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Forord

Med denne bacheloroppgaven fullfares var trearig studium ved Hayskolen Kristiania.
Oppgavens grunnleggende ide og opphav er inspirert av fagene og problemstillinger skolens
forelesere har apnet vare gyne for. Malet vart med oppgaven fra starten var a skrive om et
tema vi har en genuin interesse for, og som er sa relevant som mulig innenfor HR faget. Vi
mener vi har lykkes med begge disse ambisjonene og vi haper var motivasjon og

engasjementet for problemstillingen skinner igjennom videre i oppgavens innhold.

Vi vil takke var veileder Ivar Bredesen for gode samtaler og tankevekkende ideer. Han har
apnet en der for kreativ tilneerming, guidet oss i riktig retning og fatt oss til a tenke uten a si
for mye. Mye pa grunn av han har oppgavens prosess blitt mer spennende og motiverende. Vi

er takknemlig for stgtten og det store engasjement hans.

Vi vil gi en stor takk til Bangsoft og Peppes Pizza for deres bidrag som oppdragsgivere i
oppgaven. Uten deres samarbeid og bidrag ville ikke oppgaven vart mulig & gjennomfares.
Og en spesielt stor takk til HR-avdelingen i Bangsoft som har bidratt med essensielle innspill
gjennom hele prosessen i oppgaven. Vi vil ogsa benytte anledningen til a takke respondentene
som tok seg tid til & delta i intervjuene. Til slutt vil vi takke John Haltem som med glede har
bidratt med sine erfaringer til denne oppgaven (representant for den eldre generasjonen,

bestefar pa 82 ar).

God lesing!

Oslo. Juni 2018



Sammendrag
Temaet for denne oppgaven er lojalitet blant de norske ansatte av millennium generasjonen i

organisasjoner.

For det farste har vi funnet ut at den mest sentrale forskningen av lojalitet i organisasjoner
som er relevant for var oppgave, er rundt begrepet organisasjonsforpliktelse. For det andre
viser studie at for & kunne besvare problemstillingen, er det viktig a utforske hoved
karakteristika av millennium og vi har derfor fokusert pa a kunne “definere” millennium sé
godt som mulig. Det er kritikkverdig at vi ikke kan skjeere alle under én kam, og vi har derfor
begrenset kriterier for utvalget av respondenter for a vise til tydelige hovedtrekk. For det
tredje viser resultatet at organisasjonsforpliktelse handler i stor grad om a imgtekomme
forventninger og krav fra de ansatte, samt a fa de ansatte til & fgle seg komfortable og
kompetente i sin egen rolle pa arbeidsplassen. Det er ogsa en viktig faktor at millennium faler
at de blir sett, hart og involvert. Dette innebaerer blant annet muligheter for utfordrende

arbeidsoppgaver, mer ansvar og videre utvikling.

Prestasjon og innsats ma belgnnes og de ansatte trenger a fale seg ivaretatt og inkludert i
organisasjonen. Forpliktende ansatte har en effekt pa produktiviteten, kulturen og holdningene
pa arbeidsplassen. Det er dernest viktig for ledelsen a bevisstgjgre de ansatte om

organisasjonens verdier, visjoner og mal (Business News Daily).

Organisasjonsforpliktelse farer til mer engasjerte og motiverte ansatte som gnsker a bli
veerende i bedriften, samt at det fagrer til mindre fraveer, lavere turnover, hgyere produktivitet

og lavere kostnader.
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1.0 Innledning

Som HR studenter pa Hagyskolen Kristiania, oppfattet vi raskt skolens gnske om & formidle
viktigheten rundt det a alltid vaere nytenkende og se forskijellige scenarioer i fremtiden fra et
bedriftsperspektiv. Vi husker godt Tore Fagernes den farste uken som tok med Dagens
Neringsliv og fortalte oss senere om skandalen til Nokia, og at ingen bedrifter gnsker a ende
opp slik. Allerede da vaknet kreativiteten og vi ble interessert i &8 komme i gang med a finne et
aktuelt tema. Dette temaet skulle vi forske pa og vere stolte av a presentere til fremtidige

potensielle arbeidsgivere.

Vi utviklet en gryende interesse for dette temaet under gode samtaler med naere personer fra
den eldre generasjonen. | lgpet av noen av disse samtalene, snakket vi mye om den
tilsynelatende drastiske endringen som har gjort at mange barn fgdt i millennium
generasjonen stiller andre og hgyere krav til arbeidsgiver. Vi snakket ogsa om at det ikke
lenger kun gjelder for noen fa utvalgte som sitter i en heldig posisjon, men dette er noe som

gjelder en hgy andel av millennium.

Millennium er den farste generasjonen som er oppvokst i samme tid som med den
revolusjonerende utviklingen innenfor IT og teknologi. Vi synes det er apenbart at utviklingen
med bruk av blant annet internett har hatt en helt spesiell pavirkning i forhold til hvor vi er i
dag. Vi ville forske pa om HR, personalledelse og bedriftens holdninger og strategier har vert

i en tilsvarende ngdvendig utvikling for @ mate nye krav og forventninger.

Vi har opplevd arbeidet med denne bacheloroppgaven som meget interessant, lererik og
engasjerende. Vi har ogsa sett en respons fra alle involverte som gjenspeiler vare egne

opplevelser. Dette har ogsa vert en sterk motivasjonsfaktor gjennom hele prosessen.

Bakgrunnen for oppgaven er at vi opplever at flere arbeidsgivere sliter med a holde lav
turnover, mgte stadig nye krav og holde pa ngkkelpersoner blant unge arbeidstakere. Disse
arbeidstakerne blir beskrevet som millennium generasjonen og de er kjente for & ha store krav

og forventninger til arbeidslivet.



Millennium generasjonen er beskrevet som alle fgdt mellom ar 1981 til 1996. Disse unge
arbeidstakerne var med pa en rivende teknologisk utvikling og et stadig rikere samfunn i
Norge- ogsa kjent som “oljebarna”. Teknologien har vert med péd & forme generasjonen

gjennom globalisering og kraftig informasjonsflyt.

I dagens marked er illojaliteten stor blant millennium generasjonen. Generasjonen har blitt
stemplet som “bruk og kast generasjonen” som innebarer at en arbeidstaker vil utforske ulike
stillinger og muligheter gjennom karrieren, istedenfor a utvikle seg i én organisasjon over

lengre tid.

“Many observers consider them to be spoiled and unrealistic in their job expectations. They
complain that Millennials show up late, leave early, refuse overtime, and expect to be

promoted without “paying their dues.” (Sujanski & Ferri-Reed, 2009).
Formalet med prosjektet vil veere & beskrive hvordan en ledergruppe i samarbeid med HR-
avdelingen, ber implementere fokusomrader for & gke lojalitet, redusere turnover og bevare de

beste arbeidstakerne. Pa bakgrunn av dette har vi utviklet falgende problemstilling:

Hvilket faktorer farer til organisasjonsforpliktelse blant den norske millennium

generasjonen som en ledergruppe kan bruke til deres favar?

Vi vil til & introdusere forskningssparsmalene senere i oppgaven.



2.0 Teori

2.1 Innledning

Dette kapittelet utgjer den teoretiske plattformen til oppgaven hvor vi vil ga gjennom relevant
litteratur. Hensikten er & utarbeide en intervjuguide for & besvare problemstillingen og
bekrefte/avkrefte forskningsspersmal. Teorigjennomgangen dreier seg hovedsakelig om
millennium generasjonen og organisasjonsforpliktelse. Vi ser pa ulike forskningsartikler og
teori som beskriver millennium generasjonens holdninger, tankemgnster og handlinger - og i
hvilken grad dette stemmer med virkeligheten i norske organisasjoner. Oppgaven skal i all
hovedsak forsgke a kartlegge om disse beskrivelsene stemmer blant nordmenn fadt i
millennium generasjonen, samt trekke ut hoved karakteristika som kan komme til fordel for
ledergrupper i neringslivet. Ved a undersgke disse hovedtrekkene kan vi forsgke a utvikle

anbefalinger som ledergrupper kan anvende for & mgte den nye generasjonen arbeidstakere.

2.2 Millennium

The generations defined

born 1981-96 Millennials
ages 22-37

born 1965-80 Generation X
ages J8-53

born 1946-64 Boomers

ages 54-72

born 1928-45 Silent

ages 73-90
1920 1940 1960 1980 2000

PEW RESEARCH CENTER

Figur 1 — Modell (Bilde er hentet fra Pew research Center)

Begrepet millennium referer til generasjonen fgdt mellom ar 1981-1996 og vi tillater oss a
kalle denne generasjonen for millennium i denne oppgaven. Vi vil se hvilke karakteristika og
hovedtrekk vi kan forske pa fra millennium, for at en moderne bedrift skal kunne mate
fremtidens holdninger og forsta dagens forventninger for & beholde de beste arbeidstakerne og

minske turnover som en konsekvens av dette.



Konkurransen i dagens marked er tgff og det kreves mye av ledergruppen for & holde falge
med konstante endringer blant annet innenfor produkter, lgsninger, nye konkurrenter og ikke
minst forbrukernes og de ansattes forventninger. Millennium betegnes som den farste
generasjonen fgdt inn i en digital verden. De har vaert med pa en rivende utvikling innen
datateknologi, og digitale nettverk medfarer at dagens unge arbeidstakere har tilgang til mye

starre faglige nettverk pa utsiden av bedriften.

I en artikkel skrevet av Nicole Fallon forklarer hun at for millennium handler det mer om
karriereutforskning enn a stige i gradene. Artikkelen henviser til undersgkelser som beskriver

at dagens nyutdannede vil ha et dusin ulike jobber far de fyller 30 ar (Business News Daily).

| et usikkert jobbmarked har det sosialt og kulturelt blitt akseptert a utforske. Forventningene
har endret seg. Det er ngdvendig med en prestasjonsbasert kultur hvor alle forstar
forventningene og er holdt ansvarlig for eget arbeid. Videre beskriver Business News Daily at
det & vise de ansatte verdien i det de gjer og tillit ved klare mal og goder, vil dette bista til
motivasjon. Ved a tilby fleksibel arbeidstid og ferie vil du sannsynligvis kunne holde pa

millennium generasjonen i noen fa ar ekstra, men er dette nok?

Millennium har veert med pa en stor endring i forholdet mellom arbeidstaker og arbeidsgiver,
hvor millennium har sterre pavirkning i forhold til tidligere generasjoner. Vi gar inn i en tid
der arbeidstaker stiller starre krav til arbeidsgiver far ansettelse, og spillereglene for & ansette
ngkkelpersoner og talenter er radikalt endret. Tidligere ble det stort sett forventet at de ansatte
satte pris pa at de hadde en jobb, men dagens unge arbeidstakere forventer a bli satt pris pa
fordi de er ansatt (Business News Daily). Vi har en teori om at dagens arbeidsgivere mater en

ny holdning som tilsier “what’s in it for me?”.

Vi kan tenke oss at millennium generasjon kan beskrives som “Jeg generasjonen”,
foreldregenerasjonen som “Vi generasjonen” og besteforeldregenerasjonen som “De

generasjonen”.

“Jeg generasjonen” blir beskrevet som yngre arbeidstakere som karakteriseres som mobile,
ustabile, innstilt pi endringer og uten forventninger om fast og langvarig ansettelse. Dette er
unge mennesker med hgy utdanning og/eller har attraktiv kompetanse som legger vekt pa sin

egen faglige utvikling og utfordringer gjennom arbeidet (Rasmussen, 2001). Bedrifter ma



derfor endre fokus fra “hvor lenge kan jeg beholde deg?”, til “hva kan vi oppna sammen?”,
og deretter styrke forholdet med nettverk, kontekst og teknologi som gir dem en grunn til

prestere pa sitt beste (Business News Daily).

