Samtidigt som Agneta nimnde
vikten av Omsesidig tillit och fortroende mellan kollegor och till chefer, tog hon ocksa upp
betydelsen av ett gott ledarskap samt att vilja prestera for chefen, foretaget och sig sjélv.
Detta dverensstimmer med Huddleston (2014), som betonar betydelsen av att skapa ett
positivt arbetsklimat genom att frimja tillit, respekt och ett gott samspel inom organisationen,
bade mellan kollegor och mellan medarbetare och ledning.

Respondenten Karl var den som frimst podngterar vikten av utvecklingsmdjligheter, alltsa
vikten av att kunna utvecklas bade individuellt och professionellt. Han syftar till att ndr han
ska soka sig till ett visst arbete sd vill han att arbetsgivaren ska ha en strategisk plan for
tjansten. Det ska finnas en plan for anstillningen, dels for vad som ska goras och att det finns
utbildning inom foretaget s man fér en stabil grund att sta pa i sin arbetsroll. I samma spér
tog han dven upp att en attraktiv arbetsgivare for honom &r en plats dir han far goda
forutsattningar till utveckling, i form av exempelvis interna utbildningar, som sedan ger en
vég in i foretaget diar man kan vixa och utmana sig sjélv. Att kunna avancera sig pa sitt arbete
och ge nya utmaningar menar han bade ar stimulerande och motiverande. Vidare nimnde han
att 1 takt med utvecklingen kommer ofta dven en hogre 16n, ndgot han ocksd menar ar en
relativt viktig del ndr det kommer till avgérande faktorer vid val av arbete, dock anser han
inte att en hog 16n &r det viktigaste utan det finns andra faktorer som han vérdesétter hogre.

21



“Det som motiverar dr dels att man gor ndgot kul och att man dr med i nagot
storre, ddr man har ansvarsomrdden som ger personlig utveckling och ndgot
man jobbar for, och inte av. Att kinna att man fordndrar till det bdittre

motiverar.’
Karl (Intervju, 24-04-01).

Karl syftade alltsa pé att hans arbetsmotivation kommer frin att géra nadgot han upplever ar
kul och som bade ger personlig och professionell utveckling. Utvecklingsmojligheter &r en
del av vad Terjesen m.fl. (2007) menar &r hgt prioriterat av min. Aven Weman-Josefsson
och Berggren (2013) menar att en stor faktor till trivsel och motivation &r att organisationen
skapar mdjligheter for utveckling och for medarbetarna att n sina personliga och
professionella mal. De menar dven att en stor faktor till trivsel pa arbetsplatsen ar att
medarbetarna upplever sitt arbete meningsfullt och utvecklande (Weman-Josefsson &
Berggren, 2013). Detta 6verensstimmer alltsd med vad Karl tog upp, det vill sidga kénslan av
att foréndra till det béttre.

En alternativ tolkning av resultatet dr att detta kan hdanga ihop med glastak, det vill sdga att
farre kvinnor anser utvecklingsmdjligheter viktigt med tanke pé glastak. Glastak &dr en
metafor som beskriver osynliga hinder eller begransningar som gor det tuffare for framforallt
kvinnor att nd hogre positioner i arbetslivet (Wahl, 2003). Likt glastak kan dessutom en
paralellell dras mellan Ackers (1992) teori gillande att konsbundna symboler. Acker (1992)
menar att media ofta framstéller mén som ledare och forebilder, vilket kan skapa en norm dar
ledarskap och karridrutveckling kopplas starkare till mén &n kvinnor. Denna framstéllning av
mén kan 1 sin tur mojligtvis paverka méns sjdlvbild och deras forvéntningar pé arbetslivet,
vilket kan vara en anledning till att fler mén 1 var studie lyfter utvecklingsmaojligheter som
viktiga. Mén kanske ser karridr- och utvecklingsmdjligheter som en sjilvklar del av deras
arbetsliv, men som egentligen dr formad av konsbundna symboler och normer i samhéllet.

Precis som arbetsuppgifter kan utvecklingsmdjligheter kopplas till sjdlvbestimmandeteorins
inre motivation, géllande att fa en spontan tillfredsstillelse av en aktivitet i sig (Gagne &
Deci, 2005). Scheers och Botha (2014) betonar ocksa att organisationer som arbetar for att
skapa ett arbetsklimat som frimjar medarbetarnas arbetstillfredsstillelse bor erbjuda
utvecklingsmdgjligheter och givande arbetsuppgifter. Detta stimmer alltsa 6verens med vad
bade Agneta och Karl tog upp 1 relation till utvecklingsmojligheter, det vill sdga att chansen
av att fa utvecklas privat och i sin professionella roll bidrar till en 6kad motivation.

6.5. Motivation till arbete: Tema 3, inre faktor

Begreppet motivation dr komplext och kan tolkas, samt definieras pa olika sitt beroende pa
kontexten. Begreppet motivation anvinds for att kunna tolka och forklara hur ménniskor kan
forvéntas bete sig (Weman- Josefsson & Berggren, 2013). Samtliga respondenter fick fragan
vad som driver och motiverar dem i arbetet, och vad som far dem att g till jobbet varje dag.
Respondenternas svar hianger ihop med avsnittet gidllande arbetsuppgifter, alltsa att vissa
motiveras av arbetsuppgifter, kollegor, utveckling eller 16n.

22



Flera respondenter tog upp inre faktorer i form av arbetsuppgifter, som i Herzbergs
tvafaktorsteori ingar i motivationsfaktorer. Andra faktorer som ocksa togs upp var kollegor
och 16n som enligt Herzbergs ingar i hygienfaktorer. Respondenternas svar kan vidare
kopplas till Herzbergs teori géllande tillfredsstéllelse och otillfredsstéllelse. Enligt Herzberg
betyder inte en hog trivsel hos en anstéilld nddvandigtvis en hog arbetsmotivation. Han hiavdar
att fysiska arbetsforhallanden och en hog 16n fungerar som ett sétt for att forhindra eller
minska vantrivsel, snarare én drivkrafter for 6kad arbetsmotivation (Abrahamsson &
Andersen, 2005). Gemensamt av foljande respondenter, Gustav, Asa, Lena, Agneta och Albin
ar att samtliga tog upp den yttre hygienfaktorn mellanménskliga férhillanden, alltsé kollegor,
som en faktor till vad som driver och motiverar dem i sitt arbete. Endast tre av atta
respondenter, varav tva kvinnor, nimnde 16n som en faktor till arbetsmotivation. Detta ar
ndgot vi som forskare inte hade forvéntat oss sett utifrén tidigare forskning, som menar att
méin tenderar att lagga storre vikt vid 16n, dn kvinnor (Lips 1992; Eccles 1994).

