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Syftet med denna uppsats dr undersdka vad som motiverar yngre medarbetare
samt vilket typ av ledarskap som kan utdvas for att motivera denna yngre
generation, generation Y.

Teoriavsnittet inleds med definitioner om begreppet “motivation” och om
olika motivationsfaktorer for att sedan redogdra for teorier kring ledarskap och
hur det kan anvidndas i motivationsarbete. Dérefter redovisas teori om vad som
kinnetecknar generation Y samt hur denna generation kan ledas.

Uppsatsen grundas pa en kvalitativ forskningsmetod i form av strukturerade
individuella intervjuer som genomforts pa tva olika malgrupper; kundchefer
samt kundtjanstmedarbetare frdn generation Y.

I resultatavsnittet aterfinns den data som erhallits fran de genomforda
intervjuerna med respektive malgrupp.

De kopplingar som funnits mellan teorin och resultatet har analyserats under
detta avsnitt. Exempelvis att de motiveras nér de far mojlighet att bidra med
nagot till organisationen genom fortroende pa sin egen formaga samt att det &r
svart att generalisera en hel generation da respondenterna dr Gverens om att
alla individer inom generation Y ar olika.

Studien visar att foretag kan motivera generation Y genom att tilldela eget
ansvar, utmaningar, variation och mal. Respons, “teamkénsla” och gemenskap
ar ocksd motivationsfaktorer. Studien visar dven att ett individanpassat
ledarskap, med inslag av ett transformativt- och transaktionellt ledarskap, ar
mest 1dmpligt for generation Y.
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Generation Y enters the job market - A qualitative study on how leaders can
succeed motivate and maintain generation Y in the workplace
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The purpose of this paper is to study what motivates younger employees and
what type of leadership that can be pursued to motivate this younger
generation, generation Y.

The theory section begins with definitions of the term "motivation" and about
different motivation factors in order to then account for theories about
leadership and how it can be used in motivational work. Thereafter, theory

of what characterizes generation Y and how this generation can be led is
presented.

The paper is based on a qualitative research method in the form of structured
individual interviews which was done on the two different target groups;
leaders and customer employees from generation Y.

The result contains the data obtained from the completed interviews with each
target group.

The links that was found between the theoretical framework and the result
have been analyzed. For example, they are motivated when they are given the
opportunity to contribute something to the organization through confidence in
their own abilities and that it is difficult to generalize a whole generation as
the respondents agree that all individuals within generation Y are different.

The study shows that companies can motivate generation Y by assigning them
responsibilities, challenges, variation and goals. Response, "team spirit" and
fellowship are also motivational factors. The study also shows that an
individualized leadership, with elements of a transformational- and
transactional leadership, is the most suitable one for generation Y.

Motivation, generation Y, leadership, customer service
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1 Inledning

Detta avsnitt syftar till att ge en bakgrund for dmnesomrddet for att sedan mynna ut i en
problemformulering. Ddrefter presenteras uppsatsens syfte samt forskningsfrdagor.

1.1 Bakgrund

Nér vi diskuterar ungas arbetsmarknad, skiljer den sig pd flera sitt fran de é&ldres
arbetsmarknad (Arbetsformedlingen, 2013). De unga befinner sig i en fas i livet dir de ska
etablera sig pd arbetsmarknaden medan de flesta dldre redan &r etablerade (ibid). Forutom att
den yngre generationen har den hogsta arbetslsheten, mér de, enligt Mellgren (2014), dven
allt sémre pa arbetsmarknaden. Jamfort med de dldre kdnner sig de yngre mindre motiverade
och dr mindre ndjda med sina anstéllningsformer, mer sjukskrivna och kidnner mer psykiskt
obehag att gi till jobbet (ibid). Friamsta orsaken &r dalig arbetsmiljo, anser Sveriges
foretagshélsor (ibid).

De unga som nu éntrar arbetsmarknaden &dr generation Y (Wimmer, u.d.). Generation Y
omfattar de personer fodda mellan &r 1980 och 2000 (Gibson, Greenwood & Murphy, 2009;
Pihl, 2011). Denna generation kallas for Internet-generationen (Eisner, 2005). De vixte upp
under teknikens framfart; med MTV, mobiltelefoner, iPod och datorspel och dr dérfor vana
vid snabb kommunikation och sociala nitverk (ibid). Denna digitala generation karaktiriseras
ocksa som optimistiska, realistiska och globalt medvetna (Gibson et al., 2009). Gibson et al.
(2009) papekar att generation Y tenderar att byta arbete ofta pa grund av de litt blir uttrakade
och om de inte ser mgjligheter till karridr. Nilsson (2013) papekar att det darfor ar viktigt for
organisationer att hdlla de intresserade genom att det stindigt finns utmaningar och att de far
feedback péd det de gor. De ar duktiga foretagare, multi-taskers, samarbetsvilliga och har
samtidigt en kénsla for personligt ansvar (Gibson et al., 2009). De ér dven fulla av energi och
ar kreativa och innovativa (Carnbrand, 2017). Generation Y kan beskrivas som krésen,
egensinnig, bortskimd och nonchalant men denna bild 4r langt ifran hur dessa personer
faktiskt dr (Nilsson, 2013). Nilsson (2013) menar att det generation Y Onskar stort, i
jobbsammanhang, dr att ha en chef som de kan respektera och lédra sig ifran. For dem éar
arbete inte en tid och plats utan det ar ett resultat (ibid).

Majoriteten av litteratur inom generationsforskning kommer ursprungligen fran Amerika och
begreppet generation Y myntades dven dir (Parry & Urwin, 2011). Parry och Urwin (2011)
menar att den amerikanska definitionen av generation Y har ett globalt perspektiv och dr
applicerbart dven pa vésterlindska lédnder. De podngterar dock att forskare bor vara
observanta pa att lander priglas av historiska, politiska, kulturella och tekniska skillnader
vilka alla paverkar generationer (ibid). Enligt Buckley (2017) ar det viktigt att ta hdnsyn till
att teorier om karaktéristiska drag hos generation Y ofta dr tolkningar och ger endast insikt
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till generationen. Buckley (2017) hidvdar att varje individ, oavsett generationsinriktning, ar
unik fOr sina erfarenheter, egenskaper och talanger. Han menar att generationsinsikt kan vara
till hjdlp, men det definierar fortfarande inte en hel generation. Visserligen finns det trender
och tendenser, men inga breda slagegenskaper for en hel generation (ibid). Vill manniskor
forstd generation Y biéttre, bor de enligt Buckley (2017) ldara kdnna dem som individer.
Oavsett vad som stimmer om generation Y eller inte kvarstar faktum att de &r nista
generation pa arbetsmarknaden (Wimmer, u.a.).

Det ar idag viktigt, inom organisationer, att motivera sina medarbetare att engagera sig i
beteenden som Overensstimmer med organisationens mal, sérskilt for att kunna konkurrera pa
marknaden (Yusoff & Kian, 2013). Organisationer behover inte bara behdver forsta vikten av
medarbetarnas motivation, de bor ocksa forstd variationerna 1 preferenser av
motivationsfaktorer mellan de olika grupperna av anstéllda generationer. Misslyckande av att
uppfylla dessa aspekter kan leda till en minskning av organisationernas totala effektivitet, for
att omotiverade medarbetare kan forhindra viljan till att bidra. Att motivera anstillda i
nutidens verksamhet dr annorlunda jamfort med tidigare eftersom varje generation har sin
egen preferens i arbetsmiljo och forvantningar utifran deras bidrag. (Ibid). Nilsson (2013)
menar att nyckeln, for organisationer, dr inte att bara forsoka attrahera utan att ocksé lyckas
behalla sina unga medarbetare. Om de lyckas fa unga medarbetare att trivas med kulturen,
arbetsuppgifterna och foretagsvérderingarna, kommer de inte soka sig vidare (ibid). Lyckas
inte organisationer tillfredsstélla generationens forvintningar kan konsekvenserna i méinga
fall bli att generation Y viljer att byta arbetsplats (Hedegaard Hein, 2012). Det giller séledes,
enligt Pihl (2011), att skapa ett generationsanpassat ledarskap dir ledare och organisationer
vet hur de ska agera fOr att f4 generation Y att prestera bra och ddrmed uppfylla 1angsiktiga
och héllbara resultat.