Det vi har erfart gjennom var forskning tilsier at forventningene millennium har for et
arbeidsmiljg, kan vere et veldig godt utgangspunkt for & skape en attraktiv arbeidsplass;
e Enorganisasjon som ngye trener alle sine ansatte
 Fastsetter klare mal og forventninger
« Gir regelmessig tilbakemelding for a sikre at enkeltpersoner lerer av hver sine

arbeidsoppgaver.

Selskapet som fglger denne strategien er bedre posisjonert i et stadig mer konkurransedyktig
globalt marked (The Startups). Millennium forventer oppgaver og ansvar, regelmessig
tilbakemelding og belgnninger for deres innsats. De innser at vi har blitt rikere som et
samfunn, og de gnsker balanse mellom arbeid og fritid. | forhold til tidligere generasjoner
gnsker millennium mer enn bare god lgnn, materielle goder og fridager. De sgker etter
mening i deres arbeid. Sannsynligheten for et langt opphold i en bedrift er minimalt, dersom
de ikke ser det starre bildet eller utviklingsmulighetene som ligger foran dem (The Startup).
Vi forventer nare og hyppige tilbakemeldinger og dpen kommunikasjon fra ledere, samt

foretrekker & jobbe i gruppearbeid for & unnga risiko og gkt trivsel (Alsop, 2008).

Rasmussen beskriver generasjonen som opptatte av a utvikle sin egen kompetanse, sitt faglige
nettverk og sitt kontaktnett mot kunder og andre organisasjoner. Hun mener at en konsekvens
av misngye innenfor muligheter i en organisasjon vil fere til at vedkommende tar med sin
egen kunnskap og nettverk og gar, slik at organisasjonen sitter igjen uten viktige elementer i
kjernekompetanse og nettverk. Her kan vi se en endring i maktposisjon, der organisasjoner
opplever at den nye generasjonen pavirker forholdet mellom ansatt og organisasjon i stgrre
grad. Som en reaksjon pa det fleksible arbeidsmarkedet sgker de etter muligheter som
fremmer dem selv, og kan som fglge av dette ogsa bli mindre opptatt av fast ansettelse
(Rasmussen, 2001).

“Arbeidsgivere ma tenke nytt pa hvordan vi vinner lojaliteten og engasjementet til
millennium generasjonen. Det er et tankekors at halvparten av generasjonen er pa vei ut av

doren for d finne en annen jobb”, sier Aamdal Lundgaard (deloitte.com)

10



Aamdal Lundgaard beskriver at syv av ti millennium sgker arbeidsgivere som har
sammenfallende verdier som sine egne. Det blir derfor viktig for ledergruppen a ikke kun

fokusere pa egen fortjeneste, men ogsa pa ansatte, kunder og samfunn.

Deloittes globale undersgkelse av millennium viser blant annet at:
« To tredeler av millennium generasjonen vil forlate sin arbeidsgiver innen fem ar
o Generasjonens lojalitet til arbeidsgiver er koblet sammen med egne verdier,

utviklingsmuligheter, fleksibilitet pa arbeidsplassen, og at bedriften har et overordnet

mal utover kun egen fortjeneste.

Av 7700 responderende millennium, gnsker 44 prosent a forlate sine naveerende arbeidsgivere

de neste to arene. Tallet gker til 66 prosent nar perioden forlenges til 2020 (deloitte.com)

MILLENNIUM

>
> 4

.

Mer ansvar og
starre frihet

Hay utdannelse/

Utviklingsmuligheter
attraktiv kompetanse

prioriteres hoyt

Forventer apen
kommunikasjon
med leder

Gruppebasert
arbeid

Dnsker konstruktiv
feedback

Vil bli sett og hart

Figur 2: Millennium

11



Millennium er hgyt utdannet, mye energi, dyktig i teknologi, selvsikre, i stand til & utfgre flere
oppgaver samtidig. De har hgye forventninger til seg selv, og foretrekker a jobbe i grupper,
fremfor & jobbe alene (Ivey Business Journal). Millennium sgker utfordringer, men det er
viktig med en balanse mellom jobb og liv. De gnsker umiddelbare resultater i arbeidet sitt og
gnske om rask fremgang karrieremessig. Millennium skaper en forandring i hvordan arbeid
blir utfert, da de jobber mer i grupper og bruker teknologiske hjelpemidler mer enn tidligere.
Vurdert opp mot at de ogsa er en sterkt sosialt tenkende generasjon, kommer deres gnske om

a veere kreative tydeligere frem.

Enten om det er positiv eller negativ tilbakemelding, ma det struktureres pa en mate som ikke
gir rom for misforstaelser. Tilbakemeldinger ma vere klare og spesifikke for & vare effektive,
skriver Sujanski & Ferri-Reed i artikkelen “Don 't be so touchy! — The secret to giving
feedback to millennials ”, publisert i 2009 (Ivey Business Journal). De forklarer at det er viktig
med riktig timing og hyppighet for tilbakemelding, samt hvilken mate det blir levert pa. De
pastar at konstant tilbakemelding er en kritisk faktor for trivsel og ytelse pa arbeidsplass, og

turnover vil vare en konsekvens av dette.

Artikkelen beskriver millennium som en generasjon oppvokst i en atmosfeere av hgye
forventninger, hyppige tilbakemelding og ros fra omgivelsene. De har mottatt
tilbakemeldinger og karakterer kontinuerlig i oppveksten og er vant med a fa stette til a

ferdigstille oppgaver og prosjekter.

En artikkel i Nonprofit World, publisert i 2008, gir leserne en sjekkliste om temaet a gi
Millennium tilbakemeldinger. Listen inneholder:

o Gidem sjekklister

o Girikelig med hjelp

« Belgnne dem for & innovere og ta passende risikoer

o Engasjere dem med hyppig tilbakemelding

e Gidem veiledere

« Skape en kultur som fremmer a jobbe i team

o Tilbakemelding ma ogsa gis i pa en slik mate at millennium er mottakelige

(Ivey Business Journal).
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Millennium har vokst opp i en tid der informasjon har blitt umiddelbart tilgjengelig. Gjennom
et Google- eller Wikipedia-sgk kan vi finne svar pa selv ganske kompliserte spgrsmal. Som
resultat av dette, har millennium utviklet seg til en gruppe som gnsker & jobbe med nye og
vanskelige problemer som krever kreative lgsninger. Millennium er interessert i fortlepende
tilbakemeldinger om hans eller hennes ytelse. Tradisjonelle halvarlige eller arlige vurderinger
blir litt irrelevante da de vil vite at de har gjort en god jobb, og de vil fremtidsmuligheter pa et
hyppigere niva. Dette kan skape noen utfordringer for stgrre organisasjoner som kanskje ikke
evner a ha sa korte veier for tilbakemeldinger og utvikling (Business News Daily)

Artikkelen av Business News Daily referer til Emily He’s sitat:

"In a sea of adaptability and independent aspirations, empowering millennials to expand
their connections past their own company can lead to a deeper, trust-filled employer-
employee relationship, and millennials may think twice before jumping ship to another

organization."

2.3 Organisasjonsforpliktelse
Organisasjonsforpliktelse defineres av Porter, Steers, Mowday & Boulian (1974) som den

“relative styrken av et individs identifisering med og involvering i en bestemt organisasjon”.

Det var under vart andre gruppemgte pa en liten kafe ved Akerselva at vi ble enige om at
ordet lojalitet skulle ha en viktig faktor i oppgaven var. Vi var nysgjerrige pa hvilken
betydning dette begrepet hadde i organisasjonsperspektiv og vi gnsket a forske nermere pa
dette og utvikle en rgd trad i takt med et forsgk om & beskrive dagens nye arbeidstakere.

Spersmalene vi startet med a stille oss selv var:

o Huvilket forventninger har den nye generasjonen arbeidstakere?
 Hvilket forventninger er viktig for en bedrift a prioritere for a forebygge turnover?

« Har lojalitet gatt ut pa dato?

Disse spgrsmalene er utgangspunktet i problemstillingen og forskningsspgrsmalene.
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Senere i prosessen kom vi over et annet viktig ngkkelbegrep for oppgaven. Begrepet
organizational commitment, oversatt til organisasjonsforpliktelse, vil i denne oppgaven
brukes for & beskrive forpliktelse og lojalitet en ansatt faler overfor organisasjonen. Dersom
vi sgker organizational commitment i databasen Google Scholar, far vi over 2.6 millioner
treff. Med andre ord er det viktig & begrense relevant teori og beskrive sa konkret som mulig

hva vi legger i begrepet.

Organisasjonsforpliktelse er den psykologiske tilknytningen ansatte har til den organisasjonen
de arbeider i (Meyer og Allen, 1991). En forpliktet og engasjert medarbeider er med andre ord
en som star ved organisasjonen gjennom tykt og tynt, deler felles mal og visjoner med
organisasjonen, gar pa jobb regelmessig, beskytter selskapets eiendeler og er villig til 4 yte det
lille ekstra. En forpliktet medarbeider blir ogsa beskrevet som a ha et sterkt gnske om a bli
veerende i organisasjonen, anser organisasjonens problemer som sine egne, snakker om
organisasjonen til bekjente, har en fglelse av sterk tilhgrighet og anser organisasjonen som en
ekstra familie (Allen og Meyer, 1990).

Bateman og Strasser (1984) forklarer at arsaken til & forske pa organisasjonsforpliktelse er
knyttet til;

o Ansattes oppfarsel og ytelsesevne
e Holdning og kognitiv oppfattelse som jobbtilfredshet
o Karakteristika av ansattes jobb og rolle, for eksempel ansvar og d) personlige

karakteristika som alder og arbeidstid.

Videre kan vi se nsermere pa hva som ligger i begrepet forpliktelse.

2.3.1 Trekomponentmodellen

En mye brukt modell innen forskning pa forpliktelse er Meyer & Allen sin
trekomponentmodell (1991). Her brytes organisasjonsforpliktelse opp i tre komponenter ut i
fra tre forskjellige tilneerminger forskere har hatt pa definering av forpliktelse. Allen og
Meyer har identifisert de tre typer forpliktelser; affective commitment, continuance
commitment, and normative commitment. Oversatt til norsk blir: affektiv forpliktelse,

kalkulerende forpliktelse og normativ forpliktelse.

Den farste kategorien er det bredest forskning pa, og i denne oppgaven vil vi fokusere pa
affektiv forpliktelse, da de andre ikke er like relevante for vare funn. Det er innforstatt at disse

tre tilneermingene forklarer forpliktelse som mental tilstand som karakteriserer den ansattes
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forhold til organisasjonen, og influerer den ansattes valg om a bli i organisasjonen (Meyer &
Allen, 1991). De tre retningene har sveert forskjellige i synet pa forpliktelse. Ansatte som faler
en affektiv forpliktelse blir i jobben sin fordi de vil det, de som har en kalkulerende
forpliktelse blir i jobben sin fordi de ma, mens de som har normativ forpliktelse blir fordi de
foler de faler de bar (Meyer & Allen, 1991).