I analysen av svaren fran de tv4 stillda fragorna ser vi ett tydligt monster som gar i linje med
Herzbergs tvafaktorsteori. I den forsta fragan, déar respondenterna fick beskriva vad som
driver och motiverar dem, var det motivationsfaktorer sdsom arbetet i sig sjilv, prestationer,
véxt och ansvar forekommande av majoriteten av respondenterna. Dessa motivationsfaktorer
bidrar till en 6kad kénsla av engagemang och drivkraft pé arbetsplatsen. I den andra frdgan
géllande vad som fir dem att gé till jobbet varje dag togs motivationsfaktorer upp, men ett
par respondenter nimnde dven hygienfaktorer. De hygienfaktorer som forekom var
mellanminskliga forhéllanden, ledaren och ekonomisk erséttning. Nagot att notera ar att de
svar respondenterna gav 1 bdda fragorna skiljer sig mellan faktorer som ger dem en 6kad
arbetsmotivation eller som dkar trivseln pa jobbet. Till exempel svarade Albin att han drivs
av att utvecklas som individ i sina arbetsuppgifter samt kédnslan av att gora nigot bra.

“Jag gillar och drivs av att utvecklas, for att kunna “tivia” mot mig sjdlv. Att
utvecklas bekrdftar ens kunskaper och formdgor att gora nagot bra, vilket jag
tycker dr viktigt. Sen dr dven lon, arbetstider och kollegor viktigt.”

Albin (Intervju, 24-04-01).

Albin ndmnde betydelsen av bland annat 16n. Detta gar direkt att koppla till den yttre
motivationen inom sjélvbestimmandeteorin som handlar om sambandet mellan en aktivitet
och vissa konsekvenser. Tillfredsstillelsen kommer alltsa inte direkt fran aktiviteten, utan
snarare frén yttre konsekvenser. Motivationen kommer alltsa fran beloningar eller resultat av
en aktivitet (Gagne & Deci, 2005). Albins svar grundade sig alltsé snarare i faktorer som ger
honom en 6kad arbetsmotivation, dn faktorer som gor att han trivs pa sin arbetsplats. Agneta
svarade & andra sidan bade utifrén faktorer som gor att hon trivs pa ett jobb men dven vad hon
drivs och motiveras av. Agneta nimnde att hon 1 princip alltid haft arbeten som varit roliga,
och menar att det att hon under sin arbetstid innan studierna insett hur viktig den aspekten av
arbetet dr for bade trivsel och motivation.
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“Det vara ndgot jag trivs med och tycker dr kul. Jag har alltid haft roliga
jobb och da dr det ldtt att gd upp varje dag for att jobba. Jag drivs och
motiveras ocksd av kollegor, att hela tiden kdnna teamkdnsla och alltid vill
gora bra ifrdn sig - och ddr kommer ledarskapet ocksd in, att man vill
prestera for chefen och foretaget
Agneta (Intervju, 24-04-03).

Det som Agneta ndmnde kopplat till arbetsmotivation gillande att hon ville arbeta med nagot
hon tycker ar kul, det gar i linje med Weman-Josefsson och Berggrens (2013) forskning. De
menar att det dr viktigt for organisationen att motivera och engagera sina medarbetare i sina
arbetsuppgifter, eftersom det kan bidra till att motivationen leder arbetet i rétt riktning for
medarbetarna (Weman-Josefsson & Berggren, 2013). Agneta tog dven upp att en stor del av
motivationen kommer fran friheten och mojligheten till flexibla arbetstider.

“Det dr dven viktigt for min trivsel och motivation att kunna arbeta vart jag
vill, det dr nagot jag virdesdtter hogt - att kdanna frihet och inte har ett
kontrollerande jobb, speciellt ndr man bor i en annan stad dn min familj sa
dr det viktigt att kdnna att jag kan dka hem till Halmstad utan att behova ta
semester. Flexibilitet dr hogt virdesatt och den friheten.”

Agneta (Intervju, 24-04-03).

Agneta forklarade att betydelsen av flexibilitet har uppstatt efter att hon har bott ifran sin
hemstad en léngre tid, och att det inte &r ndgot hon hade i atanke nir hon bodde i samma stad
som sin familj. Vi menar att aspekten géillande flexibilitet gér att koppla till
motivationsfaktorn, ansvar, i Herzbergs tvafaktorsteori. Motivationsfaktorn ansvar ar
definierad av Abrahamsson och Andersen (2005) och syftar till att ha kontroll 6ver sin egen
arbetssituation. Bdde Agneta och Albin betonade vikten av att arbeta med négot roligt och
intressant. Vilket dr inom sjdlvbestimmandeteorin en slags inre motivation, som innebér att
individer utfor ndgot eftersom de anser det intressant och far da en spontan tillfredsstéllelse
fran aktiviteten, en individ drivs alltsa av sitt eget intresse (Gagne & Deci, 2005).

Slutligen har svaren fran samtliga respondenter varierat. Gemensamt for samtliga och en
faktor som togs upp av alla respondenter dr att det ska vara kul att arbeta for att kédnna
motivation att ga till jobbet varje dag.

6.6. Forméner: Tema 4, yttre faktor

Respondenterna fick fragan om forméner dr en bidragande faktor till valet av framtida
arbetsgivare under deras intervju. Terjesen m.fl. (2007) menar att kvinnor i hogre
utstriickning prioriterar inre faktorer &n min. Respondenten Asa nimnde i sin intervju att om
foretaget erbjuder friskvardsbidrag visar det pa att foretaget prioriterar sin personal: “Att fa
ett hogt friskvardsbidrag tycker jag att det visar pa att arbetsplatsen vill ta hand om sin
personal” (Intervju, 24-04-02). Asa syftade alltsa pa att foretag som har friskvardsbidrag
prioriterar sin personal och det bidrar 1 sin tur till att de anstdllda stannar kvar pa foretaget.
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Asas svar gar i linje med Chhabra och Sharma (2014) forskning gillande att employer
branding inte endast syftar till att attrahera ny personal utan det syftar dven till att & de
anstillda att stanna for att kunna behalla och utveckla kompetensen i organisationen.