1.2 Problemformulering och syfte

I tidigare forskning om generation Y framkommer det att majoriteten av litteratur kommer
frain Amerika (Parry & Urwin, 2011), vilket kan vara problematiskt vid studier om
generationer. [ Sverige finns endast ett fatal studier gillande ett svenskt perspektiv pa
generation Y. Baserat pa teorier géllande generation Y’s tendens att ofta byta arbetsplats vid
otillfredsstéllelse (Gibson et al., 2009), pavisas det en kunskapslucka om generation Y’s
preferenser 1 Sverige och vad de onskar i jobbsammanhang. Det &r for organisationer viktigt
att motivera och forstd generation Y’s olika preferenser (Yusoff & Kian, 2013) och huruvida
organisationer lyckas att motivera dem, kommer de inte att soka sig vidare (Hedegaard Hein,
2012; Nilsson, 2013).

Av ovan anledning dmnar denna studie undersoka hur foretag kan motivera och dirmed
behalla generation Y pa arbetsplatsen. Avsikten &r att identifiera de faktorer som motiverar
generation Y och att ledarna pa sé vis kan tillimpa ett passande ledarskap som motsvarar
deras preferenser. Saledes &r syftet att undersoka och forsoka skapa en forstielse kring vad



det 4r som motiverar generation Y samt vilket typ av ledarskap som kan utovas for att
motivera denna yngre generation.

1.3 Forskningsfragor

- Hur kan foretag motivera medarbetare inom generation Y?
- Vilket ledarskap kan tillimpas for att motivera och behalla generation Y pa
arbetsplatsen?



2 Teoretisk referensram

1 foljande avsnitt ges borjan av den teoretiska referensram vilken dr relevant for det
vetenskapliga problem som vi tinkt underséka. Denna ram kommer ligga till grund for
undersékningens analys. Avsnittet inleds med definitioner om begreppet “motivation” och
om olika motivationsfaktorer for att sedan redogéra for teorier kring ledarskap och hur det
kan anvindas i motivationsarbete. Ddrefter redovisas teori om vad som kinnetecknar

generation Y samt hur denna generation kan ledas.

2.1 Motivation

Begreppet motivation dr ganska oklart (Hedegaard Hein, 2012). Yusoff och Kian (2013)
menar att motivationsnivan hos en individ eller ett lag inom organisationen kan paverka alla
aspekter av organisationsprestanda. Men vad menar egentligen ledare eller chefer nér de talar
om att motivera sina medarbetare? Vad menar manniskor egentligen nir de sdger sig vara
motiverade? Det finns ett flertal olika definitioner av begreppet och problemen med
definitionerna &r att den ofta bara beskriver orsaken till ett beteende (Hedegaard Hein, 2012).

I teoretiska redogorelser for arbetsmotivation har forskare, enligt Ellemers et al. (2004),
undersokt olika faktorer som pédverkar arbetsrelaterat beteende. Ellemers et al. (2004) syftar
till att forstd vilka villkor som uppmuntrar ménniskor att investera energi 1 sitt arbete, vilka
aktiviteter som méanniskor kommer att fokusera sina anstrdngningar pa och vad som gor att
minniskor fortsdtter i sddana anstrdngningar &ver tiden. Forskning om motivation har
resulterat i utvecklingen av en rad olika arbetsmotivationsmodeller (e.g. Ellemers et al., 2004)
dér dessa visar olika aspekter av hur motivation fungerar. Nigra av dessa modeller behandlar
frimst energifaktorer, som beskriver de behov som kan uppnds genom arbetsrelaterat
beteende och hur arbetstagare kan motiveras genom att tilltala specifika behov. Vissa teorier
adresserar ocksa fler komponenter i motivationsprocessen, i synnerhet malinstdllningsteori,
som avser bade motivationsriktning och uthallighet. (Ibid).

Aronsson, Hellgren, Isaksson, Johansson, Sverke, och Torbidorn (2012) 4r nédgra av de
forfattare som talar om motivation som drivkrafterna bakom en individs agerande, snarare &n
om att motivation dr en process som avser energi, riktning och uthéllighet av individers
agerande. De menar att alla sorters beteenden har ett motiv och att dessa motiv styr
individens beteende i en viss riktning, viss styrka samt viss uthéllighet. Ett motiv ligger
endast som en grund till ett visst beteende, till exempel en orsak till att arbeta, men sédger
egentligen ingenting om hur mycket energi individen vill ldgga pa arbetet eller hur ldnge
individen vill utfora arbetet. (Ibid). En individs motivation bdrjar enligt Yusoff och Kian
(2013) med ett erkdnnande av en Onskan som inte dr ndrvarande vid den tidpunkt som
individen maérkte, foljt av en mental onskan att uppnd nagot, vilket foljer av fysiska
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handlingar for att uppnd denna Onskan. Inom motivationsforskning pratas det ofta om att
olika faktorer som bidrar till motivation kan delas in i inre- och yttre motivationsfaktorer.
Malsidttning sdgs ocksd vara en bidragande faktor till hur ménniskor motiveras och som
driver oss framat.

2.1.1 Inre motivationsfaktorer

Hedegaard Hein (2012) refererar till McGregor (2006) som hédvdar att manniskan motiverar
sig sjdlv och har stor potential till sjdlvforverkligande, men att den ibland &r latent pa grund
av den milj6 som ménniskan befinner sig i. McGregor (2006) menar att ledare inte kan
motivera medarbetare, men att de kan skapa ramar och forutsittningar for deras motivation.
McGregor (2006) vill komma fram till uppfattningen om att foretag 4r levande
organisationer, dir medarbetare kan utvecklas och lidra sig samtidigt som de strdvar mot
gemensamma mal. Han vill dirmed komma bort frdn synen péd foretag som en maskin med
utbytbara ménskliga delar och argumenterar for att ledare inte kan skota sitt motivations- och
ledarskapsuppdrag med hjélp av olika teknologier och redskap (ibid).

McGregor (2006) hdvdar att ledare istdllet bor leda pé ett sddant sétt att medarbetare uppfattar
sitt arbete som meningsfullt och dirmed Okar deras naturliga 6nskan om att tillfredsstélla sina
egna behov. Denna argumentation stimmer dven dverens med den tanke som finns hos Hsiu
(2007). Hsiu (2007) skriver om inre motivation som deltagande i en aktivitet for egen skull
och intresse, eller for gladje och tillfredsstillelse. Till exempel att anstéllda far 6kad kunskap
genom att de bidrar med nagot till organisationen genom fortroende pé sin egen formaga
(ibid).

2.1.2 Yttre motivationsfaktorer

Yttre motivationsfaktorer ligger enligt Hedegaard Hein (2012) utanfor individens kontroll.
Det skapas utifran och innebér att individen sjilv inte kan styra 6ver om ndgot forekommer
eller inte (ibid). McGregor (2006) menar att ledare visserligen kan kontrollera medarbetares
beteenden med hjdlp av olika beldningar, men att detta endast leder till att medarbetarna
endast gor det som de blivit tillsagda att gora. Det leder heller inte till att de gér mer dn vad
de blivit tillsagda, diar hogre grad av innovation och kvalitativa forbéttringar kan uppsta
(ibid).