1. Affektiv forpliktelse - definert som emosjonell tilknytning, identifisering og
involvering som en medarbeider har med sin organisasjon og mal (Mowday et al, 1997,
Meyer & Allen, 1993; O’Reily & Chatman). Med andre ord det den ansattes
falelsesmessige tilknytning til organisasjonen. Dersom den ansatte og organisasjon har
like verdier, vil den ansatte utvikle hgy forpliktelse og jobbe mot suksess til organisasjon,
siden vedkommende handler i lik trad med egne verdier. Porter (1974) karakteriserer
affektiv forpliktelse som tre kategorier;

« Tro og aksept av bedriftens mal og verdier
« Fokus pa a hjelpe bedriften & oppna mal
o Etsterkt gnske om a bli veerende i bedriften

2. Kalkulerende forpliktelse - Villigheten til a forbli i en organisasjon pa grunn av

investering som den ansatte har med "ikke avdragsbare" investeringer. Med andre ord betyr

det ansattes oppfatning av kostnader relatert til & forlate organisasjonen. Det innebzrer blant
annet forhold til kollegaer eller pensjon. Det innebzrer ogsa hvor mange ar vedkommende har
veert ansatt i bedriften eller goder som arbeidstaker kan fa og er unike for bedriften (Reichers,

1985). Meyer og Allen beskriver at en sterk kontinuitet forpliktelse med leder, gjor det

vanskeligere for arbeidstaker a forlate en bedrift

3. Normativ forpliktelse - forpliktelsen arbeidstaker mener at de

har til organisasjonen eller deres falelse av tilhgrighet til sin arbeidsplass (Bolon, 1993).

Meyer og Allen beskriver normativ forpliktelse som “en fglelse av

forpliktelse".

Det vanligste funnet i studier pa organisasjonsforpliktelse er at det har ssmmenheng med
personalomsetning. Ansatte med hgy forpliktelse har altsa lavest sannsynlighet for & forlate
organisasjonen (Allen & Meyer, 1990; Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky, 2002).

15



2.4 Forskningsspgrsmal

Basert pa teorien i dette kapittelet og problemstillingen tidligere i oppgaven, har vi utviklet tre

ulike forskningsspgrsmal som skal bidra med a besvare problemstillingen.

Forskningssparsmalene er grunnlaget for utarbeidelsen av intervjuguide og blir drgftet videre

I kapitel 4.0.

Forskningsspgrsmal 1: Er Millennium mer lojale mot sin egen CV enn mot bedriften?

Forskningsspgrsmal 2: Er tilbakemeldinger en avgjgrende faktor for

organisasjonsforpliktelse blant millennium?
Forskningssparsmal 3: Er et inkluderende og ungt miljg en viktig faktor for tilhgrighet?
Vi vil bygge opp oppgaven basert pa teori, metode og funn for a bekrefte eller avkrefte

problemstilling og forskningssparsmal, samt hvilke faktorer som eventuelt kan brukes for a

sikre en korrekt avklaring mellom intervjuer og intervjuobjekt.
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3.0 Metode

“A bruke metode, av det greske methodos, betyr & folge en bestemt vei mot et mal”
(Johannessen, Christoffersen & Tufte 2016, 25). Metode vil si a utarbeide en akademisk
oppgave med tilfredsstillende metodologisk forankring. Metodelaren bidrar til at man vil
kunne treffe hensiktsmessige valg. Kjennetegn for metode og empirisk forskning er

grundighet, systematikk og dpenhet.

Strukturen i oppgaven er bygget opp ved bruk av ulike faser under prosessen av
undersgkelsen. Det vil bli utfart ulike valg gjennom de ulike fasene som vil pavirke
undersgkelsens palitelighet og gyldighet. Farste fasen er a utvikle en problemstilling man er
interessert i. Finnes det informasjon om fenomenet vi gnsker & undersgke? Neste fase er valg
av undersgkelsesdesign. Etter vi har utarbeidet en problemstilling er tiden inne for a velge
undersgkelsesopplegg som er best egnet. Siste fasen er valg av kvalitativ eller kvantitativ
metode, dette gir uttrykk for hva slags metode man skal tilegne seg for & samle inn
informasjon til problemstillingen. Det er problemstillingen som holder styringen pa hvilken

metode man velger og for & samle inn empiri.

I metodelaeren ma vi skille mellom den kvalitative og kvantitative metoden. En metode er en
mate for & ga frem for & samle empiri. For & kunne beskrive kvantitativ metode, beskriver
Johannessen, Christoffersen og Tufte (2017) at man her er opptatt av & kunne telle opp
fenomener, altsa en form for kartlegging av utbredelse. Formalet med kvantitativ metode er a
kunne foreta en statistisk generalisering. Vi ser at kvalitativ metode ikke har egenskapen til &
kunne tallfeste og utfere malinger i funnene som man utfgrer i en kvantitativ metode. Disse

ulike metodene er ikke to motsetninger til hverandre, men heller to ytterpunkter pa en skala.

Johannessen, Christoffersen og Tufte (2017) beskriver kvalitativ metode som hensiktsmessig
om man skal undersgke fenomener som man har lite kunnskap om, som det er forsket lite pa

og nar vi har et gnske om a forsta et fenomen mer i dybden.

Formalet med oppgaven er a undersgke hvilke holdninger arbeidsgiver bar bevisstgjgres pa
for & holde pa de beste arbeidstakerne fra millennium generasjonen. Vi gnsker & undersgke
hvilke faktorer som bidrar og differensierer betydningen av organisasjonsforpliktelse mellom

millennium og virksomhetene. Vi mener det var hensiktsmessig a velge et beskrivende design
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siden vi er interessert i & forstd og forklare hva som skjer i en gitt situasjon og kunne forklare

en spesifikk sammenheng.

3.1 Utvikling av problemstilling

Jacobsen (2015) beskriver at utgangspunktet for empirisk undersgkelse omhandler et tema,
det vil si et spesifikt felt vi gnsker & undersgke. Under samfunnsvitenskapen blir sparsmal
betegnet som en hypotese. Jacobsen (2015) definerer hypotese som en pastand om hvordan et
forhold faktisk er. Vi gnsket en beskrivende problemstilling, det vil si at hadde et fokus om &

avdekke ny kunnskap om et fenomen.

Erfaringen tilsier at problemstillingen er noe som ma “poleres” for at man skal kunne
konkretisere problemstillingen godt nok i en undersgkelsesprosess. Problemstillingen er a
anses som styrende for resten av et undersgkelsesdesign. En mulig fallgruve vil veere vagt og
et ikke konkretisert problemstilling som vil gi utslag til en negativ faver for
forskningsgruppen under intervjuguiden, om hva vi faktisk er ute etter a undersgke. Det er
derfor viktig i en tidlig fase & antyde om man har en klar eller uklar problemstilling. Jacobsen
(2015) mener vi ber stille krav til problemstillingen som bgr inneholde; skal veere spennende,

skal vaere enkel og skal veere fruktbar.

Jacobsen (2015) nevner at forklarende undersgkelser skal ideelt kunne avdekke
sammenhenger mellom fenomener. Sammenhengene man ofte har en antakelse om er kausale
i sin natur, som viser til arsak og virkning. Dette gir retning for a sette frem en eller flere
hypoteser om hva man gnsker & undersgke. Gjennom intervjuer far vi avkreftet eller bekreftet
pastandene i hypotesen. “En hypotese er dermed ikke noe annet enn en pastand om hvordan
verden ser ut, en pastand som kan undersgkes empirisk, og som i prinsippet er mulig a
falsifiseres.” (Jacobsen 2015, 82)

3.2 Forskningsdesign

“Forskningsdesign omhandler formgivning, det vil si at en forsker starter med en
problemstilling og vurderer hvordan det er mulig & gjennomfare en undersgkelse fra start til
slutt. “(Johannessen, Christoffersen og Tufte 2016, 69). Forskningsdesign er en strategi som
kan vinkles opp til hvordan man kan besvare problemstillingen, man velger ut noen

prosedyrer som vil gi en ring-effekt for resten av forskningsprosjektets validitet. Ved a se pa
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design og metode i oppgaven, er det blitt valgt et intensivt design. Dette benyttes ofte nar
problemstillingen er uklar, beskrivende og nar man ikke er ute a generalisere. Dette kan
kjennetegnes ved at det er fa enheter og mange variabler, og fordelene dette gir oss er at vi far
mer dybde, detaljforstaelse og rom for fleksibilitet. Ulempen kan veere at det er kosthart for
béade tid og penger.

Valg av design har sin tyngde i hvor mye man vet om emnet fra for, et viktig kriterium er
tidsdimensjonen. Det blir vist tidlig i forskningen at det er en induktiv tilnerming som er
relevant for empiriske forhold vi gnsker & utvikle teorier om. Det er i en tidlig fase at det ma
tas stilling til hva undersgkelsen skal fokusere pa, hvem er de aktuelle informantene, hvor
undersgkelsen skal gjennomfares og hvordan undersgkelsen skal utfares.
Undersgkelsesdesign vil vaere viktig del av undersgkelsen fordi den gir konsekvenser for
gyldigheten til oppgaven.

Det er styrker og svakheter i ulike undersgkelsesopplegg, uansett hvilken metode man velger
er det krav som bgr veere til stede, uavhengig av hva slags empiri det omhandler (Jacobsen
2015, 16)

o Empirien ma vere gyldig og relevant

o Empirien ma vaere palitelig og troverdig

(Johannessen, Christoffersen og Tufte 2016, 80) sier at ““i forskning er det serlig to
kjennetegn ved casedesign: avgrenset oppmerksomhet til case og en mest mulig detaljert

beskrivelse”.

| falge Yin (2014) kan casestudier utfgres ved hjelp av kvalitativ tilneerming basert pa
observasjon, intervju, dokumenter eller fotografier. Caseundersgkelser kan positivt

kombineres med forskjellige metoder, slik at man kan tilegne seg mye og detaljert data.

Yin (1994) beskriver studier hvor formalet er a kunne besvare sparsmal som hvordan og
hvorfor best kunne belyses gjennom en casestudie. Det ble gjort et valg om & anvende
casestudie pa grunnlag av problemstillingen nettopp stiller disse spersmélene om “hvordan og
hvorfor” hvor vi ensker 4 beskrive et fenomen. Formaélet er at analyse, tolkning og
rapportering skal kunne gi leseren en bedre forstaelse av tematikken som det er blitt forsket

pa. Yin (2014) beskriver at det er tre formal med casestudier; deskriptive (beskrivende),
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kausale (forklarende) eller eksplorerende (utforskende). Hvor vi ansa en deskriptiv metode

som den mest hensiktsmessige for denne oppgaven.

3.3 Datainnsamling

“En kvalitativ studie er som regel intensiv (fa enheter) der data samles inn som ord.”
(Jacobsen 2015, 145) Nar kvalitativ metode anvendes slik som i oppgaven gnsker man a
komme tettere innpa vedkommende, i den malgruppen og fenomenet man er interessert a

forske nermere pa sett fra deres perspektiv gjennom en beskrivende metode.

” Individuelle dybdeintervjuer gjennomferes nér individets personlige erfaringer, meninger

eller lignende er av interesse.” (Gripsrud, Olsson og Silkoset 2004, 60)

Hvordan samle inn data? Johannessen, Christoffersen og Tufte (2016) skriver at intervju
egner seg nar forsker har behov for a gi informantene starre frihet til & kunne uttrykke seg enn
det strukturerte sparreskjemaet tillater. Vi mener at det egner seg best ved bruk av et dpent
individuelt intervju. Dette fordi vi mener vi vil fa sterst utbytte ved a ha en dpen dialog med
informantene som er med pa a skape apenhet og tillit. Det finnes flere ulike metoder for
hvordan et slikt intervju skal gjennomfares, vi valgte ansikt-til-ansikt metoden. Under selve
intervjuet valgte vi & notere ned det respondenten sa skriftlig og via lydband. Dette ga oss en
gylden mulighet til & kunne ga tilbake pa informasjonen respondenten ga oss, ved a hgre pa
lydopptaket. Vi anser lydopptak som sveert strategisk pa bakgrunn av at man kan utnytte

sansene (hgrselen) pa informasjonen respondenten gir oss.