Respondent Gustav ndmnde att formaner i form av friskvardstimme &r en bidragande faktor i
valet av framtida arbetsgivare. Gustavs resonemang gar i linje med Terjesen m.fl. (2007)
forskning gillande att mén 1 hogre utstrackning prioriterar de yttre faktorerna vid valet av
framtida arbetsgivare. Gustav lyfte dven att formaner i form av friskvardstimme kan vara en
bidragande faktor till att anstédllda viljer att stanna langre pé en arbetsplats.

“Personligen dr en viktig forman for mig att kunna ha rdtt till
friskvdrdstimme eller trdning pad arbetstid, det skulle kunna bidra till att livet
gdr enklare ihop utanfor arbetet. Det bidrar ocksa till att anstdillda viljer att
stanna ldngre ”
Gustav (Intervju, 24-04-01).

Chhabra och Sharma (2014) ndmner 1 sin forskning att employer branding inte enbart syftar
till att locka ny kvalificerad arbetskraft utan dven att behélla de anstéllda pa arbetsplatsen.
Employer branding kan sammanfattas som en metod for att anvénda foretagets virderingar,
policys och beteenden for att motivera, attrahera och ha kvar personal, vilket innebér att
framja bade inom och utanfor foretaget. Chhabra och Sharma (2014) menar att det ocksa
handlar om att skapa en arbetskultur och foretagskultur som gor att de anstéllda kénner sig
tillfredsstdllda pa arbetsplatsen Det gar att likna vid det Gustav ndmnde under sin intervju,
om att det dr viktigt att foretaget prioriterar sin personal, for att 1 lingden f& de anstéllda att
vilja stanna.

Bade respondenterna Asa och Gustav betonade vikten av att fi ta del av forménerna pa sin
framtida arbetsplats. Respondenternas vilja av att fa ta del av formaner gér att dra en parallell
till sjalvbestimmandeteorin som beskriver det som yttre motivation (Gagne & Deci, 2005).
Yttre motivation delas upp i fyra olika kategorier, den kategorin som passar detta &r den
externa motivationen vilket innebér att méanniskor blir motiverade av externa faktorer, sasom
beloning eller uppskattning. I detta fall drivs respondenternas motivation av beloningar i form
av forméner (Gagne & Deci, 2005).

I analysen av svaren anser respondenterna generellt att det ar viktigt med formaner vid valet
av framtida arbetsgivare, da de anser att det visar pa att organisationen prioriterar sin
personal. Resultatet gér i linje med Chhabra och Sharma (2014) forskning géllande att det &r
viktigt att behdlla sina anstdllda, da employer branding inte endast syftar till att locka ny
kvalificerad arbetskraft till sitt foretag. Resultat gdr daremot inte linje med Terjesen m.fl.
(2007) forskning som menar att min 1 hogre utstrackning prioriterar yttre faktorer dn kvinnor,
da respondenterna i denna studie prioriterar det likvardigt trots konstillhorighet.
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6.7. Lon som ekonomisk ersdttning: Tema 5, yttre faktor

Samtliga respondenter fick under sina intervjuer en fraga om 16nen &r en avgdrande faktor i
valet av framtida arbetsgivare. Tidigare forskning visar som tidigare nimnt att det finns en
tydlig skillnad mellan kvinnor och mén pa arbetsmarknaden, utifrén vad de vérdesétter och
prioriterar pa en arbetsplats. Forskningen fran en tidigare studie visar att man tenderar att
prioritera yttre faktorer saisom 16n och status, medan kvinnor tenderar att prioritera inre
faktorer sdsom kollegor och samspel (Lips 1992; Eccles 1994). Till exempel svarade Albin pa
frdgan om 16n att en hog 16n ar lockande men att han prioriterar ett arbete dar han trivs och
dér kollegorna fungerar bra ihop.

“Aven fast en hog lon dr lockande sd hade jag prioriterat ett arbete dir jag
trivs, tex ddr det finns bra kollegor och diir alla fungerar ihop. Lon dr viktigt
for att ha det gott stdllt men det kommer inte att fd dig att trivas pd jobbet

ndr alla kollegorna dr otrevliga och ni inte kan samarbeta.
Albin (Intervju, 24-04-01).

Albins svar pa fragan skiljer sig alltsa fran Lips (1992); Eccles (1994) forskning géllande att
méin 1 hdgre utstrackning prioriterar de yttre faktorerna, da det gér att utldsa fran Albins svar
att han prioriterar de inre faktorerna som att trivas och att ha ett samspel med kollegorna vid
val av framtida arbete. Karls svar pa frdgan om 16n ger ett liknande svar som Albins utifran
att de prioriterar de inre faktorerna. Karl beskriver att 16nen &r viktig men att han kommer
prioritera utvecklingsmdjligheter fore en bra 16n.

“Lonen dr sdklart viktig, men dr det mindre skillnader sd dr
utvecklingsmdjligheter avgérande, samt forutsdttningar gdllande interna
utbildningar och om det finns en vdg in i foretaget ddr man kan vixa. En

utveckling kommer ofta med lénen ocksa. “
Karl (Intervju, 24-04-01).

Respondenten Karl gav ett klokt argument géllande att utvecklingsmojligheter i langden
kommer att generera en utveckling inom 16nen med. Aven Karls svar skiljer sig frin Lips
(1992); Eccles (1994) forskning géllande att mén 1 hogre utstrickning prioriterar de yttre
faktorerna, da Karl tydligt beskriver att han prioriterar de inre faktorerna sasom
utvecklingsmdgjligheter framfor en hogre 16n. Lena anser & andra sidan att I6nen dr den
viktigaste faktorn vid val av arbete da hon menar att det bidrar till en stabil inkomst och
tillvaro.

“Lonen absolut, det vill sdiga om det dr en bra lon. Men ocksd att jag kan fd
ut ndgot av det, det dr kul med utmaningar och att det finns hdrliga kollegor.