Hsiu (2007) sammanfattar yttre motivation som en hindelse dér en individ fokuserar pa ett
mal av olika skil, till exempel genom beloningar s som 16n eller befordran. Enligt Hsiu
(2007) kan yttre motivation visserligen ge positiva effekter pa beteende och motivation, men
att de oftast kommer med ett pris av dolda kostnader.

2.1.3 Malsittning

Latham och Locke (2002) pastar att organisationer pa ett enkelt sitt kan motivera sina
anstédllda genom att anvénda sig av mél och att detta paverkar medarbetares prestationer pa



fyra olika sétt. For det forsta riktar det uppmérksamhet och prestation mot aktiviteter som &r
relaterade till att uppnd malet. For det andra menar de dven att mer krdvande mél leder till
hogre anstrdngning jamfort med mindre krdvande mal. For det tredje blir dessa mal pa sa sitt
energigivande for individen samt ger uthallighet nar individen har ett mal att arbeta for. Det
fjarde sittet som anses paverka prestationerna dr att uppsatta mal leder till handling. (Ibid).

Nér en organisation sétter upp krdvande mal dr det inte enbart individens prestationer som
okar, utan dven motivationen och sjdlvfortroendet, givet att mélet uppnés (Latham & Locke,
2002). Nar det finns uppsatta mal menar Latham och Locke (2002) att det ger individen en
kdnsla av att det finns ett syfte vilket forstiarker kidnslorna for meningsfullhet och fokus pé
arbetsuppgiften. Latham och Locke (2002) hinvisar till undersokningar som visar att uppsatta
mal kan gora ett meningsldst arbete mer meningsfullt.

Hedegaard Hein (2012) skriver att i mélsittningsteorin har intentionalitet som drivkraft till
beteende en central stillning. Det innebér att individen handlar utifran en 6nskan eller stravan
efter att uppnd malen. Malséttningsteoretiker menar att behov har betydelse for individens
beteende genom den effekt som behoven har péd individens intentioner. (Hedegaard Hein,
2012). Latham och Locke (2002) hdvdar att mélorienterat beteende till och med ar avgdrande
for ménniskans G6verlevnad och lycka och dirmed &r malsdttningar en stark drivkraft for
beteenden.

Det finns dock, enligt Latham och Locke (2002), olika fOrutsittningar som maéste vara
uppfyllda for att malen ska fa en inverkan pa individens beteende. For det forsta menar de att
vissa malegenskaper maste vara uppfyllda for att malséttningen ska f& effekt. Enligt
undersokningar fungerar klara, tydliga och konkreta mél béttre 4n vaga mal (ibid). Latham
och Locke (2002) menar att ett mal som: “Oka forsiljningen med 10 procent”, fungerar bittre
4n ett mal som: “Oka forsiljningen s& mycket som méjligt”. Vaga mal ger méjlighet till olika
tolkningar och dér en medarbetare far en mojlighet att lata tvivlet gora sig gillande. For det
andra behdver mélen dessutom uppfattas som realistiska av medarbetarna for att de ska kunna
uppnas. Det dr dven viktigt att medarbetarna far nodvindig feedback sé att de hela tiden vet
om de goOr framsteg eller inte. (Ibid). For att forstd vilka faktorer det dr som bidrar till
medarbetarnas motivation bor ledare dven ta hdnsyn till vilket typ av ledarskap som
tillampas.

2.2 Ledarskap

Sveningsson och Alvesson (2010) skriver att det ar svart att ta fram en generell definition av
begreppet ledarskap dé det handlar om fordndring och utveckling snarare dn om chefskapets
stabilitet och kontroll. De menar att ledarskap inte bara handlar om att en ledare agerar och att
en grupp underordnade reagerar, utan det dr en komplex, social process ddr innebdérderna och
tolkningarna av vad som sdgs och gors dr avgorande. Sveningsson och Alvesson (2010)
menar att det dr efterfdljarna som ar avgorande om ledarskap ens existerar. De syftar dock pé
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att det trots detta dr ledaren och dennes egenskaper, stilar och beteenden som varit i
overldgset fokus i ledarskapslitteratur. Det som idag dr moderna typer av ledarskap kallas
bland annat transaktionellt och transformativt ledarskap. Transaktionellt ledarskap syftar,
enligt Sveningsson och Alvesson (2010), pa ledarskap genom vilket man skapar en relation
och utbyte mellan ledare och efterfoljare. Transformativt ledarskap innebar att forsoka skapa
entusiastiska medarbetare genom att 14gga mer tid i det gemensamma atagandet. Ledaren
forvéntas hér att motivera genom att framfor allt inspirera. (Ibid). For att ledare framgangsrikt
ska kunna behalla medarbetare fran generation Y krdvs det, enligt Thompson och Gregory
(2012), att ledare kan anta en ledarstil som kan anpassas av transformativt ledarskap, en som
frimjar relationer och moter medarbetarnas individuella behov. Czarniawska (2015) trycker
pa att ledarskap och organisationer skapas genom processer och att det darfor ar viktigt att
ledarna ser sina medarbetare som en “rorelse” 1 organisationen, som kommunicerar,
interagerar och skapar relationer. Czarniawska tycker att det behovs fler ledare som
organiserar arbete for andra, inte d¢ andra. Exempelvis rektorer som kdmpar fér, inte mot,
sina lérare.

Enligt Ellemers et al. (2004) ar ledarens eller chefernas potential att kommunicera och skapa
en kinsla av gemensam identitet en viktig avgdrande faktor for sannolikheten for att deras
forsok att driva, leda och bibehalla sérskilda arbetsrelaterade beteenden hos deras anhéngare
kommer att bli framgangsrika. Genom att gora detta menar de att de gér bortom strategier for
ledarskap som tillskriver framviaxten och effektiviteten av ledarspecifika beteendestilar (ibid).

2.3 Generationer

Definitionen av en generation kan enligt Cennamo och Gardner (2008) beskrivas som en
grupp som delar fodelsear, alder, plats och betydande livshindelser vid kritiska
utvecklingsstadier. En generation uppmérksammar ett gemensamt eller kollektivt falt av
kénslor, attityder, preferenser och dispositioner och fritidsaktiviteter som varje generation
anvénder for att skapa egna traditioner eller kultur (ibid). Schullery (2013) trycker pé att det
darfor ar viktigt for chefer och ledare att kunna visa en forstaelse for olika forhallanden och
villkor ménniskor viaxer upp i. Detta dr sdrskilt viktigt idag dd man menar att det finns ett
antal generationer pd arbetsmarknaden, som alla har olika vérderingar och syn pa livet (ibid).