Siden én i gruppen er i fulltidsjobb lot det seg ikke gjare til enhver tid & veere fulltallig under
intervjuene. De ble gjennomfart med to intervjuere og en respondent. Vi gnsket kun a foreta
oss ansikt-til-ansikt metoden for intervjuene, dette pa bakgrunn av sensitiv informasjon som
matte bevares og for at de skulle fa en profesjonell opplevelse undersgkelsen. Det ga oss ogsa
mulighet til & skape en dialog som ble mer dynamisk og rom for & skape en uformell og trygg
atmosfeaere under intervjuet. Alle intervjuene ble holdt pa arbeidsplassene til respondentene,
dette for & forenkle hverdagen og passe pa at tidspunkt og sted ikke skulle vere til hinder for

respondenten.
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e Vimener at individuelle dybdeintervjuer egner seg bedre enn fokusgrupper i dette

tilfellet, da det behandles som sensitive data.

« Vignsket & ha en apen dialog med respondentene, for a fa en mest mulig naturlig
samtale, og ikke fale begrensninger til & ytre seg som en falge av tilstedevaerelse av

andre respondenter under intervjuet.

Det ville ikke veert til var favar om respondentene falte de var begrenset til & uttale seg i sine
besvarelser under intervjuet som kan veere en mulig fallgruve i fokusgrupper. Alle
respondenter ble forsikret om at samtalene var konfidensielle og verken navn eller bedrift
ville bli oppgitt i oppgaven. Dette med et klart mal om a forebygge og unnga eventuelle

konflikter i fremtiden for respondentene basert pa deres svar til oppgaven.

3.4 Utvelgelse av respondenter

“A velge ut hvem som skal vare med i en undersekelse er en viktig del i samfunnsforskning,
dette gjelder bade i kvantitativ og kvalitativ metode. Mens i kvantitative studier er opptatt av
tilfeldig utvalg av respondenter, er det andre prinsipper som ligger til grunn ved

gjennomfering av kvalitative studier” (Johannessen, Christoffersen og Tufte 2016, 113).

Johannessen, Christoffersen og Tufte (2016) mener at hensikten med den kvalitative intervju
metoden er at den gir fyldige beskrivelser, dette for & kunne belyse problemstillingen fra flere
ulike perspektiver. Det som var viktig for oss i undersgkelsen er at vi hadde klare definerte
kriterier for respondentene, derfor ansa vi at et tilfeldig utvalg ikke ville ha en pavirkning pa

var forskning.

3.5 Utvalgsstarrelse

Hvor stort bar utvalget vaere? (Johannessen, Christoffersen og Tufte, 2016) nevner at en
tommelfingerregel er at utvalget skal vere stort nok til at vi kan belyse var problemstilling
(Kruzel 1999). Vi mener det er viktig med innholdet og kvaliteten pa selve intervjuet. Vi har i
denne oppgaven et utvalg pa syv respondenter til et kvalitativt individuelt intervju, vi mener
dette var det som var praktisk mulig & fa til under prosjektet i henhold til & & bevare kvaliteten

pa oppgaven.
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Johannessen, Christoffersen og Tufte (2016) nevner at man bgr ga for kvalitet fremfor

kvantitet. En kvalitativ dataanalyse fungerer best nar datamaterialet inneholder rikelig

informasjon om det vi skal undersgke, gjerne med flere variasjoner, uten at det skal bli for

omfattende i innholdet i dataanalysen (Malterud 2011).

Vi har gjennomfart syv dybdeintervjuer hos to forskjellige virksomheter. Vi valgte a

transkribere alle respondentene.

Figuren under presenterer en oversikt over informantenes kjgnn, intervjusted, varighet pa

intervju, dato for intervjuene og lokasjon for de ulike intervjuene.

Informant Kjeonn Intervjusted | Lengde Dato Transkribering
1/7 Mann Oslo 64 minutter | 03.05.18 Ja
217 Kvinne Oslo 48 minutter | 03.05.18 Ja
3/7 Mann Oslo 57 minutter | 03.05.18 Ja
4/7 Kvinne Oslo 53 minutter | 09.05.18 Ja
5/7 Mann Oslo 42 minutter | 09.05.18 Ja
6/7 Mann Oslo 56 minutter | 10.05.18 Ja
717 Mann Oslo 41 minutter | 10.05.18 Ja

Figur 3 — Oversikt over respondenter

3.6 Utvalgsstrategi

Johannessen, Christoffersen og Tufte (2016) sier at det ikke er vanlig og samtidig lite aktuelt

a rekruttere respondentene tilfeldig i en kvalitativ undersgkelse. Intensjonen er at vi skal fa

mest mulig kunnskap om fenomenet og dens kontekst, og at vi ikke gnsker en statistisk

generalisering. Rekruttering av respondenter i en kvalitativ undersgkelse har et klart mal.

Dette blir beskrevet som; “strategisk utvelgelse av respondenter” (Patton 1990). “Det vil si at

forskeren farst bestemmer seg for hvilken malgruppe som ma delta for at man skal kunne

samle inn den nedvendige data som behegves i1 undersekelsen.” (Johannessen, Christoffersen

og Tufte 2016, 117)
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Steget videre er & velge ut personer for malgruppen, var malgruppe er personer som gar under
millennium generasjonen. Vi anser utvalget som et “homogent utvalg”, dette pa bakgrunn av
at man kan velge personer med liten variasjon ut fra sentrale kjennetegn. Dette er for & kunne
avdekke felles og de ulike erfaringene respondentene har innenfor en homogen gruppe som
millennium, fordi kriteriene er sapass lite spesifisert generelt for millennium generasjonen.
Denne utvalgsstrategien egner seg godt til gruppeintervjuer, men vi mener det var

hensiktsmessig & anvende denne strategien i et individuelt intervju.

For & fa relevant informasjon og data til undersgkelsen matte vi benytte et kriteriebasert
utvalg av respondenter. Kriteriene for & kunne delta i intervjuet er at man minimum har
bachelorgrad, fadt mellom 1986-1996 og har veert i fulltidsjobb i minimum tre ar. Vi satte
0gsa begrensninger geografisk til & begrense bedriftenes geografiske grense til kun Oslo.
Grunnlaget til at vi valgte a begrense tidsperioden for millennium fra 1981-1996 til 1986-
1996 i kriteriene, er pa bakgrunn av at vi gnsker a kunne spesifisere hovedtrekkene fra
millennium ved a begrense utvalget. Med dette kan vi kartlegge tydeligere hovedtrekk med
tanke pa at de farste innen denne generasjonen allerede er godt etablert i arbeidsmarkedet og

har i den grad tilpasset seg sine omgivelser deretter.

3.7 Rekruttering
Rekruttering er en systematisk prosess hvor vi valgte a ta kontakt med de aktuelle
informantene god tid i forveien far et intervju, dette for & avtale tid og sted. Ved & veere

proaktiv vil vi ogsa kunne gi respondenten mulighet til & forberede seg til selve intervjuet.

Dette gir rekrutteringen et klart mal, hvor forskere ofte har bestemt seg for en gruppe
forskningen skal rette seg mot. | oppgaven hadde vi satt vilkar om at informanten minimum
skulle ha en bachelorgrad og veert i fullt arbeid i minimum tre ar. Intensjonen er at vi kunne
samle inn mest ngdvendige datamaterialene. Det blir ogsa definert i metodelitteraturen som en
strategisk utvelging av informanter. Kvalitativ metode vil derfor vaere hensiktsmessig a

rekruttere informanter som vil stille sterkt pa a kunne svare pa forskningssparsmalene.
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3.8 Koding

“Koding i kvantitative undersgkelser ved for eksempel sporreskjema sa er koding & gjere
svaralternativene om til tallkoder. I kvalitative undersgkelser er koding a klassifisere data ved
a sette merkelapper eller betegnelser pa utsnitt av den teksten som analyseres® (Johannessen,
Christoffersen og Tufte 2016, 422). Koding er den prosessen der data brytes ned,
konseptualiseres (tolkes ut fra underliggende begreper), kategoriseres og bygges opp til en

beskrivelse eller ren teori. (Johannessen, Christoffersen og Tufte, 2016)

For kartlegging av undersgkelsen brukte vi koding etter intervjuguidens struktur, dette er for
at vi enklere skulle sammenligne informasjonen innenfor de ulike temaene. Vi fokuserte pa a
fa mest mulig informasjon fra respondentene, siden mangel pa informasjon ville kunne

pavirke analysen til var favar eller disfaver.

3.9 Transkribering

A transkribere betyr & transformere ved & oversette fra talesprak til skriftsprak (Kvale og
Brinkmann 2009). “Transkripsjoner er kort sagt svekkede, dekontekstualiserte gjengivelser av
direkte intervju samtaler.” (Kvale og Brinkmann 2009, 186) Nar man oversetter eller
transkriberer intervjuene fra muntlig til skriftlig form, blir materialet fra intervjuene
strukturert slik at dette blir mer egnet til analyse i en undersgkelse. Vi har transkribert
intervjuene ordrett, her menes det at vi har tatt med alle ord og lyder fra lydopptakene. Det ble
registrert til tider at det var setningsoppbygninger som kunne veere ustrukturerte. Det som star
sentralt i oppgaven for valg av ordrett transkribering, er for & kunne styrke den objektive

delen av oppgaven.

Det ble valgt a utfare transkribering rett etter at vi hadde gjennomfart intervjuene med de
ulike respondentene, nettopp fordi man har intervjuet sa ferskt i minne, sa ville dette gi en
bedre kvalitet pa transkriberingen enn om vi hadde ventet. Ved a transkribere rett etter et
intervju tilneermet vi oss mer kunnskap og erfaring om a intervjue. Spegrsmalsoppbygning - og
sparsmalsformulering ble noe vi til enhver tid forbedret, en bevisstgjering pa egen stil ved
intervjuet og forbedringsmuligheter ble noe vi kontinuerlig forbedret.

Siden vi noterte og tok lydopptak underveis i intervjuene, sa ga det fortrinn for etterarbeidet

ved transkribering, det ga oss mulighet til & ga tilbake pa svarene til respondentene og lagre
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dokumentasjonen. Dette bidro ogsa til eventuelle korrigeringer i intervjuguiden.
Gjennomfaringen av intervjuene strakk seg over tre uker, vi hadde satt av en maned til &
fullfgre samtlige intervjuer med respondentene, transkribering og koding. Ved a legge opp
lzpet pa denne maten har forenklet vart arbeid, gjennom et mer konsekvent undersgkelse - og

analyseprosess gjennom perioden hvor dette sto i fokus.

Pa grunnlag av at informasjonen vi fikk i intervjuene var sensitive ovenfor respondentene, har

vi valgt a ikke inkludere de transkriberte intervjuene i oppgaven.

3.10 Kvalitetssikring

Reliabilitet og validitet
Et spersmal innen forsknings teori er & avdekke dens pélitelighet. “Reliabilitet knytter seg til
ngyaktighet av undersgkelsens data, hvilke data som brukes, den maten de samles inn pa, og
hvordan de bearbeides. (Johannessen, Christoffersen og Tufte 2016, 36) En undersgkelses
reliabilitet vurderes ut ifra hvorvidt et resultat kan reproduseres pa et senere tidspunkt av en
annen forsker (Kvale og Brinkmann, 2009). A kunne avdekke en undersgkelses reliabilitet pa

kan forekomme pa forskjellige mater.

Reliabilitet er kritisk i kvantitative undersgkelser, men ikke alltid hensiktsmessig og ofte

vanskelig & male innenfor kvalitativ forskning (Johannessen, Christoffersen og Tufte 2016).