Men jag gar mest pd l6nen, man vill ha en bra [6n och har en stabil inkomst”
Lena (Intervju, 24-04-04).
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Lena menar alltsd att 16nen dr en bidragande faktor till hennes val av framtida arbetsgivare.
Lenas resultat av den frdgan visar att de yttre faktorerna &r viktigast for henne, vilket inte
stimmer Ooverens med Lips (1992); Eccles (1994) tidigare forskning gillande att mén i hogre
utstrackning prioriterar de yttre faktorerna dn kvinnor. Ddremot gér Lenas svar i linje med vad
Gagne och Deci (2005) tar upp kopplat till sjalvbestimmandeteorin, gillande att yttre faktorer
i form av beloningar, i detta fall 16n, 4r en motivationsfaktor och bidrar till motivation.
Déremot gér Lenas svar att dra paralleller med (Acker, 1992) teori om genusstrukturer, da
Lena lyfter att hon prioriterar en bra 16n 1 forsta hand for att kunna ha en stabil inkomst. Acker
(1992) menar att kvinnor i hogre utstrackning &n mén prioriterar familj och en stabil
levnadsstil fore karridren, som mén oftast gor. Vilket gér i linje med det Lena uppgav under
sin intervju.

Sammanfattningsvis var det endast en person av respondenterna som ndmnde under
intervjuerna att de yttre faktorerna i form av 16n &r en bidragande faktor till valet av framtida
arbetsgivare, trots att Lips (1992); Eccles (1994) forskning syftar till att de yttre faktorerna
sdsom l0n &r prioriterat av mén. Dessutom sé var det den personen som ansag att Ilénen var en
bidragande faktor till val av arbetsgivare. I analysen av resultatet frdn den kvalitativa studien
gdr det att utldsa att resultatet inte gér i linje med Lips (1992); Eccles (1994) tidigare
forskning gillande att mén 1 hogre utstrackning &n kvinnor prioriterar de yttre faktorerna vid
val av arbete. Resultatet fran respondenterna skiljer sig alltsa fran den tidigare forskningen.

6.8. Flexibilitet: Tema 6, yttre faktor

Samtliga respondenter som deltog under intervjuerna fick fragan om flexibilitet kopplat till
sitt arbete dr en bidragande faktor till valet av framtida arbetsgivare. Rampl och Kenning
(2014) beskriver att 1 dagens konkurrensutsatta arbetsmiljo &r det viktigt att aktivt locka,
behalla och behélla medarbetare. Employer branding pé ett foretag dr det som utgor
arbetsmiljon pa ett foretag. De anstillda blir som ett ansikte utit for foretaget och de anstéllda
blir dirfor den viktigaste delen i foretagets employer branding. Rampl och Kenning (2014)
menar att de personer som soker sig till foretaget gor det pa grund av att de upplever sig passa
in 1 foretags varderingar samt sétt att arbeta pa.

Respondent Karl beskrev under sin intervju att arbetstiderna &r en stor del i1 valet av framtida
arbetsgivare, men inte det avgorande. For Karl var det viktigt att kunna vara flexibel f6r
privatlivet, han menar pa att om det inte finns en flexibilitet i arbetstider eller nérvaro pa
arbetsplatsen kan det skapa fragor och funderingar hos kollegor och chefer som inte &r
bekvamt.

“Arbetstid dr inte avgérande men det dr en stor del, oftast hor tiden ihop
med tjdnst och ndr man behover vara ndrvarande, viktigt att kunna vara
flexibel, speciellt senare, man kan tjidna ganska mycket pd distans om det
skulle ske ndagot i privatlivet, till exempel ett inbokat likarbesdék. Det skapar
en tanke om att det inte dr jobbigt att fraga om man kan ga eller om man
avviker frdn jobbet.
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Karl (Intervju, 24-04-01).

Karl menar alltsé att flexibilitet 4r en relativt viktig del i1 arbetet for att bland annat kunna
balansera arbete och fritid. Vi menar att flexibilitet gér att koppla till motivationsfaktorn,
ansvar, i Herzbergs tvafaktorsteori. Motivationsfaktorn ansvar dr definierad av Abrahamsson
och Andersen (2005) och syftar till att ha kontroll 6ver sin egen arbetssituation.

Respondent Oscar svarade pa intervjufragorna géllande flexibilitet genom att forklara att han
foredrar en flexibel arbetsgivare, “Jag foredrar en arbetsgivare som erbjuder flexibla
arbetstider och maojlighet att arbeta pd olika platser. Sant gor att man vill stanna pd
arbetsplatsen” (Intervju, 24-04-01). Oscar lyfte att han foredrar en flexibel arbetsgivare, han
menar att en flexibel arbetsgivare kommer innebdra mer flexibla arbetstider samt att kunna
arbeta pé olika platser vilket i lingden kommer bidra till att personalen stannar pa
arbetsplatsen. Respondent Oscars svar pa intervjufrdgorna kopplat till flexibilitet gar 1 linje
med Chhabra och Sharma (2014) forskning géllande att employer branding inte enbart syftar
till att attrahera ny personal till foretaget, employer branding syftar dven till att f4 den
nuvarande personalen att vilja stanna.

Sammanfattningsvis s gav samtliga respondenter ett svar pa att flexibilitet 4r en bidragande
faktor till valet av framtida arbetsgivare. Respondenterna menar att en flexibel arbetsplats
bidrar till motivation samt ett sétt for att behalla personalen inom organisationen. Resultatet
gér dérfor 1 linje med Rampl och Kenning (2014) forskning géllande att i dagens
konkurrensutsatta arbetsmiljo ar det viktigt att aktivt locka, behdlla och behélla medarbetare.

6.9. Kollegor: Tema 7, yttre faktor

Tillsammans med arbetsuppgifter och utvecklingsmojligheter utgdér dven kollegor en av de
framsta motivationsfaktorn for manga. Samtliga respondenter tog upp vikten av kollegorna,
och kinslan av att arbeta 1 ett team. De syftade dven pa att kollegor &r en del av arbetet som
gor att det dr roligt att gd till sin arbetsplats. Att ha kollegor att interagera med och en god
stimning bidrar till 6kad trivsel pa jobbet. Asa beskrev att betydelsen av arbetskamrater gor
allt.

“Kollegor gor allt pad ett jobb tycker jag, trivs man inte i en grupp kan det
skapa dngest infor att arbeta och det dr den vdrsta kédnslan som finns. Sa det
dr egentligen vad som drar mig sen saklart ocksa att fa kdinna att man gor

skillnad”
Asa (Interviju, 24-04-02).
Asa menar alltsd att kollegor paverkar trivseln pa arbetsplatsen, och utan trivsel i en grupp

kan det 1 sin tur skapa angest. Kollegor ar enligt Herzberg tvéfaktorsteori, en hygienfaktor
och @ven tolkas som en yttre faktor. Kollegor ingér i vad som Abrahamsson och Andersen
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(2005) definierar som mellanménskliga forhallanden, dér inkluderas dven forhallanden
mellan ledare och underordnade. Agneta berittade att en stor del av hennes arbetsmotivation
kommer frén att arbeta med bra kollegor och kénslan av ett teamarbete.