2.3.1 Utmirkande drag hos generation Y

En av dessa generationer dr generation Y. Det rader oenighet bland generationsforskare vid
vilket ar generation y borjar eller slutar, men de flesta dr dock dverens om att den bdrjar pa
80-talet och slutar kring ar 2000 (Crumpacker & Crumpacker, 2007; Pihl, 2011). Enligt Pihl
(2011) och Gibson et al. (2009) &r generation Y individer som dr fodda mellan 1980 och
2000. Generation Y kallas dven Net Gen, Nexters, Generation Me och Generation why
(Schullery, 2013). Pihl (2011) menar att generation Y star for engelskans generation why,
dér ifradgasittandet dr ett utmérkande drag hos denna generation vilket dven Gibson et al.
(2009) syftar pa.
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Gibson et al. (2009) beskriver generation Y som socialt kdnsliga, ambitidsa, nyfikna, tekniskt
skickliga men som létt blir uttrdkade. De véxte upp under teknikens framfart och éar dérfor
vana vid snabb kommunikation och sociala nitverk (ibid). Blain (2008) menar att dessa
individer arbetar bra sjdlvstindigt och enligt Gibson et al. (2009) har de kénsla for personligt
ansvar. Daremot hdvdas det att de arbetar bast i team med andra (Blain, 2008; Yusoff &
Kian, 2013). Detta syftar Blain (2008) beror pd att de under sin uppvéxt och i skolan har
blivit vana med att arbeta i grupp. Det kan ocksd bero pd att individerna utsitts for stora
mangder information, vilket kan vara svart att lagra eller bearbeta sjdlva, och déarfor delar
man pa informationen genom att arbeta i grupper och pa sé sitt lira av varandra (ibid).
Yusoff och Kian (2013) menar att generation Y ar samarbetsvilliga, duktiga lagspelare och
blir motiverade sd linge det dr bra teamkinsla i gruppen. De skriver ocksd att denna
generation foredrar att folja anvisningar sa ldnge det finns flexibilitet for dem att fa jobbet
gjort (ibid). Gibson et al. (2009) skriver att de &r resultatinriktade och arbetar bra s ldnge det
finns tillrackligt manga utmaningar och mojligheter att halla dem intresserade. Det hdvdas att
de har ett stort behov av feedback pa sina arbetsplatser (Gibson et al. 2009; Yusoff & Kian,
2013) och Gibson et al. (2009) betonar att aterkoppling ar viktigt for generation Y och deras
motivation.

2.3.2 Att leda generation Y

Med tanke péd generationens behov av stindig aterkoppling, guidning och kraven pd utmaning
1 arbetet menar Thompson och Gregory (2012) att den mest ldmpade arbetsledaren dr den
som kan tillimpa en ledarstil som tar individuell hénsyn till individer inom generation Y.
Vidare forklarar de att ledaren som kan frdmja relationer och bemota individens behov édr den
ledare som mest framgéngsrikt kommer att attrahera, motivera och behalla sina anstillda
inom generation Y (ibid).

Individer 1 generation Y &r som sagt sjilvstindiga och vill kdnna frihet och flexibilitet i
arbetet for att kunna né uppsatta méal (Gibson et al. 2009; Yusoff och Kian, 2013). Pihl (2011)
menar saledes att chefernas forvantningar pad medarbetarnas prestationer bor formedlas pé ett
tydligt sétt for att oka forstdelsen om vad som forvantas. Hon fortsdtter med att hdvda att
uppf6ljning pa medarbetarnas resultat dr nyckeln till att f4 kunskap att bli till handling. Bade
starkande och konstruktiv feedback dr ocksa ett av de viktigaste ledarverktyg for att skapa
utveckling hos medarbetarna. Oavsett vilken feedback ér syftet att uppméarksamma och starka
varje individs forbattringspotential. Det giller att ledarna inspireras och tar vara pa den nya
generationens kompetens och arbetskraft. (Ibid).

2.3.3 Kritiskt forhallningssétt gdllande generation Y

Enligt Dictionary.com (2018) definieras ordet “generation” som en grupp individer som &r
fodda och lever under ungefar samma tid. Pilcher (1994) menar dock att det inte endast &r
fodelsearen som paverkar en maédnniskas beteende och tankesétt, utan faktorer som
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uppvaxtvillkor, social status och trygghet paverkar ocksa (ibid). Det betyder dock inte att alla
individer besitter alla de egenskaper som tillskrivs en viss generation. Utan det
generationsforskningen gor, enligt McCrindle och Wolfinger (2009), ér att forsoka se pa de
storre monster som finns 1 samhéllet och ddrmed forsoka generalisera utifrdn det. De menar
att alla ménniskor alltid blir en produkt av det samhélle de vixt upp i. Det finns ocksd de som
menar att skillnaden mellan individer inom samma generation dr mycket storre &n den
faktiska skillnaden mellan generationer (ibid). Macky, Gardner och Forsyth (2008), ddremot,
pastar att det dr svart att generalisera en generation da grupperingar inom generationer kan sta
opaverkade av hiandelser och pé sd vis forsvara faststdllandet av nér, hur och vilka hdandelser
som péaverkar. Personliga héndelser, menar de, kan ha storre effekt vid utformning av en
vardegrund 4n sociala och politiska handelser (ibid).

Pilcher (1994) skriver dven att det finns de som menar att manniskor frén olika generationer
inte alls dr pa olika sétt, utan snarare att médnniskor beter sig pa ett visst sétt under en viss
alder. Hui-Chun och Miller (2005) pastar att de egenskaper som sdgs vara karaktdristiska for
varje generation kan skilja sig at mellan individer inom samma generation. Detta da allt beror
pa deras individuella uppvaxtmiljé och landet de kommer fran, dé landers kulturer skiljer sig
at (ibid). Land och uppvixtmiljo kan dven kopplas till det det McCrindle och Wolfinger
(2009) skriver om att det finns en mangfald av personer i varje generation som inte delar
samma monster och att karaktirsdragen ibland kan vara motsédgelsefulla.

2.4 Sammanfattning

I den teoretiska genomgangen har tre teman presenterats; motivation, ledarskap och
generation Y, som tillsammans sammanvivs for att senare bilda en uppfattning kring studiens
forskningsfragor.

Ovanstdende avsnitt har visat att det dr svart att definiera begreppet motivation. Viss
forskning om motivation har resulterat i en rad olika arbetsmotivationsmodeller dédr dessa
visar olika aspekter av hur motivation fungerar. Nagra av dessa modeller behandlar fraimst
energifaktorer, som beskriver de behov som kan uppnés genom olika beteenden, medan andra
teorier ocksd adresserar fler komponenter i1 motivationsprocessen som avser bade
motivationsriktning och uthallighet. Motivation kan forklaras som det som kan paverka
prestationen och kan delas upp 1 inre och yttre faktorer. Inre faktorer baseras pa
sjalvforverkligande, att manniskan motiverar sig sjalv och kan dven forklaras som deltagande
i en aktivitet for egen skull och intresse. Yttre faktorer baseras pd faktorer som star utanfor
individens kontroll, exempelvis beloningar och 16n. Malséttningsteori visar pa hur
organisation kan sdtta upp mal for att motivera sina anstillda och undersokningar visar att
uppsatta mal kan gora ett meningslost arbete mer meningsfullt.

For att forstd vilka faktorer det dr som bidrar till medarbetarnas motivation bor ledare
samtidigt ta hénsyn till vilket typ av ledarskap som tillimpas. Ledarskap forklaras som en

13



social process dér efterfoljarna avgor om ledarskap ens existerar. Transaktionellt och
transformativt ledarskap &r idag tvd moderna typer av ledarskap. Transaktionellt ledarskap
innebdr att det skapas en relation mellan ledare och efterfoljare medan transformativt
ledarskap syftar till att forsoka skapa entusiastiska medarbetare genom att ligga mer tid pa
gemensamma aktiviteter. I det transformativa forvéntas ledaren att motivera genom att framst
inspirera sina efterfoljare.