Johannessen, Christoffersen og Tufte (2016) beskriver validitet som om hvor godt, eller
relevant dataen man representerer det fenomenet som skal undersgkes. Forskningslitteraturen
brukes begrepet validitet, som betyr gyldighet. Videre viser de til at det finnes tre former for
validitet: begrepsvaliditet, intern validitet og ytre validitet (Shadish, Cook og Campbell 2002).
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3.11 Etikk
“Etikk omhandler prinsipper, regler og retningslinjer for vurdering av om handlinger er
riktige eller gale. Slike regler og retningslinjer gjelder ogsa for forskningsvirksomheten som

for alle andre virksomheter 1 samfunnet.” (Johannessen, Christoffersen og Tufte 2016, 83)

Under hele livslgpet til forskningsprosjektet vil det oppsta hindringer og utfordringer i de
fleste ledd gjennom hele oppgaven. For & kunne forebygge uetiske handlinger, la vi faring pa
god planlegging pa hvordan forskningen skulle gjennomfares pa en sa forsvarlig mate som
det lot seg gjare. Det var fremlagt en avtale om taushetsplikt og en etisk retningslinje for vare

respondenter under oppgaven.

Vi spurte alle respondentene om godkjenning til a ta lydopptak i forkant av intervjuene, og det
ble signert en individuell avtale for ulike etiske retningslinjer mellom prosjektgruppen og
respondenten. Det ble tatt utgangspunkt i forskningsetiske retningslinjer av Per Nerdrum
(1998) om at er tre typer hensyn man bar falge:

1) informantens rett til selvbestemmelse og autonomi

2) forskerens plikt til & respektere informantens privatliv

3) forskerens ansvar for a unnga skade

(Johannessen, Christoffersen og Tufte, 2016)

Det ble ikke tatt i bruk personopplysninger i oppgaven som vist punktvis:
o Etnisk bakgrunn
e Helseforhold
o Seksuelle forhold
o Medlemskap i fagforeninger

“Informasjon som er samlet inn gjennom undersekelser, skal brukes kun til det formalet

dataene er samlet inn for, og kan ikke brukes i andre sammenhenger.” (Johannessen,

Christoffersen og Tufte 2016, 91)
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4.0 Intervjuguide

Far vi kunne iverksette en gjennomfaring av intervju, var det essensielt at vi utarbeidet en
intervjuguide. En intervjuguide har sin eksistens for a besvare problemstillingen, basisen
ligger i teoretisk grunnlag og de teoretiske antagelsene som det er blitt gjort rede for under
teori i oppgaven. Vi valgte a sende intervjuguiden til var veileder Ivar Bredesen, hvor vi fikk

positiv tilbakemelding.

Vi valgte & anvende et semi-strukturert intervju, et semi-strukturert har en overordnet
intervjuguide som et utgangspunkt, mens sparsmal, temaer og rekkefalge kan variere.
(Johannessen, Christoffersen og Tufte, 2016). Det var situasjonen under intervjuet som ga
faring til hvilke sparsmal vi gnsket a stille farst, dette la vi opp til etter hver enkel respondent.
Vi erfarte tidlig at det var ikke alle spgrsmal som var med a generere relevant informasjon om
det aktuelle temaet, sa alle sparsmal ble ikke besvart, pa grunn av lite relevans for oppgaven.
Vi valgte & ha med oppfelgingssparsmal. Sparsmalene i intervjuguiden er semi-strukturerte da
dette gir oss rom mellom spgrsmal, temaer og rekkefglge. Dette for a forhindre vage svar og
for & unnga ja/nei svar fra informanten. Vi ga oss selv en mulighet til oppfelgingssparsmal
samtidig som vi kunne utdype sparsmalene om vi ikke fikk ut nok informasjon av
respondenten. Vi valgte tilleggsspersmal som ga oss en mulighet til & ga mer i dybden pa
temaene vi fant som interessante for oppgaven. Vi hadde flere oppfalgingsspgrsmal hos de
enkelte spgrsmal i intervjuguiden, men valgt a ikke ta de med da disse var ulike for alle

intervjuene.

Det vil bli gjort rede for den opprinnelige intervjuguiden i oppgaven, denne vil presisere
malet bak oppgaven og den teoretiske forankringen som ligger til grunn i hvert enkelt
spgrsmal. Vi gnsket en viss standardisering av sparsmalene ettersom dataene skal analyseres i
etterkant av intervjuene og fordi vi gnsket & identifisere sammenhenger pa tvers av materialet.
Ved a forholde oss kritisk gjennom hele undersgkelsen, har vi balansert vekten mellom a
avveie ulike metodiske faktorer, analysering og tolkning og forsgkt a etterleve dette. Vi antar
at andre forskere vil kunne fa funn som er annerledes enn var egne gjennom annen strategi og
tolkning av problemstillingens karakter. Vi mener at vi har sveert god kjennskap til

respondentene og de forskningsmetodene og valgene som er blitt utfart. Dette vil veere med
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pa a styrke bacheloroppgaven gjennom a fremme verdifull og sensitiv informasjon. En viss

standardisering vil veere med a forenkle analyseprosessen.

4.1 Spgrsmal

Apningssparsmal

Jacobsen (2015) beskriver det & skape relasjon mellom forsker og respondent er avgjerende i

henhold til hvilke svar du vil fa. Pa bakgrunn av dette startet vi intervjuene med noen apne

“lette” spersmal slik at respondenten starter med & fortelle og bli “varm i treya”, og vi stiller

noen oppklarende sparsmal der det fales naturlig. Vi anser at det er viktig a ha en god flyt

under intervjuet sa det baerer mer preg av en god samtale enn et 1:1 intervju. Da kommer ofte

sannheten bedre frem og kvaliteten pa det som blir sagt gker.

Sparsmalene her er i liten grad tatt med videre i oppgaven og har mer til hensikt a starte en
samtale.
« Kan du starte med a fortelle om din rolle i selskapet, samt beskrive hvilke
arbeidsoppgaver du har?
e Hvor lenge har du veert ansatt?
« | denne ansettelsesperioden, har du endret jobb, rolle eller pa annen mate fatt

endringer i arbeidsoppgavene?

Forventninger til arbeidsgiver
Bakgrunn for tema: Teste teori rundt hovedtrekk og karakteristika fra millennium

generasjonen

Spgrsmal:
o Nar du sgkte jobb i selskapet, hvilke krav og forventninger hadde du?
Mal: Avdekke krav og forventninger til neermeste leder og til selve bedriften og i hvor stor

grad dette ble vektlagt pa under dette intervjuet og under arbeidsforholdet.

e Hvordan kommuniserte du disse til arbeidsgiver under ansettelsesprosessen?
Mal: Innledende kommunikasjon med narmeste leder, samt i hvilken grad kravene og

forventningene ble oppfylt.
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o NAasom du har veert ansatt i __ar, se svar over, hvordan fgler du at selskapet har mgtt
dine krav og forventninger?

Mal: Avdekke hvor stor vekt respondentene legger i a fa kravene og forventningene oppfylt.

o Har selskapet innfridd alle, eller er det noen du mener ikke er innfridd?

Mal: Avdekke hvilke gnsker som er mest prioritert.

« Hvor stor betydning er disse, og hvordan kommuniserer du disse til din naermeste
leder?

Mal: Avdekke hva som faktisk er en trigger for respondenten.

« Hvordan opplever du at din neermeste leder tar ansvar for a na dine krav og
forventninger, enten ved direkte handlinger eller gjennom & informere om
begrensninger eller at kravene ikke kan oppfylles?

Mal: Avdekke tiltro til neermeste leder og i hvilken grad leder ivaretar gnsker.

e Gir lederen din deg statte om du trenger det?

Mal: Avdekke om informantene faler de har behov for statte.

o Er du komfortabel med a be om stette fra din leder? (Hvilken verdi har det for deg?)

Mal: Avdekke forholdet mellom respondent og nermeste leder

o Hvor viktig er det for deg med tilbakemeldinger fra lederen din?

Mal: Avdekke om statte er noe informantene legger vekt pa i et arbeidsforhold.

« Hva forventer du av tilbakemeldinger? (Eventuelt hvor ofte/nar, positivt, konstruktivt)

Mal: Avdekke forventninger rundt det med statte.
« | hvilken grad fagler du at Bangsoft/Peppes tilfredsstiller ditt behov for

tilbakemeldinger?

Mal: Avdekke i hvilken grad det fokuseres pa tilbakemeldinger til de ansatte.
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Arbeidsmiljg
Bakgrunn for tema: Teste forventinger og tilhgrighet. Her er det viktig at vi ikke sgker etter

en beskrivelse av bedriften, men en personlig synsvinkel.

« Kan du beskrive arbeidsmiljget i selskapet og hva betyr det for deg?
Mal: Omhandler a fa et perspektiv og et subjektivt syn pa hvordan respondenten beskriver

arbeidsmiljget.

« Hvordan praktiseres overtid i selskapet og hva er dine tanker om & jobbe overtid?
Mal: Avdekke om respondenten er villig til & yte det lille ekstra “ofre litt” for sin

arbeidsgiver.

« Hva kan bedriften forbedre for a gke din trivsel og motivasjon?
Mal: A kartlegge de mest avgjarende faktorene for gkt trivsel og motivasjon, og for &

kartlegge om det er en sammenheng mellom de forskjellige respondentene.

« Hvordan oppfatter du at selskapet involverer og inkluderer alle ansatte?

Mal: Kartlegging av respondentens oppfattelse av arbeidsmiljget.

o Mange bedriftsledere uttrykker at et selskaps stgrste verdier er de ansatte. Hvordan
oppfatter du at selskapet etterlever dette i det daglige?

Mal: A kunne avdekke péstanden om respondentens falelse av deres arbeid har en betydning.

« Hva gjares av sosiale tilstelninger i selskapet og hva betyr dette for deg?

Mal: Avdekke hvilke tiltak som gjares, og hvorvidt dette betyr noe for respondenten.

« | hvor stor grad mener du at dette er verdifulle aktiviteter som selskapet skal fortsette a
investere i?

Mal: Avdekke hvorfor aktiviteten er nyttig

« Nar en ledergruppe kan velge mellom & investere samme belgp et ar, mener du at dette
best bar investeres i tiltak innen arbeidsmiljg, sosiale tilstelninger eller ren
lgnnsgkning?

Mal: Dette for a avdekke om lgnn vs. arbeidsmiljg er viktigst
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Selvutvikling og mal
Bakgrunn for tema: Teste om millennium er «her er jeg, hva skal jeg gjare?». Teste

hovedtrekk om millennium generasjonen og se om det stemmer med teori.

e Om du skal beskrive deg selv, fra 1 til 10, hvor ambisigs vil du si at du er?
Mal: Avdekke om respondenten er forngyd med det han/hun har fatt til, eller om

vedkommende gnsker mer

« Hvor viktig er det for deg & ha en personlig utvikling og selvrealisering pa jobben?
Mal: Avdekke om det er viktig for respondenten a utvikle seg under arbeidsforholdet, og

hvorvidt selvrealisering er viktig for respondenten

o Kan du beskrive hvordan selskapet jobber med personalsamtaler,
medarbeiderutvikling og involvering?
Mal: Dette for a avdekke hvilke rutiner og prosesser arbeidsplassen har for sine ansatte

gjennom personalsamtaler, medarbeiderutvikling og involvering

o Du har veert ansatt i __ar, hva har du leert som ansatt i selskapet som du ikke kunne
far du begynte her?