“Kollegor dr ocksd viktigt, det ska kdnnas som ett team och att man har
roliga kollegor med som man kan hdnga med pa och utanfor jobbet. Jag tror
kollegor och varumdrke kommer hogre upp dn lon, det dr viktigt for mig att
trivas och ha kul pa ett jobb och om det handlar om en tusenlapp och har
bdttre kinsla for det ena, da kommer jag vilja det. Men sjdlvklart dr pengar
ocksd viktigt.”

Agneta (Intervju, 24-04-03).

Agneta tog ocksa upp att kollegor har blivit en viktig del for henne efter att hon till storre
delen av sitt arbetsliv arbetat pa foretag med bra arbetskamrater och sedan hamnade pa ett
foretag med délig sammanhéllning och mobbing. Hon menar att hennes arbetsmotivation
forsvann 1 takt med detta och forstod dé vikten av att arbeta med ménniskor hon trivs med.
Som tidigare ndmnt tenderar kvinnor att virdesétta bland annat kollegor hogre 4n mén
(Terjesen et al. 2007). Utifran véra resultat viardesitter kvinnor och mén arbetskollegor lika
hogt. Vara resultat stimmer dessutom dverens med Jaspers m.fl. (2011) forskning gillande att
det sociala arbetsklimatet &r avgdrande fOr att anstélla ska kdnna ett vdlbefinnande pa sin
arbetsplats. Som tidigare nimnt nimnde bade Agneta och Asa hur mycket kollegor och
kénslan av teamwork gor for trivseln och motivationen pé arbetet. Detta dr just vad Jaspers
m.fl. (2011) pekar pa med sin forskning, det vill séga att sésom teamwork och god
sammanhéllning mellan kollegor kan motivera anstillda och leda till kreativitet hos
medarbetarna.

6.10. Slutsatser

For att fortydliga analysens resultat besvaras hir uppsatsens tva forskningsfragor kortfattat.
Forskningsfragorna har delvis redan behandlats 1 tidigare avsnitt.

6.10.1. Vilka attribut och kvaliteter anser hogskolestudenter som mest
betydelsefulla nir de véljer en framtida arbetsgivare?

Den forsta forskningsfragan gillande vilka attribut och kvaliteter hogskolestudenter bedomer
som betydelsefulla sd visar studien att de framst virdesitter de inre faktorerna vid valet av en
framtida arbetsgivare. Gemensamt for de dtta respondenterna var att de prioriterade
arbetsuppgifter, utvecklingsmojligheter och motivation i sitt arbete hogre én yttre faktorer
som 1on, kollegor, flexibilitet och forméner. Resultatet gér darfor inte i linje med Terjesen
m.fl. (2007) forskning som menar att mén i hogre utstrackning prioriterar yttre faktorer 4n
kvinnor, d& respondenterna 1 denna studie prioriterar det likvirdigt trots olika
konstillhorighet.
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6.10.2. Finns det tydliga genusskillnader 1 vilka specifika attribut och kvaliteter
som prioriteras av hogskolestudenter vid val av framtida arbetsgivare?

Gillande den andra forskningsfragan om det finns tydliga genusskillnader i vilka specifika
attribut och kvaliteter som prioriteras av hogskolestudenter vid val av framtida arbetsgivare.
Vart resultat visar att det inte finns nagra tydliga genusskillnader i studien. Resultatet gar
dérfor inte 1 linje med Terjesens m.fl. (2007) forskning géllande att mén i hogre utstrickning
prioriterar yttre faktorer &n kvinnor, som i hogre utstrickning prioriterar inre faktorer.
Resultatet gar daremot i linje med Jaspers m.fl. (2011) forskning om att det sociala
arbetsklimatet avgorande, vilket innefattar sdsom teamwork och god ton mellan kollegor, det
skulle kunna vara en forklaring till varfor resultatet inte visade pa att det finns négra specifika
konsskillnader. Alla hogskolestudenter foredrar inre faktorer sdsom kollegor och
sammanhéllning, vilket bidrar till att det inte finns nigra konsskillnader.

6.10.3. Sammanfattning av slutsatsen

Det gar att utldsa fran resultatet av denna studie att mén och kvinnor i lika stor utstrackning
prioriterar de inre faktorerna vid valet av framtida arbetsgivare, sdsom arbetsuppgifter,
utvecklingsmdgjligheter och motivation till sitt arbete. Resultatet av denna studie gar dérfor
inte 1 linje med den tidigare forskningen som Lips (1992); Eccles (1994) presenterar, som
pavisar att det finns tydliga skillnader mellan kvinnor och mén pa arbetsmarknaden,
skillnaderna syftar inte endast till 16n utan ocksé vad de olika konen prioriterar och
vérdesétter pa en arbetsplats. Enligt studier prioriterar mdn i hogre utstrackning yttre faktorer
sasom 16n och forméner, medan kvinnor virdesitter bra kollegor, kommunikation samt att
kunna hjilpa andra (Lips 1992; Eccles 1994). Morgan m.fl. (2001) visar med sin studie att
den framsta faktorn som paverkar yrkesvalet for bada konen &r intresse, vilket ocksa ar
grunden till valet av sjdlva yrket. Morgan m.fl. (2001) pekar pé att mén och kvinnor generellt
har olika intressen, mannen prioriterar de yttre faktorerna medan kvinnorna prioriterar de inre
faktorerna. Denna tidigare forskning gér i linje med de yrkesvalen respondenterna gjort.
Samtliga kvinnor som deltagit i studien har studerat till ett yrke som gar i linje med Terjesens
m.fl. (2007) forskning géllande att kvinnor prioriterar imnen som handlar om ménniskor,
medan ménnen inte har studerat sddant som berdr individer 1 lika stor utstrackning. Likt
Trejesens m.fl. (2007) forskning om att kvinnor och mén viljer olika yrken, s gar Acker
(1992) forskning 1 linje med den. Hon menar att det finns en uppdelning i arbeten, dir vissa
typer av arbeten anses vara kvinnliga och andra arbeten manliga och bor darfor utforas av det
forutbestimda konet.