Generationsforskning visar att det dr viktigt for chefer och ledare att kunna visa en forstdelse
for olika forhallanden och villkor méanniskor vixer upp i. Detta for att det finns ett flertal
olika generationer pd arbetsmarknaden som alla har olika vérderingar. Generation Y
karaktériseras bland annat som kreativa, innovativa, samarbetsvilliga och har samtidigt en
kénsla for personligt ansvar. De foredrar att folja anvisningar om det finns flexibilitet for att
f4 arbetet gjort. Det ségs ocksd att de har ett stort bekriftelsebehov och som stindigt ar i
behov av aterkoppling och feedback. Teorier sdger att med tanke pa den unga generationens
behov pa aterkoppling ar det viktigt att ledaren kan bemdta individens behov och frimja
relationer for att kunna motivera och behalla sina anstéllda inom generation Y. Det finns dven
kritik mot generationsforskning som bland annat séger att det ar svért att generalisera en hel
generation.
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3 Metod

1 foljande avsnitt beskrivs val av metod och kdllor samt de tillvigagdngssiditt forfattarna haft
for datainsamling. Mdalet med denna uppsats dr att forsoka skapa en forstaelse kring vad det
dr som motiverar yngre medarbetare samt vilket typ av ledarskap som kan utovas for att
motivera denna yngre generation, generation Y. Nedan foljer de val som gjorts for att forsoka
besvara studiens forskningsfragor.

3.1 Forskningsansats

Arbetssittet for denna uppsats har varit abduktivt, vilket Lind (2014) forklarar som en
kombination mellan deduktivt och induktivt. En abduktiv ansats medforde mojligheten att
kunna rdra sig mellan teori och empiri (ibid). Initialt utgick studien fran en deduktiv ansats
vilket innebédr att teori och tidigare forskning studerades som utgangspunkt (ibid).
Anledningen till detta var for att forfattarna ansag att de hade for lite kunskap inom omradet
och med den anledningen studerades forst teori och tidigare forskning for att skapa en
tillracklig grund inom dmnet for att utforma en intervjuguide och didrmed utveckla den
empiriska delen. Studien tog senare en induktiv ansats, vilket innebar att teorin korrigerades i
efterhand beroende pé vad intervjuerna gav for resultat (ibid). Den abduktiva ansatsen var att
foredra for denna studie da det gavs mojlighet att diskutera monster i det empiriska
underlaget utifran olika teorier (ibid).

3.2 Forskningsdesign

For att besvara uppsatsens fragestdllningar samt uppna syftet blev valet att anvdnda en
kvalitativ forskningsmetod. Kvalitativa forskningsmetoder byggs, enligt Ahrne och Svensson
(2015), pa bland annat intervjuer, observationer eller analys av texter som inte direkt
utformas for att analysera kvantitativt med hjélp av statistiska metoder och verktyg. Enligt
Hjerm, Lindgren och Nilsson (2014) anvénds de olika formerna av kvalitativa metoder
beroende pa vilken forskning som anvints just for att undersdka samhillsfenomen pa djupet.
Ahrne och Svensson (2015) skriver att skillnaden mellan kvalitativa och kvantitativa metoder
ar att kvalitativa data inte mats, utan det handlar om exempelvis en hindelse, ett yttrande, en
bild, smak eller beréring. Medan kvantitativa studier nar representativitet genom statistiskt
korrekta urval uppndr kvalitativa studier trovirdighet och mojligheter till generalisering pa
andra sétt (ibid).

Valet av en kvalitativ metod och intervjuer grundades sig i att forsoka fa djupare svar fran
respondenterna och diarmed fa en mer djupgiende studie. Detta for att kunna ta reda pa hur
foretag kan motivera yngre medarbetare samt vilket ledarskap som kan tillimpas i det
dndamal. Trost (2010) menar att kvalitativ metod ar ldmpligt ndr man vill forstd hur
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minniskor resonerar och reagerar kring ett fenomen. Lind (2014) syftar 4ven pa detta nir han
skriver att kvalitativa data ar uttryckta i verbal form och ger ofta en flerdimensionell
beskrivning av de fenomen som studeras.

3.2.1 Fallstudie

For att undersdka hur foretag kan motivera kundtjanstmedarbetare inom generation Y, valde
vi att gora en fallstudie. En fallstudie mgjliggjorde att undersoka dmnet pa djupet och
undersoka varfor, vad eller hur nagot forekommer (Denscombe, 2014). Fallstudien gjorde det
mojligt att beskriva saker i detalj, jamfora alternativ eller redogoéra for vissa aspekter i en
situation (ibid). Bryman och Bell (2013) pastar att ett fall kan vara en plats, lokal eller
organisation. Syftet med vér studie var att forsoka skapa en forstdelse om vad som motiverar
generation Y. Valet att gora en fallstudie grundades i att var undersékning enbart studerade
en viss enhet; kundtjanst pa ett utvalt foretag. D& studien syftade till att skapa djupare
forstaelse och kunskap om en viss foreteelse ansag vi att en fallstudie passade utmirkt for
detta dndamal.

Det finns en viss kritik riktad mot fallstudier som sidger att fallstudier innehar en brist pé
stringens och att de inte genererar nagon statistisk generalisering (Denscombe, 2014). Enligt
Bryman och Bell (2013) anvénds statistisk generalisering for att dra en slutsats om en hel
population och rdkna frekvenser. Bryman och Bell (2013) hédvdar ddrav att analytisk
generalisering dr mer relevant vid exempelvis fallstudier. Den analytiska generaliseringen
innebdr att redan befintliga teorier anvinds for att jimfora det en fallstudie resulterat i for att
pa sa sitt testa eller belysa om teorin stods eller ej (ibid). Resultatet fran fallstudier kan inte
alltid betraktas som absoluta, utan ar 1 behov av bekriftelse frdn annan forskning
(Denscombe, 2014). Det finns en medvetenhet om att statistisk generalisering inte kan
anvindas i denna studie da forskningsdesignen grundas i en fallstudie pé ett utvalt foretag och
kan inte appliceras pa andra foretag. Studien ligger mer till grund for 6kad forstaelse om hur
ett motivationsarbete kan se ut och vad det dr som faktiskt motiverar generation Y pa
arbetsplatsen, inom kundtjénst.

3.2.2 Urval av fallstudie

Ett forsta urval kan enligt Ryen (2004) innebéra att forskaren viljer ut en organisation att
studera, vilket vi gjorde nir vi valde ett svenskt IT-foretag som erbjuder produkter inom
ekonomi-, personal- och affirssystem. Valet av foretag gjorde vi genom ett
bekvimlighetsurval, som enligt Denscombe (2014) bygger pé att deltagaren och fGretaget
ligger néra till hands och som &ven dr passande for studien. Foretaget lag néra till hands da
uppsatsen forfattare kom i kontakt med en nira kontakt pa foretaget. Foretaget ansags, av oss,
vara lampligt for att besvara studiens forskningsfragor, da studiens problemomrade var
relevant for dem och dven for att vi ville studera ett stort foretag dar vi kunde fa ett
helhetsperspektiv av motivation pa arbetsplatsen. Foretaget ansdgs vara bland de storre da de
har cirka 650 anstdllda 1 tre ldnder 1 Norden och 1 Storbritannien. Det ansags ocksa vara en
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intressant organisation att studera da de &r en stor méngd anstéllda med spritt demografiska
ursprung.

Enligt Ryen (2004) bor forskaren dérefter vilja ut delar av organisationen for att sedan kunna
rikta sitt fokus pd utvalda respondenter. Foretaget innefattar ett flertal bolag dir kundtjanst
forekommer pé de flesta av dessa. De delar av organisationen vi ddrav valde att studera var
kundtjinsten pa nagra av foretagets alla bolag. Valet grundades i att service har fatt allt storre
betydelse 1 samhéllet dd ménniskor varje dag kommer i kontakt med ndgon form av service
(Naessén, 1994). Servicens virde star ofta hogt 1 fokus for foretag, da bra service leder till
fler kunder och bittre lonsamhet (ibid). Eftersom att kundtjénst dr en av de olika tjdnster
inom service ansdg vi att det var en intressant del av organisationen att studera. Valet av
kundtjanst gjorde dven att vi kunde finna det urval av respondenter som var nddvindigt for
att kunna utfora var studie.