Mal: Fa innsyn i lzeringskurven av hva som er blitt tilegnet under arbeidsforholdet frem til na

o Kandu si litt om hvordan du oppfatter at selskapet utnytter deg som ressurs og ditt
potensiale?
Mal: Avdekke respondentens oppfattelse av hvordan de selv mener at bedriften anvender

deres kunnskap og erfaring som en ressurs for bedriften

o Siste sparsmal da, kan du si litt om hva du mener selskapet burde forbedre for at du og
de ansatte kan bidra med til selskapets vekst og inntjening?
Mal: Spgrsmalet skal kunne avdekke om hvilke endringer respondenten mener har et

forbedringspotensial hos bedriften

« Hvor viktig er det for deg & ha en tydelig arbeidsbeskrivelse/opplaring?
Mal: For & kunne avdekke selvutvikling ved a ha en klar arbeidsbeskrivelse og ha klare mal

for oppleering
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« Nar du starter i en ny stilling, hvordan griper du de nye og ukjente arbeidsoppgavene
dine?
Mal: Spgrsmalet skal kunne avdekke hvorvidt respondenten selv utvikler seg ved oppstart i ny

stilling, eller ved nye arbeidsoppgaver

o Hvor viktig er det med opplering og en tydelig arbeidsbeskrivelse?
Mal: Avdekke om tydelige arbeidsbeskrivelser og opplaring har en pavirkning pa

respondenten i forbindelse med klare mal og selvutvikling

o Foler du at du legger mye ansvar pa bedriften?
Mal: Avdekke om respondenten fgler seg forpliktet til & veere med pa bedriftens oppturer og

nedturer

Lojalitet

Bakgrunn for tema: Vi definerer lojalitet i den forstand at man har en lang horisont.

o Hva er bedriftens mal og visjon?

Mal: Avdekke om de vet organisasjonens mal og visjon er

e Huvor stor tiltro har du til ledelsen?
Mal: Avdekke deres lojalitet til ledelsen

« Hvor stor tiltro har du til bedriftens mal og strategi?

Mal: Avdekke om respondenten har tiltro til mal og strategi i bedriften

« Hvor viktig vil du si det er for deg at selskapet lykkes med sine store prosjekter og nar
de strategiske mal de har satt seg?
Mal: Avdekke om respondenten faler tilhgrighet og om de anser bedriftens utfordringer som

sine egne

o Hvordan omtaler du selskapet i private sammenheng?

Mal: Avdekke hvilken omtale respondenten har pa sin arbeidsplass
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o Erdustoltav a veere ansatt i selskapet?
Mal: Avdekke tilhgrighet til bedriften

« | hvor stor grad vil du som arbeidstaker, bidra til at selskapet nar sine mal selv om du
ikke alltid er direkte involvert?

Mal: Avdekke hvorvidt respondenten faler et ansvar for hele bedriften

« Falger du med pa ulike ting som skijer i bedriften? Har du veert med pa andre
prosesser.

Mal: Avdekke hvorvidt respondenten er opplyst om nyheter i bedrifter

« Har du linket CV-en din til en plattform for a bli kontaktet av andre aktuelle
arbeidsgivere?
Mal: Avdekke om respondenten er pa utkikk etter nye utfordringer utenfor bedriften, dette

avdekker ogsa hvorvidt respondenten er lojal mot sin arbeidsgiver

« Hvor lenge ser du for deg a jobbe i bedriften?

Mal: Avdekke om respondenten har et langsiktig eller kortsiktig perspektiv i arbeidsforholdet
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5.0 Analyse

5.1 Innledning

Det teoretiske rammeverket, med de teoretiske antakelsene, danner grunnlaget for
sammenfatning av funnene. Funnene er sammenfattet ved & benytte innholdsanalyse, altsa
kategorisering av intervjuguiden og svarene den fikk. Det er reelt a analysere svarene pa slik
mate da vi kan pa en oversiktlig mate forklare innholdet i intervjuet og begrunnelse. Under
analysen vil vi trekke ut korte teoretiske antakelser for a forklare og begrunne valg av tema og

underkategorier.

5.2 Innholdsanalyse

For & analysere dataen som er samlet inn benytter vi oss av innholdsanalyse. “Innholdsanalyse
er basert pa en antakelse om at det en person sier i et intervju, eller det mennesker gjer nar
man observerer dem, kan reduseres til et sett feerre, men mer overordnede og meningsfylte
kategorier “(Jacobsen 2015, 207). Under utarbeidelsen av intervjuguiden tok vi utgangspunkt
i forskningssparsmalene og satt fire ulike tema som danner en sammenfatning for hva vi

gnsket & fa svar pa under intervjuene.

5.2.1 Forventninger til arbeidsgiver

Tema tar utgangspunkt i at vi gnsker a kartlegge om pastandene om at millennium har store
krav og forventninger til arbeidsgiver. Vi ville undersgke i hvilken grad millennium
generasjonen gnsker at disse skal bli ivaretatt og oppfylt i lgpet av en relativt kort periode,
samt undersgke forholdet mellom arbeidstaker og arbeidsgiver. Bakgrunnen for tema ligger i
at blant annet The Startups beskriver at millennium generasjonen forventer oppgaver og
ansvar, samt regelmessig tilbakemeldinger og belgnninger for deres innsats. The Startups
legger ogsa til at Millennium gnsker mer enn bare hgy lgnn, materielle goder og fridager.
Bente Rasmussen (2001) beskrev at maktforholdet mellom arbeidstaker og arbeidsgiver har
endret seg drastisk hvor arbeidstakere far stadig sterre makt i forholdet. Videre beskriver
Meyer og Allen (1991) at en kontinuerlig forpliktelse med leder, gjar det vanskeligere for
arbeidstaker a forlate en bedrift.
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5.2.2 Arbeidsmiljg

Dette tema har sitt grunnlag i at vi gnsket a forsta viktigheten i forholdet mellom millennium,
altsa arbeidstaker, og organisasjonen og deres ansatte. Bakgrunnen for tema er at millenniums
blant annet har et sterkt gnske om a jobbe i gruppearbeid for & unnga risiko og gkt trivsel
(Alsop 2008). I tillegg beskriver Allen og Meyer (1990) at en organisasjons forpliktet
medarbeider har en sterk fglelse av tilhgrighet og anser organisasjonen som en ekstra familie,
noe vi gnsker a undersgke blant millennium generasjonen. Vi gnsker derfor & kartlegge i hvor

stor grad arbeidsmiljget er en avgjerende faktor for organisasjonsforpliktelse.

5.2.3 Selvutvikling og mal

Selvutvikling og mal har som formal i & kartlegge i hvilken grad millennium generasjonen
faler ansvar for sin suksess og feilbeslutninger, om de legger mye ansvar pa bedriften og i
hvilken grad utfordringer er en motivasjonsfaktor. Sannsynligheten for et langt arbeidsforhold
i en bedrift er minimalt, dersom de ikke ser det stagrre bildet eller utviklingsmulighetene som
ligger foran dem. (The Startups)

5.2.3 Lojalitet

Lojalitet ligger i at vi ville & undersgke om respondentene har et gnske om a bli veerende i
navaerende stilling og eventuelt hvor lenge, tiltroen til ledergruppen og dens beslutninger, og i
hvilken grad respondentene omtaler bedriften pa fritiden og hvordan den blir omtalt. Formalet
med tema er & kartlegge i hvilken grad respondentene stemmer overens med antakelsen om at
millennium bytter jobb hyppig, altsd «jobbhopping». Vi gnsket & se om respondentene faler
seg forpliktet til ledergruppen og at de stoler pa at ledergruppen ivaretar de ansattes interesser.
Og avslutningsvis undersgke om respondentene har en positiv eller negativ assosiasjon for
bedriften.

Jacobsen beskriver videre at intervjuer og observasjoner kan vare vanskelig og uoversiktlig
for andre a lese, og forskeren kan derfor forenkle det ved a videre dele opp temaene i
underkategorier. Underkategoriene skal gjere det lettere for leserne a stille seg kritisk til om
klassifiseringen av dataen er troverdig. Underkategoriene er illustrert i figur 4, og har blir
plukket ut i etterkant av intervjuene. Underkategoriene er en sammenfatning av de faktorene

spgrsmalene ledet til under intervjuene.
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Figur 4 - Underkategorier

5.3 Underkategorier

Far vi starter analysen av intervjuene i undersgkelsen vil vi fgrste nevne at respondentene har
et stort spenn mellom antall & som ansatt i bedriften de er ansatt i nad. Respondentene er av
ulik kjgnn, alder og med ulik bakgrunn for utdannelse. Under analysen vil vi trekke frem de

svarene som blir gjentatt, samt drafte eventuelle avvik som skulle oppsta.

5.3.1 Forventninger

Forventninger har vist seg under intervjuene er veere en avgjerende faktor. Spagrsmalene ble
stilt tidlig i intervjuene og alle respondentene hadde klare krav og forventninger til
arbeidsgiver. Noen av forventningene og kravene som stadig ble nevnt var
utviklingsmuligheter, utfordringer og stette, uavhengig av kjenn, alder og lengde pa
ansettelsesforholdet. Fire av syv svarte ogsa at de hadde et sterkt gnske om belgnning for
prestasjon, men at dette ikke har blitt oppfylt. Tre av syv svarte derimot at forventningene og
kravene har i stor grad blitt oppfylt.
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5.3.2 Kommunikasjon

A kommunisere krav, forventinger og gnsker til arbeidsgiver er avgjgrende i forhold til om de
ansatte skal lykkes i & oppna disse, samt at leder bar vaere klar over gnskene for a bevare de
ansattes interesser. Respondentenes svar pa spgrsmalene rundt kommunikasjon med leder er
hovedsakelig todelt. Tre av syv respondenter svarer at leder harer pa det de har av gnsker og
behov, og at det ikke har vert noe problem & fa innfridd gnsker slik som mer ansvar eller
tilneerme seg ny kunnskap pa andre omrader. Andre gnsker slik som lgnn og endring av
arbeidsoppgaver og eller hayere stilling er mer krevende a fa innfridd. Resterende

respondenter svarer med at leder er sveert mottakelig til gnsker og krav.

5.3.3 Tilbakemelding

Flere kilder viser til at millennium gnsker hyppige og konstruktive tilbakemeldinger fra
arbeidsgiver. Tre av syv respondenter svarer med at de far muntlige tilbakemeldinger, men
det virker ikke til & ha sa stor pavirkning pa videre utvikling i arbeidet. Resterende
respondenter svarer med at tiloakemeldinger er viktig i form av a bli sett, hgrt og eventuelt

vite om arbeidet veier opp mot forventninger fra leder.

5.3.4 Trivsel

Kategorien trivsel er trukket ut fra tema arbeidsmiljg. Det er ikke ukjent at et godt
arbeidsmiljg og kultur er en faktor for trivsel, men vi vil undersgker om millennium
generasjonen har store behov for a veere sosial med kolleger i og utenfor arbeidstid. Vi ser at
fire av syv respondenter har et gnske om a veere sosiale bade i og utenfor arbeidstid, men at
dette ikke er en stor del av organisasjonskulturen pa lik grad som respondentene kunne gnske.
Meyer & Allen (1993) beskriver falelsespreget forpliktelse om en emosjonell tilknytning,
identifisering og involvering som en medarbeider har med sin organisasjon og mal.

Det vi ser her er at den fglelsespreget forpliktelsen er tilstede hos de fire respondentene, men
at bedriften ikke har lagt seerlig fokus pa deltakelse i sosiale tilstelninger inn i arbeidskulturen,
noe som kan fare til misngye.

Mens tre av syv svarer med at ledergruppen fokuserer godt pa arbeidsmiljg og sosiale

tilstelninger, men at de kun deltar pa de stgrre arrangementene.
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5.3.5 Samarbeid

Ivey business journal viser til at millennium gnsker a arbeide mer sosialt, i team eller
lignende. I intervjuene svarer fire av syv respondenter at de gnsker a arbeide i team eller i
samarbeid pa bakgrunn for at det ikke bare blir mer «gagy» pa jobb, men ogsa at man kan
kombinere flere hoder for & lgse ulike problemer. Og to av syv svarer med at de har et apent

kontorlandskap og at arbeidet derfor allerede er relativt sosialt.