Sammanfattningsvis visar var studie att bdde manliga och kvinnliga hogskolestudenter i hog
grad anser att samma attribut och kvaliteter dr viktiga vid valet av arbetsgivare, sérskilt inre
faktorer sdsom arbetsuppgifter och utvecklingsmojligheter. Detta resultat ger foretag
vérdefull insikt 1 vad studenter som snart ska ut pa arbetsmarknaden soker, vilket gor att de
kan utforma effektiva strategier for att attrahera och behéalla ny arbetskraft.
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7 Diskussion

Nedan diskuteras studiens och forskningens uppldgg, genomférande och resultat. Kapitlet
borjar med en resultatdiskussion, ddr studiens resultat diskuteras och sammanfattas. Kapitlet
avslutas med studiens vetenskapliga bidrag och forslag pd vidare forskning.

7.1. Resultatdiskussion

Uppsatsen handlar om hogskolestudenters tankar och &sikter av en attraktiv arbetsgivare,
samt om det finns négra tydliga genusskillnader i vilka specifika attribut och kvaliteter som
prioriteras av hogskolestudenter vid val av framtida arbetsgivare. Resultatet visar pa att det
inte finns nagra tydliga skillnader mellan kvinnliga och manliga studenter, snarare att det
finns fler likheter. Studiens resultat hade mojligtvis kunnat se annorlunda ut om det hade
intervjuats fler studenter frén flera olika universitet och hogskolor, dven studenter i ett
bredare dldersspann hade kunnat paverka resultatet. Med tanke pa det begransade urvalet och
att samtliga dr hogutbildade personer fran en hogskola, tror vi att detta 4r en anledning till
varfor svaren fran respondenterna ér sé pass lika. Hade det istdllet intervjuats exempelvis
elever fran gymnasiet hade deras svar med storsta sannolikhet sett annorlunda ut. En stor del
av gymnasieelever ar generellt skoltrotta och langtar efter att komma ut 1 arbetslivet och tjana
pengar, dirfor hade mojligtvis 16n varit en viktig faktor for ménga. A andra sidan virdesitts
till exempel arbetsuppgifter mojligtvis hogre for hogskolestudener, eftersom de har spenderat
x antal ar att studera till ett visst yrke och till att faktiskt vilja arbeta med det.

Det begrinsade urvalet av respondenter gor att resultatet av studien inte kan generaliseras,
trots att manga respondenter har uppgett liknande svar i en del fragor. For att kunna
generalisera svaren och fa ett tydligt orsakssamband bor forskning kopplat till dessa fragor,
darfor goras 1 en storre urvalsgrupp for att fa en dnnu bredare inblick. En storre urvalsgrupp
kan innebéra nya relevanta fynd som kan bidra till en 6kad forstaelse av vad individer anser
vara attraktivt hos framtida arbetsgivare. Trots att vi inte kan generalisera vart resultat, menar
vi att vér forskning dnda ger ett vdsentligt bidrag till forskning om omradet, eftersom vi har
lyckats hitta det mest relevanta i var undersokning.

Ett intressant resultat i studien var att endast en person ansag l6n vara en avgorande faktor vid
val av arbetsgivare, ndgot vi trodde att fler skulle anse véldigt viktigt men majoriteten ansag
istdllet att sdsom arbetsuppgifter, kollegor och utvecklingsmojligheter var viktigare. Det som
gjorde detta dnnu intressantare var att personen i frdga som vérdesatte 16n hogst dr en kvinna.
Vad som gor detta intressant &r att utifran tidigare forskning som vi har ldst innan intervjuerna
och som studien dessutom till viss del dr grundad i &r att forskning visar att kvinnor tenderar
att prioritera kollegor och arbetsuppgifter, medan mén generellt vardesétter 16n och
utvecklingsmojligheter hogre (Terjesens et al, 2007). Det var dessutom endast en kvinna som
tog upp vikten av mojligheten att fa utvecklas i sin roll, vilket dven stimmer 6verens med
Terjesens m.fl. (2007) forskning. Resultatet som bade vi och Terjesen m.fl (2007) har kommit
fram till kan delvis mgjligtvis forklaras av “glastak™. Glastak dr en metafor som beskriver
osynliga hinder eller begransningar som gor det tuffare for framforallt kvinnor att na hogre
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positioner i arbetslivet (Wahl, 2003). Aven Ackers (1992) teori om kénsbundna symboler,
som beskriver att media generellt framstiller mén som ledare, kan ocksa vara en forklaring
till varfot fler mén an kvinnor i var studie betonar vikten av karriédr- och
utvecklingsmojligheter. Denna representation av mén i media som naturliga ledare skapar i
sin tur starka forebilder och normer som kan paverka méns ambitioner och forvéntningar pa
arbetslivet. Vi menar alltsa att dessa konsbundna symboler séledes bidrar till att médn i hogre
utstrickning prioriterar utvecklingsmojligheter vid val av en framtida arbetsgivare.

Min och kvinnor som stéar infor examen har mojligtvis liknande prioriteringar vid val av
arbetsgivare. Alltsd ar en aspekt att ha atanke att genusskillnader kan bli mer patagliga 1
senare skeden av karridren och under olika livsfaser, vilket innebir att kvinnor exempelvis
vérdesétter foretagsstod hogt for familjeansvar och flexibilitet. Mén & andra sidan kanske
istdllet prioriterar utvecklingsmojligheter och hoga Ioner. Ytterligare en anledning till varfor
méin och kvinnor soker sig till vissa arbeten kan ha att gora med vad Acker (1992) menar
gillande att det finns kvinnliga och manliga yrken, som innebdr att individer soker sig till
yrken som ar forutbestimda for konet 1 frdga. Trots att vara respondenter 1 hog grad anser
samma attribut och kvaliteter ar attraktiva hos en arbetsgivare, kan de dndé soka sig till olika
arbetsgivare som Acker (1992) syftar till, men dock samtidigt som de vardesétter samma
faktorer vid valet av arbetsgivare.

Vidare menar Weman-Josefsson och Bergman (2013) att arbete for vissa ménniskor ar ett
intresse och en passion, medan det for andra kan vara avgdrande for forsorjningen. Lena var
som sagt den enda av de atta respondenterna som anség att 16n var en avgorande faktor vid
val av arbete. Hennes tankar och asikter kan mojligtvis vara en spegling av tiden vi lever 1.
Sedan en tid tillbaka befinner sig Sverige i en lagkonjunktur, vilket kan vara en anledning till
varfor Lena virderar 16n sé pass hogt. Det vill sdga pa grund av att det mesta dr sa pass dyrt
just nu, allt fran mat, veterindrbesok och bostdder. Det kan dven ha att géra med att studenter
lever ett ganska begrénsat liv, med tanke pa en relavtivt begrainsad ménadsinkomst i form av
CSN.