3.3 Datainsamling

Vi valde att genomfGra intervjuer, med medarbetare i generation Y samt ledare pa ett utvalt
foretag. De kvalitativa intervjuerna genomfordes med fyra chefer respektive fem medarbetare
frin generation Y som samtliga arbetar inom kundtjdnst pd fallforetaget. Genom att vi
genomfort intervjuer har vi fatt tillgang till primédrdata, vilket ger undersdkningen nyansrika
och méngfasetterade beskrivningar av vara forskningsfragor (Lind, 2014).

De kvalitativa intervjuerna genomfordes individuellt. Individuella intervjuer dr enligt Bryman
och Bell (2013) en form av kvalitativ metod som &r bra da bade forskaren och respondenten
har ett fysiskt mote mellan varandra, vilket skedde i vart fall da vi genomforde intervjuerna
enskilt och muntligen. De anser vidare att individuella intervjuer ar bra da respondenterna ska
f4 den frihet att svara hur de vill pd frdgorna utan att bli pdverkade av andra personer (ibid).

Intervjuerna genomfordes &dven utifrdn en semistrukturerad intervjumetod. Vad som
kdnnetecknar semistrukturerade intervjuer, enligt Bryman och Bell (2013), &r att intervjuerna
ska innefatta enkla och Oppna fragor och att undvika ledande fragor. Vart syfte med
semistrukturerade intervjuer var att respondenterna enkelt skulle forstd frdgorna som stélldes
och ha mojlighet att svara sd fritt som mojligt. Bryman och Bell (2013) menar ocksa att
frigorna inte nddvéandigtvis behdver stillas 1 samma ordning som intervjuguiden. Pa sa satt
kunde vi styra ordningsfoljden av frigorna samt att uppfoljningsfrigorna kunde se
annorlunda ut fran person till person. Trost (2010) menar att standardiseringen av fragorna
och situationerna dirfor ar lag, for att de inte behover vara lika for samtliga intervjupersoner.
Trost (2010) menar dven att ladg standardisering ger mer mdjlighet till variation 1
intervjusituationen.
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3.3.1 Urval av intervjudeltagare

P& foretaget har vi intervjuat fyra chefer, och fem medarbetare fran generation Y. Vi har
kommit dverens med intervjudeltagarna om att bade foretaget och samtliga deltagare kommer
att vara anonyma i studien enligt konfidentiellt krav (se: 3.7 Forskningsetiska principer). I det
empiriska resultatet har uttalanden och citat av respondenterna ddrmed anonymiserats genom
att de presenteras som Medarbetare 1, Medarbetare 2, Ledare A, Ledare B och sa vidare.
Samtliga chefer och medarbetare som ingar i studien arbetar inom support/kundtjinst pé olika
bolag inom foretaget. Urval av medarbetarna &r att de arbetar inom support/kundtjénst och
generation Y blir ocksa ett urval dd medarbetarna ska vara fodda mellan &r 1980-2000. Varfor
vi valt att studera just denna generation beror pa att det dr generation Y som nu etablerar sig
pa arbetsmarknaden (Arbetsformedlingen, 2013). Samtliga chefer vi valde att intervjua
innehar en ledande roll inom kundtjdnst pa nagra av foretagets olika bolag. De valda ledarnas
titel pa bolagen ar “kundchef”.

Valet av den fOrsta intervjudeltagare, likasd foOretaget, gjorde vi genom ett
bekviamlighetsurval. Ett bekvimlighetsurval bygger pd personer som varit villiga att delta i
studien och som befunnit sig inom rimligt geografiskt avstdnd (Bryman & Bell, 2013).
Uppsatsens forfattare kom i kontakt med en néra kontakt som arbetar som kundchef pé
foretaget och pa sa sitt blev det ett forsta urval gillande intervjurespondent. Nér vi sedan
skulle gora ett urval gillande resterande chefer och medarbetare, utgick vi frdn den forsta
chefens rekommendationer pd personer som skulle vara ldmpliga for oss 1 var studie. Pé sa
vis menar Denscombe (2014) att en snobollseffekt skapas, dir nya personer rekommenderas,
tills vi sjélva ansag urvalet vara tillrackligt stort inom den begridnsade tidsramen for studien.

3.3.2 Utformning av intervjufragor

For att forma intervjuguiden utgick vi frdn de teoretiska utgdngspunkter som ligger till grund
for studien. De fragor som valdes att anvindas till intervjuerna bestod av 21 stycken
kvalitativa frdgor och antalet fragor beslutades da det tidnktes vara ett rimligt antal for att
erhdlla en sa djup studie som mdjligt inom den begrdnsade tidsramen. De fyra fOrsta fragorna
innefattade bakgrundsinformation om respondenten for att vi léttare skulle kunna urskilja
detta vid analysen av datainsamlingen, nidr vi kopplade det empiriska materialet till den
teoretiska referensramen. De resterande 17 frdgorna i intervjuguiden fokuserade pa sjélva
huvudomradet for studien. De speglade forst begreppet och fenomenet “motivation” med
syfte att skapa en djupare forstdelse kring vad begreppet “motivation” betyder for olika chefer
och medarbetare samt hur motivation praktiseras pd arbetsplatsen. Fragorna innefattade dven
vilka motivationsinsatser som tillimpas péd arbetsplatsen och sedan vilket typ av ledarskap
som kan ténkas vara lampligt for att motivera och behalla medarbetare fran generation Y. Vi
valde att gora tvd olika intervjuguider beroende pd om respondenten var ledare eller
medarbetare. Fragorna var 1 princip detsamma men var vinklade utifran tvé olika perspektiv.
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Exempelvis: En chef fick frdgan “Vad tror du att dina medarbetare motiveras av i arbetet?”
respektive en medarbetare fick frdgan “Vad motiveras du av i ditt arbete?”

3.3.3 Genomforande av intervjuer

Vecka 48, 49 och 50 under 2018 genomfordes de kvalitativa intervjuerna med fyra chefer och
fem medarbetare pd foretaget. Intervjuerna genomfordes péd foretagets huvudkontor dar
respondenterna arbetar och pégick mellan 20-40 minuter vardera. Forst och fradmst
presenterades intervjuns syfte till f6ljd av hur ménga frdgor som kommer stéllas samt vad
frdgorna handlar om. Dérefter frdgade vi om det var okej att intervjun spelades in. Detta med
syfte att underlétta var foljande transkribering, att det ger mojlighet till att lyssna pa intervjun
flera ganger samt att det ocksd minskar risken att de svar vi far misstolkas av oss under
intervjuns gang eller att vi missar ndgot vésentligt, vilket dven Patel och Davidson (2011)
menar dr en fordel med inspelning. Efter att vi fatt ett godkdnnande av respondenterna
angdende inspelningen, paborjades de individuella intervjuerna. Respondenten bads svara s
fritt som mojligt och under tiden forde vi anteckningar pé respondentens svar. Vid slutet av
varje intervju, ndr alla de frdgor vi tdnkt var stdllda, sammanfattade vi intervjun for att
forsdkra oss om att vi fitt med det vdsentliga och vi fragade dven om respondenten hade
nagonting mer att tilligga.