5.3.6 Overtid

Vi gnsket & undersgke i hvilken holdning millennium generasjonen har til overtid. Dette i
forhold til om de er villig til & yte det lille ekstra. Her er det et todelt svar. Halvparten av
respondentene sier at de gjerne jobber overtid, men helst bli belgnnet med enten hgyere
fastlenn, overtidsbetalt eller bonus. Ingen av bedriftene vi har intervjuet operer med
overtidsbetalt eller bonus, men respondentene jobber fremdeles overtid. Den andre halvparten
svarer med at de setter pris pa fleksitid, noe som alle bedriftene opererer med overtid. De

svarte med at de gnsket fritid og at fleksitid fungerte helt optimal.

5.3.7 Ambisjon

Ved a spgrre om ambisjoner under intervjuene ligger i at vi gnsket a kartlegge hvilke mal
respondentene har. For eksempel om de gnsket a bli administrerende direktar, bli ledende
innen bransjen eller om de allerede hadde nadd de ambisjonene de i utgangspunkt hadde.
Ingen av respondentene hadde noe ambisjon om & bli direkter eller lignende, men sa pa seg

selv som sveert ambisigs i forhold til at de gnsket en bratt karriereutvikling.

5.3.8 Utvikling

Millennium gnsker kontinuerlig utvikling i jobben. Alle respondentene vi intervjuet svarer
med at de alle hadde sveert bratt leeringskurve de farste manedene i ndveerende stilling. Tre av
syv respondentene svarer derimot at de kunne gnske at leeringskurven fortsatte i lik grad som i
starten, noe den ikke gjorde etter rundt et ar som ansatt. Vi ser et par avvik i denne kategorien
da respondenten med Kkortest ansettelsesforhold og respondenten med lengst
ansettelsesforhold ikke hadde like store behov, i like stor grad, for denne kontinuerlige
utviklingen. Det kommer klart frem at disse ogsa @nsket en utvikling, men satte ikke like stort

fokus pa dette under intervjuene.
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5.3.9 Tilhgrighet

Med tilharighet mener vi i den forstand at det er form for forpliktelse. Tilhgrighet i form av
tiltro til bedriften og dens beslutninger, tilhgrighet i form av involvering i bedriften og
tilhgrighet i den grad om respondentene er apen for & komme i kontakt med andre potensielle

arbeidsgivere.

Fire av syv respondenter beskriver at de har stor tiltro til bedriften og dens beslutninger, men
falger ikke sarlig med pa hvilke beslutninger som blir tatt hgyere opp. Resterende av
respondentene forteller at de har stor tiltro til bedriften og er sveert involvert i beslutninger tatt
i bedriften. Fire av syv svarer ogsa at om kravene: belgnning for prestasjon, utfordringer,
fleksibilitet og statte ikke blir matt, ser de ikke for seg a bli i stillingen mer enn ett til to ar til.
Med de siste tre respondentene svarer med at de er relativt forngyd og ser for seg a bli
veerende i en lenger periode. Sannsynligheten for et langt opphold i en bedrift er minimalt,
dersom de ikke ser det stgrre bildet eller utviklingsmulighetene som ligger foran dem. (The

Startups)
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6.0 Tolkning av funn

| dette kapittelet tar vi for oss funnene i undersgkelsen. For & kunne gjgre dette ser vi pa teori
utviklet av Robert K. Yin (2018). Siden casestudie vart er beskrivende, anbefaler Yin a bruke
mgnstermatching i analysen. | farste del av kapittelet tar vi for oss funn linket opp mot teori,
og i siste del tar vi for oss funn i forhold til forskningsspgrsmalene og problemstillingen. Det
vi kan se, som beskrevet i korte trekk i analysedelen, er at vi kan trekke frem flere mgnstre
som stemmer overens med de teoretiske antakelsene og forskningsspgrsmalene i oppgaven.

Avslutningsvis vil vi gi kritikk til forskningsspgrsmalene og egen forskning.

6.1 Forskningsspgrsmal 1:
Er millennium mer lojale mot sin egen CV enn mot bedriften?
For a drafte det farste forskningssparsmalet tar vi farst for oss de teoretiske antakelsene,
deretter drgfte mgnstermatching av funnene fra undersgkelsen, og til slutt kritikk til
eventuelle mgnstre.

Funn
Vi kan se en klar rgd trad mellom manglende utviklingsmuligheter, forventinger som ikke er
innfridd og hvilket konsekvenser det har for fremtidsplaner til vedkommende. Det vi kan se er
at millennium som ikke far oppfylt personlige krav og forventinger, ser heller ikke for seg a
bli veerende i bedriften eller i lik stilling mer enn ett til to ar. Svarene er derimot todelt, vi

deler derfor disse inn i gruppe 1 og gruppe 2.

Gruppe 1
Under intervjuene kommer det klart frem at de som ikke far muligheten til gnsket utvikling i
bedriften- har en margin pa opp til to ar fra ansettelse til de gnsker a forlate naveerende stilling
eller bedriften. Respondentene la vekt pa utviklingsmuligheter som innebzrer blant annet et
forslag om hayere lgnn eller hgyere stilling som krever mer ansvar (og mer frihet), eller en

klar utviklingsplan i samarbeid med leder.

Under intervjuene viser det seg at respondentene ikke har utviklet en fremtidsplan med leder
og leder er ikke bevisst eller tar hensyn til ansattes ambisjon og mal. Vi far inntrykk av at det
ikke er rom for a snakke om konkrete fremtidsplaner for ansatte under medarbeidersamtalen,
som farer til at ledelsen mister kjernen av hva de gnsker a oppna- motivasjon og gkende

prestasjon.
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Dette er et tydelig gap mellom hgye forventinger fra arbeidstakere og hvordan dette blir
kommunisert med ledergruppen. Vi ser at flertallet har konkrete gnsker om hvor de gnsker a
vaere om to ar, men vi far inntrykk av at organisasjonen ikke fokuserer pa a imgtekomme
disse forventningene, og vil heller fokusere pa hva som skjer her og na. Dette kan veere en
negativ faktor for millennium, da respondentene tyder til at de gnsker a vite hvilket

muligheter organisasjonen har 4 tilby.

Gruppe 2
Blant disse respondentene ser vi at de ansatte opplever at de mgter en engasjert og interessert
leder pa arbeidsplassen. Respondentene har fatt jevnlige utfordringer gjennom tiden de har
veert ansatt i bedriften, samt at leder i stor grad har vert aktiv i & arbeide mot det de ansattes
gnsker, krav og forventninger. Dette har vist seg a fare til en emosjonell tilknytning til leder

og faller under kategorien affektiv forpliktelse.

Tidligere i gruppe 1, nevnte vi at millennium ser for seg en tidsmargin pa opp til to ar i lik
stilling. Den andre gruppen derimot har opplevd en aktiv lederstil og imgtekommende
utviklingsmuligheter. Betyr dette at organisasjonen har skapt en “evig” lojalitet?

Svaret vi har kommet frem til er linket opp til teori fra artikkelen til Nicole Fallen.

"For millennials, it is more a matter of career exploration than climbing the traditional

ladder," Emily He, CMO of talent management solution Saba. (Fallen, 2014).

Selv om leder jobber aktivt mot respondentenes gnsker og behov, svarer de fortsatt med at de
ikke ser for seg a bli vaerende i bedriften i mer enn tre til fem ar. Dette fordi de gnsker a

utforske andre bedrifter eller bransjer og bekrefter derfor pastanden til Emily He.

Kritikk
Fra et bedriftsperspektiv er det ikke gunstig eller rettferdig for noen parter & gi “tomme lofter”
og det kan veere vanskelig & for en organisasjon a tidlig utvikle konkrete fremtidsplaner for de
ansatte. Millennium forventer mye og vi forstar at det kan vere vanskelig for en bedrift &
mgte de haye kravene og utvikle en personlig strategi som gar hand i hand med bedriftens
egne mal. Vi ser at det fort kan oppsta en ubalanse mellom hgye forventninger fra ansatte og

tiden de er villige til & bevise hva de er gode for, far de vurderer a kaste inn handkle.
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6.2 Forskningsspgrsmal 2:
Er tilbakemelding en avgjgrende faktor for organisasjonsforpliktelse blant

millennium?

Funn
Vi viser til artikkelen av vy Business Journal, hvor det papekes hvor viktig det er med riktig
timing og hyppighet av tilbakemeldinger, samt hvilke mater det blir levert pa. De pastar at

konstante tilbakemeldinger er en kritisk faktor for trivsel og ytelse.

Gruppe 1
Det virker som om det er starre fokus pa a tiloy medarbeidersamtaler enn hyppige og
konstruktive tilbakemeldinger. Selv om respondentene svarer at de far noen tilbakemeldinger
og veiledning av kollegaer pa arbeidsplassen og det tilbys arlige formelle
medarbeidersamtaler, gir det likevel liten verdi for ansatte i forhold til
organisasjonsforpliktelse. Vi opplever at organisasjonen ikke har en malrettet struktur pa

tilbakemeldinger og verdien forsvinner derav.

Gruppe 2
Den andre gruppen av respondenter har fatt klare mal og tilbakemeldinger, samt at leder er
sveert aktiv i disse respondentenes gnsker og trivsel. Denne gruppen har opplevd en aktiv
leder som er genuint interessert i @ samarbeide mot ansattes mal. Leder utfarer ikke kun
formelle medarbeidersamtaler, men arbeider mot en aktiv leder stil der vedkommende
kontinuerlig viser interesse for de ansatte. Det innebzrer blant annet apen kommunikasjon
daglig, og et samarbeid mot felles mal og visjoner. Slike sma uformelle hverdagssamtaler kan
gi rikelig med informasjon for bade ledergruppen og motivasjon for de ansatte. De ansatte

foler at de blir sett og hert av leder, samt at de utgjar en viktig verdi i bedriften.

Kritikk
Tidligere teori former et bilde av millennium som “avhengig” av kontinuerlig
tilbakemeldinger for & holde motivasjonen oppe. Dette er kritikkverdig da flere av

respondentene ikke ga inntrykk av at tilbakemeldinger ngdvendigvis er en motivasjonsfaktor.
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6.3 Forskningsspgrsmal 3:
Er et inkluderende og ungt miljg en viktig faktor for tilhgrighet?

Funn
Det er utfert liten grad av forskning om millennium gnsker a arbeide i et ungt miljg. Pa
bakgrunn av vare tanker rundt temaet og “research” utfert pa forhand av intervjuene, besluttet
vi & utarbeide et forskningssparsmal basert pa det. Det er ikke ukjent at mennesker gnsker a
samarbeide med andre pa sin egen alder, men i hvilken grad dette farer til trivsel og
forpliktelse er et relevant tema vi vil underseke. I denne oppgaven beskriver vi “et ungt milje”

som et arbeidsmiljg som til en viss grad er preget av ansatte i millennium generasjonen.

Alle respondentene i undersgkelsen forklarer at fokus pa a utvikle et sosialt, ungt miljg gker
trivselen pa arbeidsplassen. Det inneberer sosiale tilstelninger som “fredagspils”, initiativ til
eventer og hgyt energiniva blant de ansatte. Respondentene svarer med at de gnsker mer
samarbeid, og gjerne med “den unge garden”. Uavhengig av om dette er tilfellet eller ikke
gnsker respondentene a delta pa sosiale tilstelninger som appellerer til den yngre

generasjonen.