Avslutningsvis dr det dvergripande bidraget i vér studie att bdde manliga och kvinnliga
hogskolestudenter 1 stor utstrackning anser att samma attribut och kvaliteter dr betydelsefulla
vid val av arbetsgivare. Vilket &r inre faktorer, saisom arbetsuppgifter och
utvecklingsmdgjligheter. Detta resultat ger bland annat foretag betydelsefull kunskap om vad
studenter som ska ut pa arbetsmarknaden eftersoker, vilket innebér att de kan beméta de
framtida arbetstagare med effektiva och fungerande strategier for att attrahera ny arbetskraft.

7.2. Arbetsvetenskapligt bidrag

Vi anser att var studie erbjuder vérdefulla insikter for foretag i sitt arbete med att attrahera
och behalla befintlig personal. Genom att identifiera vilka attribut och kvaliteter som har en
betydande inverkan pa individers val av arbetsgivare, kan foretag anpassa sina strategier for
att attrahera och behélla medarbetare.
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Studien bidrar dessutom till medvetande om Herzbergs tvafaktorsteori,
sjdlvbestimmandeteorin, Joan Ackers teori om genusstrukturer samt tidigare forskning kring
perspektiv pa genusaspekter, motivation till arbete och arbetsklimat i relation till vad som
utgor en attraktiv arbetsplats. Studiens resultat gav oss forfattare en tankestéllare och véckte
ett starkt intresse att undersoka varfor de svarade pa det sitt de gjorde. Studien motbevisade
vara forutfattade meningar dér vi inledningsvis trodde att 16n i form av ekonomisk ersittning
och andra yttre faktorer skulle vara avgdrande vid val av arbetsgivare och kopplat till
arbetsmotivation. Vi menar att studien séledes utgor en viktig standpunkt for bade
arbetstagare och arbetsgivare, eftersom den pekar pa att det finns mer &n endast yttre faktorer
som paverkar bdde arbetsmotivation och val av arbetsgivare.

Vart resultat av studien visar att dagens samtid till viss del &r annorlunda jimf{ort med nér
Acker (1992) kom med sin teori kopplat till genusstrukturer. Acker (1992) menar bland annat
att det finns tva typer av arbetare. Den fOrsta typen, oftast mén, 4r mer engagerade 1 arbetet
och foljer organisatoriska regler och antaganden. Den andra typen &r oftast kvinnor och de ar
mindre engagerade 1 arbetet eftersom de prioriterar familjen hogre dn arbetet (Acker, 1992).
Statistik visar dock att det ar fler kvinnliga studenter registrerade &n mén runt om vid
Sveriges universitet. Lasaret 2022/23 var antalet registrerade studenter omkring 441 100
stycken, varav 273 200 kvinnor och 167 900 mén (Statistiska Centralbyrén, 2024). Det
innebir alltsa att kvinnor #r lika engagerade i att arbeta som min. Aven resultaten av var
studie visar att oavsett konstillhorighet &r personer lika engagerade i sina arbetsuppgifter och
vill prestera for bade sig sjalv och foretaget, och na olika professionella mal.

I takt med forédndringar 1 samhaéllet och arbetslivet fordndras ockséd ménniskors prioriteringar.
Vi menar att anledning till varfor kvinnor och mén i lika stor utstrickning verkar vara lika
engagerade 1 sin arbeten kan vara pa grund av 6kad jamstilldhet och medvetenhet, som i sin
tur mojligtvis har lett till fordndringar 1 arbetskulturen och uppmuntrat allt fler kvinnor att bli
mer engagerade i sina arbeten. Genom att de traditionella konsrollerna har férdndrats har
ocksa blivit mer socialt accepterat att bade kvinnor och mén satsar pé sina yrkeskarriérer.
Idag har vi dessutom mdgjlighet till en annan flexibilitet 4n for néstan 30 ar sedan.
Arbetsgivare dr idag mer medvetna om vikten av att erbjuda flexibla arbetsarrangemang for
att underlétta for bdde mén och kvinnor att balansera arbetslivet med familjelivet, {or att
mojliggora for bdda konen att vara engagerade 1 sina yrken.

Forhoppningsvis kommer var studie att inspirera fler individer att ifrdgasétta och utforska vad
som egentligen bidrar till att en arbetsgivare upplevs attraktiv samt vad som skapar
arbetsmotivation.

7.3. Forslag pé vidare forskning

Aven om en del forskning har gjorts pa dmnet si 4r samhillet i stindig forindring i en snabb
takt och det som individer motiveras av idag skiljer sig fran vad som var fallet for 50 eller 10
ar sedan. Vilket innebér att denna trenden kommer fortsétta, det vill sdga att den framtida
arbetskraften kommer med storsta sannolikhet inte motiveras eller soka samma saker pa en
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arbetsplats som studenter gor idag. Det har dessutom tillkommit en ny generation pa
arbetsmarknaden de senaste dren, generation Z, som har sina preferenser géllande vad de
soker hos en framtida arbetsgivare. Dérfor menar vi att vér studie &r relevant, for att bland
annat belysa vilka faktorer och strategier som samhéllets nya arbetskraft virderar hogt. Som
organisationer i sin tur kan ta hansyn till i arbetet med sin employer branding, for att attrahera
och behalla medarbetare.

Ett forslag pa vidare forskning som gar i linje med var undersokning &r att gora mer
omfattande studier pa dmnet, dar det mojligtvis gar att finna tydliga monster gillande vad
individer prioriterar och virdesétter hos en framtida arbetsgivare. De individer var studie &r
baserad pa dr hogutbildade och relativt unga, dérfor hade det varit intressant att se en studie
gjord pa ett bredare urval av personer med olika kulturer, bakgrund, etnicitet m.m. Vidare
hade det varit intressant att &ven undersoka dmnet utifrdn en organisations perspektiv, det vill
sdga hur foretag arbetar for att skapa en arbetsplats som arbetstagare soker sig till och vill
stanna kvar péd och engagera sig 1. Det hade dessutom varit intressant att f6lja upp studenterna
ndr de har fatt ett jobb for att undersoka om de fortfarande har samma asikter gillande vad
som &r viktigt pd en arbetsplats, alltsa att gora en longitudinell studie istéllet for en
tvérsnittsstudie (Bryman, 2018).
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Bilagor

Bilaga 1 Intervjuguide

1. Vilket ar dr du fodd?
2. Vilket kon identifierar du dig med?

3. Vad ér en attraktiv arbetsgivare/arbetsplats for dig?
a) géllande varderingar?
b) forméner?
c) flexibilitet, arbetstider och arbetsplatser?
d) hallbarhetsaspekter?
4. Om du stdr mellan fler jobbalternativ, vilka faktorer dr avgorande? tex 16n, kollegor
och varumarket.
5. Vad driver och motiverar dig i arbetet, vad far dig att ga till jobbet varje dag?