3.4 Analys av kvalitativ data

For att kunna analysera materialet frdn datainsamlingen, det vill siga koppla samman
forskningsfrdgorna med de teoretiska utgdngspunkterna och det empiriska materialet, har vi
anvint intervjusvaren for att finna teman for att kunna kategorisera och jamfora information
frin de olika intervjuerna, precis som Lind (2014) skriver. Dokumentationen och
transkriberingen ir av stor betydelse hér.

Vi valde, med tanke pa ovanstdende, att spela in och transkribera samtliga intervjuer vilket,
enligt Ahrne och Svensson (2015), underléttar analysen av datamaterialet. Aspers (2011)
skriver att transkribering av intervjuer dr nddvéindigt for att kunna gora reflektioner som inte
uppstér under sjdlva samtalet. Transkribering ansdgs darfor ocksd vara betydelsefullt i denna
studie for att kunna ga tillbaka och tolka svaren pa olika sitt. Bryman och Bell (2013) anser
att det 1 kvalitativa studier ar intressant att undersoka hur nagot formedlas och inte endast vad
som forklaras. Varje transkriberad intervju sammanstilldes i separata dokument, vilket
underléttade for bearbetningen av materialet. Vi har, som Lind (2014) ocksé lyfter fram, valt
ut, strukturerat och sammanfattat dataunderlaget s& att det belyser studiens fragestéllningar.
Detta skedde med hjilp av kodning, vilket Bryman och Bell (2013) anser vara en av
huvudingredienserna 1 tillvdgagangssitten med kvalitativ ansats. I det transkriberade
materialet borjade sdkandet efter teman, vilka utgick fran studiens fragestillningar. De olika
teman var “motivation”, “motivationsinsatser” och “ledarskap”. Utifrdn dessa teman har
likheter och olikheter i den empiriska datan undersokts, som antingen stodde eller motsade
teorierna. Endast den data som é&r relevant for studiens syfte och fragestéllningar redovisas.
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3.5 Metod- och kdillkritik

For skrivandet av denna uppsats har en rad olika vetenskapliga artiklar anvénts, hamtade pé
olika databaser som bland annat Google Scholar med sdkord som “generation Y,
“millenials”, “motivation”, “motivating generation Y”, “generational difference in the
workplace” och “leadership”. For skrivandet har dven kurslitteratur frdn bland annat tidigare
kurser anvénts samt metodbdcker for utformning av uppsatsen. Vid sokning av kéllor dr det
viktigt att vara medveten om eventuella brister samt att hela tiden besitta ett kritiskt
forhallningssitt, sirskilt vid internetkéllor samt sekundira killor. Akthet och tidssamband #r
tvd principer som bland annat, enligt Thurén (2013), bor f6ljas nér kéllor viljs ut. Da de
funna vetenskapliga artiklarna har stimpeln “peer reviewed” eller “refereed” anser vi
artiklarna som trovérdiga och édkta. Vi bedomer dven litteraturen som trovérdig och ékta och
kurslitteraturen anser vi ocksd uppfylla de krav dd den &dr utvald av universitetet.
Tidssamband innebér att kdllorna ska vara aktuella i relation till pastdendet, det vill séga ju
dldre kélla, desto ldgre relevans och vérde for undersdkningen. Detta har tagits hénsyn till nar
majoriteten av vald teori dr publicerade efter &r 2000.

Valet av en kvalitativ metod var enligt oss det bésta alternativet for denna studie. Detta for att
resultatet blev mer djupgiende &n vad det hade blivit med en kvantitativ metod. En
kvantitativ metod hade resulterat i kortare intervjuer dock med desto fler respondenter. I
fallstudien valde vi att endast studera ett foretag och detta val gjordes for att kunna undersoka
dmnet motivation pd djupet. I en fallstudie kan man vilja att studera flera foretag men
konsekvenserna blir da att studien inte blir lika djupgaende i forskningsdmnet (Bryman &
Bell, 2013). Anledningen till att fallstudien medvetet begrinsats till ett foretag beror pa
komplexiteten och den tid som krévs for att genomfora en djupgdende analys.

Det finns en medvetenhet hos uppsatsens forfattare att studien hade fatt ett mer omfattande
resultat om fler intervjudeltagare hade kunnat uppnas. Det visade sig dock vara svart att {4 tag
pa intervjudeltagare som var villiga att stdlla upp i studien. Detta da de flesta meddelade att
de hade som mest att gora pa arbetet under den tidsperiod som studien dgde rum. Totalt nio
respondenter, varav fem respondenter fran generation Y, uppnaddes. Fler intervjudeltagare
hade givetvis kunnat uppnés for en dnnu djupare och omfattande studie om hur foretag kan
motivera medarbetare fran generation Y, men som sagt dr intervjumetoden mycket
tidskrdvande vilket Bryman och Bell (2013) ocksa papekar. Det visade sig ocksa vara svart
att fa tag 1 intervjudeltagare som omfattar hela generation Y och som ocksa var villiga att ta
sig tid till att delta. Detta ledde till att vart omfang blev mellan ar 1986-1992 vilket ocksé kan
paverka trovirdigheten pé studien. Generation Y kénnetecknar personer fodda mellan 1980
och 2000 (Gibson et al., 2009; Pihl, 2011), vilket gor att var empiriska data inte innefattar
personer fodda mellan 1980-1985 eller 1993-2000.
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3.6 Kvalitetskriterier

For att bedoma och virdera kvalitativa studier bor ett antal kvalitetskriterier tillimpas.
Bryman och Bell (2013) skriver att det inom kvantitativ forskning brukar diskuteras om
reliabilitet och validitet som viktiga kriterier for att fa en bild av kvaliteten 1 undersdkningen.
De menar dock att en del fOrfattare har stéllt sig kritiska till dessa traditionella
kvalitetskriterier géllande kvalitativ forskning. Bryman och Bell (2013) beskriver att det
istdllet har foreslagits tvd andra grundldggande kvalitetskriterier inom kvalitativ forskning;
trovirdighet och &dkthet. Eftersom denna studie &r kvalitativ, kommer de sistnimnda
kriterierna tillimpas. Bryman och Bell (2013) beskriver att utifrdn begreppet dkthet ska
undersdkningen bland annat ge en réttvis bild av de olika uppfattningar och &sikter som
intervjudeltagarna genererat. Trovérdigheten bestdr 1 sin tur av fyra delkriterier som foljer
nedan.

3.6.1 Tillforlitlighet

Bryman och Bell (2013) menar att det kan finnas manga olika beskrivningar av en social
verklighet och att det ar trovirdigheten i den beskrivningen som forskaren kommer fram till
som dr avgorande hur pass acceptabel den &r i andras O0gon. De menar vidare att
tillforlitligheten sdkras genom att forskningen utforts enligt befintliga regler och genom
konfirmering att empirisk data dr korrekt (ibid). For att uppnd god tillforlitlighet i denna
studie har vi i samband med datainsamlingen aterkopplat med respondenterna om att
informationen stimmer.

3.6.2 Overforbarhet

Overforbarhet handlar, enligt Bryman och Bell (2013), om huruvida resultatet kan dverforas
till andra kontexter. De menar att kvalitativa forskare uppmanas att producera fylliga eller
“tdta” redogorelser for alla detaljer som ingér i en kultur. Detta bidrar till att hjdlpa andra
individer att bedoma hur pass dverforbara resultaten &r till en annan mil;jo (ibid).

3.6.3 Palitlighet

Begreppet palitlighet innebér, enligt Bryman och Bell (2013), att forskare av kvalitativa
studier ska anta ett granskande synsitt. De menar att detta innebdar att forskaren sdkerstiller
att det finns en fullstindig och tillgidnglig redogorelse av de faser som skett under
forskningsprocessen. Detta gors for att utomstdende ska kunna goéra en bedomning av
palitligheten i studien (ibid). Metodkapitlet i denna studie anvinds som utgdngspunkt for att
uppfylla god palitlighet.