Millennium gnsker a jobbe i gruppearbeid for & unnga risiko og gkt trivsel (Allen og Meyer
1991). I hvilken grad dette stemmer finner ikke frem under undersgkelsen, men at millennium

gnsker a jobbe i gruppearbeid legges ikke skjul pa blant respondentene.

| intervjuene svarer fire av syv respondenter at de gnsker a arbeide i team eller i samarbeid pa
bakgrunn for at det ikke bare blir mer «ggy» pa jobb, men ogsa at man kan kombinere flere
hoder for & lgse ulike problemer. Og to av syv svarer med at de har et apent kontorlandskap
og at arbeidet derfor allerede er relativt sosialt. Vi ser at fire av syv respondenter har et gnske
om a vere sosiale bade i og utenfor arbeidstid, men at dette ikke like prioritert pa lik grad som

respondentene kunne gnske.

Det vi ser er at det er lagt opp til ulike sosiale tilsetninger hos bedriftene, men

aldersforskjellen innad i bedriften medfarer forskjellige prioriteringer pa fritiden.

Det vi ser her er at den fglelsespreget forpliktelsen er tilstede hos de fire respondentene, men

at bedriften ikke har lagt seerlig fokus pa deltakelse i sosiale tilstelninger inn i arbeidskulturen,
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noe som kan fare til misngye i bedriften. Mens tre av syv svarer med at ledergruppen
fokuserer godt pa arbeidsmiljg og sosiale tilstelninger, men at de kun deltar pa de sterre

arrangementene.

Kritikk
Grunnet lite forskning pa omradet har vi kun svar fra primardata. Svarene i
forskningsspgrsmal nummer tre kan derfor ikke knyttes opp til annen forskning, og vi mener

funnene er for vage til & kunne konkludere med et konkret svar.
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7.0 Begrensninger

Vi vil diskutere og trekke frem noen utfordringer relatert til teori og innhentet data. En
utfordring med denne oppgaven har veert tilgang til relevante kilder og teori. Det er gjort lite
forskning i Norge pa millennium og det har derfor vaert ngdvendig a vare ekstra kritiske mot
artikler vi har brukt, da det har representert generasjonen fra et annet land, som for eksempel

USA. Vi er innforstatt med at samfunn og miljg kan pavirke atferd i en generasjon.

Oppgavens validitet er avhengig av at dataene vi har hentet inn bidrar til & besvare
forskningsspgrsmalene. Selv om det har veert en utfordring og selektere relevant teori, mener

vi at vi sitter igjen med representativt utvalg av kilder og artikler.

En utfordring knyttet opp til artiklene vi har brukt i oppgaven, er muligheten for at begreper
eller forklaringer kan misforstas. Flertallet av artiklene vi har brukt er skrevet pa engelsk, og
oppgaven var er skrevet pa norsk. For a kvalitetssikre begrepene vi har brukt, har vi undersgkt
andre norske bachelor- og masteroppgaver for a sjekke om det er en rgd trad mellom

begrepene vi bruker og andre norske oppgaver.

Underveis i prosessen laerte vi at begrepet organisasjonsforpliktelse var mer representativt i
forhold til det vi gnsket & undersgke, istedenfor begrepet lojalitet. Vi brukte derfor begrepet
lojalitet under intervjuene, men forstar senere at organisasjonsforpliktelse var mer relevant og
av god kvalitet innenfor teori. Pa den ene siden er det er kritikkverdig at disse begrepene kan
oppfattes ulikt, og kan derfor ha en innvirkning pa resultatet av intervjuene, men vi mener at
funnene besvarer kjernen av forskningsspgrsmalene og at vi sitter igjen med et representativt

utvalg av data.

Startfasen av prosjektet var a foreta valg av ulike bedrifter som vi kunne ha et samarbeid med
under prosessen. Videre var a avklare hvilke respondenter og ressurser de hadde a tilby fra de
ulike bedriftene. Vi gnsket a samarbeide med to eller flere bedrifter da vi gnsket variasjon

béade for de ulike bransjene, respondenter og datainformasjon.

Som det er blitt nevnt innledningsvis i oppgaven iverksatte vi et samarbeid med Bangsoft og
Peppes Pizza. Disse bedriftene er sveert ulike hverandre bransjemessig, men begge bedriftene
kan ogsa sammenlignes ved at de er veletablerte og store innenfor sitt fagfelt. Bangsoft har
hatt en stor utvikling de siste arene, hvor de blant annet har ansatt flere unge arbeidstakere,
mens Peppes Pizza nylig har veert med pa en omorganisering i hele konsernet Umoe

Restaurant.
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P& bakgrunn av de valgene vi har foretatt oss av bedrifter har vi fatt variasjon blant de
respondentene som har bidratt med funnene i oppgaven. Vi satt kriteriene for respondentene
relativt 4pne, og dette ga oss god variasjon av datamateriale. Vi valgte a begrense dette til syv
respondenter fordi fallgruven for & ha for mange respondenter, vil trolig svekke kvaliteten pa
oppgaven. Men pa den andre siden ga det utslag som om vi ogsé “traff” godt pa “typiske

tilfeller” av utvalget.
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8.0 Konklusjon
“Om noe er riktig eller feil, kan bero pd mange forhold, vi skal konsentrere oss om hvorvidt

beskrivelsen er sann, og hvorvidt sammenhenger er reelle.” (Jacobsen, 2015).
Oppgavens lgp har hatt sitt grunnlag i problemstillingen:

Hvilket faktorer farer til organisasjonsforpliktelse blant den norske millennium

generasjonen som en ledergruppe kan bruke til deres faver?

Problemstilling har et stort omfang og kan lede til mange svar. Vi har derfor valgt a snevre
inn ved a dele problemstilling ned til forskningsspgrsmal som er med pa & vinkle inn og
besvare de ulike omradene vi gnsket, og hadde ressurser til & undersgke. Problemstillingen
etterspar faktorer som leder til organisasjonsforpliktelse som ogsa er en red trad i oppgaven.
Vi har derfor valgt ut de faktorene som vi mener har sterst pavirkning pa forpliktelse hos

millennium generasjonen i Norge.

Organisasjonsforpliktelse kan for det farste pavirkes av forskjellige trekk og karakteristika
ved de ansatte. Alder, kjgnn, bakgrunn og ambisjoner er noen faktorer som kan utgjere en
forskjell i oppfattet lojalitet. Vi oppfatter at ansatte med hgy arbeidsmoral, et gnske om a

prestere og positiv innstilling til egen karriere er mer lojale.

Organisasjonsforpliktelse skapes for det andre av utviklingsmuligheter som er kommunisert
nar ansatte faler de mestrer egne arbeidsoppgaver og lysten pa mer ansvar oppstar. Det er
ogsa en motivasjonsfaktor med bonus for ekstra arbeid eller fleksitid. Her oppfatter vi at det
er viktig at leder kommuniserer dette med ansatte for a avdekke hvilket av disse godene som
er en motivasjonsfaktor for ansatte, da dette kan variere fra person til person. I verste fall kan
det virke demotiverende a yte ekstra arbeid for bedriften dersom gnsket om enten lgnn eller
fleksitid ikke blir oppfylt.

Ledelsen spiller en viktig rolle pa tilhgrighet blant de ansatte nar det kommer til apen
kommunikasjon og en aktiv leder stil. Organisasjonsforpliktelse gker ogsa nar ansatte fgler at
de blir sett, hart og involvert av bedriften. Vi opplever ogsa at tilhgrighet gker dersom ansatte
foler seg kompetente i sin rolle, da det minsker fglelsen av stress og konflikter. Andre faktorer
som gker organisasjonsforpliktelse er sosial interaksjon med kolleger og gruppebasert arbeid,

kontinuerlig utfordringer og arbeidsoppgaver som oppleves som gker verdi for bedriften.
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Det vi kan konkludere med under dette forskningsspgrsmalet er at millennium er mer lojale
mot sin egen CV enn mot bedriften til en viss grad. Om bedriften oppfyller kravene og
gnskene til de ansatte vil det fare til en viss grad for forpliktelse, enten mot leder eller mot
selve bedriften, men det vil derimot ikke fore til “evig” forpliktelse. Vi ser at behovet for a
utforske andre bedrifter eller bransjer kan vare starre enn behovet for & utvikle seg internt i
bedriften.

Klar kommunikasjon underveis med de ansatte om utviklingsmuligheter, er en stor
motivasjonsfaktor og gker organisasjonsforpliktelse i en viss periode. Millennium gnsker a
vite hvordan fremtiden ser ut i bedriften, men det fgrer ngdvendigvis ikke til en lang
forpliktelse fra gruppen da det a utforske forskijellige stillinger og bedrifter ser ut til & vaere

attraktivt for millennium.

Vi kan konkludere med at det er bedre for ledergruppen a fokusere pa malrettede
tilbakemeldinger og at gnsket innhold for samtalene er felles for begge parter. Dersom
tilbakemeldingene ikke oppfyller de krav som beskrevet i teori, har tilbakemeldinger liten

verdi i form av organisasjonsforpliktelse.
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Vedlegg

Vedlegg 1 — Etiske retningslinjer

Etiske retningslinjer

| dette intervjuet falger vi de etiske retningslinjene som vi har leert fra pensum. Disse
retningslinjene innebaerer frivillige og anonyme respondenter, krav om samtykke fra
utvalget, intervjuspgrsmal som ikke avslarer respondentene, samt ngytrale

observatgrer.
Anonymitet og utvalg:

Utvalget er kategorier presentative. Dette vil si at utvalget er valgt ut fra kategorien
“millennium” generasjon med minimum krav om bachelorgrad. Utvalget er rekruttert
fremfor tilfeldig utvalgt, men for at utvalget skal minst mulig bli pavirket av bade
interne og eksterne faktorer bestar utvalget av anonyme ansatte fra Bangsoft,
Peppes Pizza og talentjeger. Flesteparten av utvalget rekrutterer ikke
bachelorgruppen selv. Det er kontaktperson fra Bangsoft, Peppes og talentjeger som

velger ut respondentene fra sine organisasjoner i samarbeid med bachelorgruppen.
Intervju/observasjon

Det anbefales ikke a informere utvalget i forkant om hva intervjuet omhandler, men
for at undersgkelsen ikke skal kreve for mye tid vil respondentene fa informasjon om
de temaene vi vil spgrre om slik at de til en viss grad kan komme forberedt til

intervjuet.

Spgrsmalene i intervjuet vil i minst mulig grad fare til fortellende svar, dette for a
opprettholde anonymisering av gjenkjennelige detaljer. Om dette skulle oppsta vil
observatgrene anonymiserer gjenkjennelige detaljer, og behandle sensitive
opplysninger med varsomhet. Observatgrene skal falge god henvisningsskikk som

sikrer krav til etterprgvbarhet og gir grunnlag for videre forskning.

Samtykke og informasjon
Samtykke er hovedregelen ved forskning pa mennesker eller pa opplysninger og
materiale som kan knyttes til enkeltindivider. Samtykket skal veere informert,

uttrykkelig, frivillig og dokumenterbart.
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Vi vil ogsa gi hele utvalget mulighet til & lese igjennom oppgaven da den er ferdigstilt

for at de skal kunne etter kontrollere at de etiske kriteriene er opprettholdt.

Avtale

Med denne avtalen plikter vi i bachelorgruppen oss til fglgende etiske retningslinjer:

Informere om tema pa forhand av intervjuene
Opprettholde anonymisering av respondentene
Anonymiserer gjenkjennelige detaljer

Behandle sensitive opplysninger med varsomhet
Falge god henvisningsskikk

Sikre krav til etterprgvbarhet og gir grunnlag for videre forskning

Med denne avtalen samtykker respondentene til at:
Deltakelsen i spgrreundersgkelsen er frivillig

Informasjonen gitt under intervjuene kan bli brukt i bacheloroppgaven

Signatur: Signatur:

Dina Nilsen, Emilie Simonsen, Marius Remel Respondent
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