6. Finns det ndgot som du vill tilldgga som du tror kan vara anvandbart for oss vad giller
uppfattning kring en attraktiv arbetsgivare?
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Bilaga 2 Informationsbrev

Informationsbrev

Hej.

Tack for att du medverkar i en intervju tillhorande var studie géllande vad som attraherar
studenter till arbetsplatser, samt om detta skiljer sig mellan kvinnor och mén.

Vi ar tva studenter vid namn Amanda Heinrich och Emma Andersson som géar vér sista
termin pa programmet Organisering och ledning av arbete och vélfard - inriktning
arbetsvetenskap pa Hogskolan i Halmstad. Vi skriver vart examensarbete under vdren, och
syftet med var studie &r att undersoka vilka faktorer studenter véardesétter hos en framtida
arbetsgivare samt om det skiljer sig mellan mén och kvinnor.

Vi kommer att boka en intervjutid med dig, och intervjun kommer att ta cirka 30 minuter.

Vid intervjutillfallet kommer vi att sdkerstilla ditt samtycke géllande att vi spelar in intervjun,
samt att vi 1 enlighet med anonymiseringen far anvinda citat fran intervjun till var studie. I
och med anonymiseringen kommer inte ditt namn att ndmnas och ingen personlig information
kommer att sparas i ditt namn. Varfor vi vill ha intervjun inspelad dr for att inte missa viktig
information och detaljer, det dr dessutom till stor hjilp for att kunna gora en noggrann analys
av dina svar. Vi vill poédngtera att inspelningsmaterialet endast kommer att anvéndas till var
studie och att kommer att raderas efter att uppsatsen dr beddomd och examinerad. Innan
intervjun kommer du dessutom fa skriva pa en samtyckesblankett som innebér att du
samtycker till deltagande 1 vér studie.

Ditt deltagande i intervjun &r frivilligt. Du har under intervjuns gang rétt att inte besvara
fragor som stills eller ocksé att avbryta intervjun. Véljer du att avbryta intervjun behdvs det
ingen forklaring till varfor ges, och vi kommer att radera det som sagts tidigare 1 intervjun.

Om du vill veta mer om vér undersokning eller du vill fa tillgang till vir uppsats nér den &r
godkénd ar du vidlkommen att kontakta oss studenter som genomfor denna studien. Den
fardigstillda uppsatsen kommer att publiceras pd DIVA och finnas tillginglig digitalt pa
DIVA portalen_http://www.diva-portal.se/.

E-post Amanda: amahei2 | @student.hh.se, 0760155010.
E-post Emma: emmand21@student.hh.se, 0723251774.

Vid andra fragor, kontakta Hogskolan i Halmstad. Var handledare i detta arbete &r Klara
Oberg (klara.oberg@hh.se).
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Bilaga 3 Samtyckesblankett

Information till dig som ska delta i en undersokning som genomfors

av en student under utbildning.
Du tillfragas om att delta i studien géllande vad som attraherar studenter till arbetsplatser,
samt om detta skiljer sig mellan kvinnor och mén.

Studien syftar till att undersdka vad studenter anser vara en attraktiv arbetsplats, samt om
detta skiljer sig mellan kvinnor och mén, och utfors som en del i min utbildning, inom
Organisering och ledning av arbete och vilfard- inriktning arbetsvetenskap, vid akademin for
hilsa och vilfird vid Hogskolan i Halmstad. Ansvarig lirare ir Klara Oberg,

klara.oberg@hbh.se.

Dina personuppgifter behandlas inom studien endast enligt ditt samtycke, och enligt kraven 1
dataskyddsforordningen. Ditt deltagande i studien &r helt frivilligt och du kan niar som helst
aterkalla ditt samtycke utan att ange orsak. Ett aterkallande paverkar dock inte den
behandling som skett innan aterkallandet. Du kan ocksé nir som helst begéra att & en kopia
av dina personuppgifter.

Materialet kommer delvis att behandlas inom molntjénsten Office 365 frdn Microsoft, som
Hogskolan har ett personuppgiftsbitradesavtal med. Obehoriga kommer inte att ha tillgang till
dina personuppgifter.

Dina personuppgifter kommer att raderas ndr examensarbetet dr godként.

Personuppgiftsansvarig for studien dr Hogskolan 1 Halmstad, som nés via registrator@hh.se
eller 035-16 71 00. Ovrig information om hur Hégskolan hanterar personuppgifter, och dina
rittigheter utifrdn dataskyddsforordningen, finns pd www.hh.se/dataskydd. Har du fragor kan
du ocksa kontakta Hogskolans dataskyddsombud, Anna Frederiksen, via dataskydd@hh.se.

Den fardigstéllda uppsatsen kommer att publiceras pd DIVA och finnas tillgdnglig digitalt pa
DIVA portalen_http://www.diva-portal.se/

Med vinlig hélsning,

E-post Amanda: amahei2 | @student.hh.se, 0760155010.
E-post Emma: emmand?2 1 (@student.hh.se, 0723251774.

AB5003 Arbetsvetenskap (61-90)
Hogskolan 1 Halmstad
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Samtycke till deltagande 1 studien géllande vad som attraherar
studenter till arbetsplatser, samt om detta skiljer sig mellan kvinnor
och mén.

Medgivande
Jag bekréftar hdrmed att jag har tagit del av skriftlig och muntlig information om studien och
accepterar att delta. Jag har fatt mojlighet att stélla fragor om studien.

Jag har fétt information om att de uppgifter som samlas in om mig kommer att behandlas
konfidentiellt, pé ett sddant sétt att min identitet inte kommer att avsldjas for obehdriga.

Jag dr medveten om att min medverkan ir helt frivillig och att jag nir som helst och utan
nirmare forklaring kan avbryta mitt deltagande.

Ort och datum

FOrnamn och efternamn

Namnteckning
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