3.6.4 Konfirmering

Bryman och Bell (2013) menar att konfirmering innebér att studiens utforts pa ett sa objektivt
satt som mojligt och att den kvalitativa forskaren har, med insikten om att total objektivitet ar

21



i princip omdjligt, agerat i god tro. I denna studie har konfirmering sikerstéllts pa sa sitt att i
storsta mojliga man halla vdra personliga preferenser objektiva och att analysen underbyggts
av teorier i den grad det har varit mgjligt.

3.7 Forskningsetiska principer

Studien forhéller sig till de forskningsetiska principer som Vetenskapsradet (2002) tagit fram.
Det ror sig om fyra huvudkrav for att pa basta sitt, 1 forskningssyfte, skydda respondenternas
identitet (ibid).

Det forsta kravet, informationskravet, handlar om att informera intervjurespondenterna om
studiens syfte och om det finns sérskilda villkor for deras deltagande (Vetenskapsridet,
2002). Detta sdkerstilldes genom att vi, innan intervjuernas start, informerade om vad
intervjun kommer att handla om, varfor vi genomfoér den samt om respondentens betydelse
for intervjun. Samtyckeskravet, vilket dr det andra kravet, innebér att respondenten maste ge
sitt samtycke att delta i studien (ibid), vilket sékerstélldes genom att vi fick godkdnnande av
respondenten att stilla fragor samt att anvdnda svaren i var studie. Det tredje kravet,
konfidentialitetskravet, innebdr att vdrna om integriteten och hantera personuppgifter
respektfullt (Bryman & Bell 2013) samt att ingen obehorig ska kunna ta del av uppgifter fran
studien (Vetenskapsradet, 2002). Detta sékerstdlldes genom att vi kom fram till att studien
ska vara anonym samt att bara behoriga kunde ta del av uppgifterna. Det sista kravet som
behdvs ta hinsyn till 4r nyttjandekravet vilket innebér att personuppgifter endast far anvdndas
i studiens syfte (ibid), vilket sékerstélldes genom att informera och garantera respondenten

om att uppgifterna endast anvinds i1 forskningssyfte och inte ndgon form av kommersiellt
bruk.
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4 Empiri

Detta avsnitt innefattar de resultat som getts fran den insamlade datan och som ligger till
grund for undersékningens analys. Avsnittet dr indelat i de tre huvudrubriker som speglar
intervjuguiden;  begreppet “motivation”, motivationsinsatser ~ och  ledarskap.
Underrubrikerna till dessa presenterar det medarbetarna respektive ledarna svarat kring
dessa dmnen.

4.1 Begreppet “motivation”

Eftersom att studien hade av intresse att skapa en forstaelse for vad som motiverar
medarbetare frdn generation Y, har ett stort fokus under intervjuerna varit pa respondenternas
tolkning och upplevelse av motivation. Medarbetarna beskrev bland annat vad de motiveras
av 1 arbetet och ledarna fick i sin tur forklara vad de tror att deras yngre medarbetare
motiveras av.

4.1.1 Hur generation Y tolkar begreppet “motivation”

Motivation var som sagt ett centralt dmne under samtliga intervjuer och vi bad
respondenterna att sjilva definiera begreppet. Samtliga medarbetare definierade begreppet
som nagot positivt, en viktig faktor for att kunna prestera pa arbetet och samtidigt tycka att
det ar roligt. Majoriteten berdttade att det &r motivation som far dem att vilja ga till arbetet
varje dag. Medarbetare 3 uttryckte sig enligt foljande: “Motivation ar en stor del av det som
fr mig att g4 till jobbet varje dag. Tappar man motivationen blir det létt trakigt.”

Vidare konstaterade de flesta att de motiveras av utmaningar i arbetet och av att de tilldelas
mycket eget ansvar. Variation 1 arbetsuppgifterna upplevs vara en motivationsfaktor.
Medarbetare 5 berittade dven att hen motiveras av projekt och event, nér det finns uppgifter
med tydliga mal och att malen dr mdjliga att nd. Négot annat denna respondent dessutom
motiveras av, berittade hen dr nér: “kollegor och chefer dr drivna, som inspirerar mig”. Det
var endast Medarbetare 4 som beskrev att en motivationsfaktor for denne ar positiv feedback
frén kund, kollegor eller chef.

Det de forklarade att de inte motiveras av dr sdledes ndr det inte finns tillrickligt med
utmaning i det dagliga arbetet. Majoriteten av respondenterna beréttade dven att de inte
motiveras av rutiner. Samtliga av dessa pastod att ett hinder for att bli motiverad kan vara nér
arbetet blir enformigt, om de ibland far utféra samma arbetsuppgifter dagarna i &nda och inte
gor saker som kinns utvecklande. Medarbetare 1 och 2 berittade att de inte motiveras av en
chef som pekar med hela handen eller en chef som inte ar sa insatt eller inte sjilv brinner for
sitt arbete. Medarbetare 4 och 5 papekade att de inte motiveras av en for hog arbetsbelastning
eller av kunder, kollegor eller chefer som endast ser pa det som gatt mindre bra. Medarbetare
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4 uttryckte sig enligt foljande: “Om det ar for mycket att gora under en lang period tappar jag
motivationen. Jag tappar dven motivationen om kund, kollegor eller chef bara ser fel och ar
negativa”.

Giéllande om medarbetarna tror att det rader svarigheter for cheferna att motivera vissa av
dem, ansag samtliga att det formodligen &r svarare att motivera vissa. De papekade att det
formodligen &dr vildigt individuellt och att det dr svért att veta vad varje enskild individ
motiveras av, da alla dr olika. Medarbetare 2 och 3 trycker pa att en svarighet att motivera
vissa kan bero pa att medarbetaren inte brinner for tjinsten och exempelvis bara arbetar for
l6nen, medan andra kanske élskar arbetet. Samtliga respondenter berdttade att de tror att
cheferna mirker nir de, som medarbetare, 4r motiverade eller inte och att de mérker det pa
attityd, humor och pd hur mycket av arbetet som blir gjort. Endast Medarbetare 4 ansag att
det dr tveksamt om cheferna lagger mérke till nér motivationen inte dr pa topp. Hen berittade
att: “Jag tror att de mérker och ser ndr resultaten blir sémre, men jag tror faktiskt inte att de
tdnker pad att motivation kan vara en orsak till sémre resultat.” De dagar da medarbetarna
kédnner sig motiverade, konstaterar samtliga att effektiviteten i arbetet Okar och att de
mojligtvis gor det dar lilla extra som kanske inte gors de dagar d& de kdnner sig mindre
motiverade. Medarbetare 2 beskrev hur arbetet paverkas dagar d& hen dr mer eller mindre
motiverad:

Nér jag dr motiverad, r jag fokuserad och glad och ger bittre service. Har jag god energi, kommer jag
att ge god energi. Behaller jag mitt humér kanske jag inte blir lika paverkad av “jobbigare kunder”. Ar
jag mindre motiverad blir allt motsatsen. Jag tror véldigt mycket pad det hdr med energi, att jag
utstralar det som jag kidnner. (Medarbetare 2)

Det radde delade asikter om respondenterna upplever skillnad pa deras motivation jamfort
med dldre kollegor. Medarbetare 1 och 2 pastod att de inte upplever ndgon skillnad medan
Medarbetare 3 och 4 ansag att de som &r yngre har storre driv, engagemang och arbetsmoral
dn de som dr dldre. Medarbetare 5 pastod ddremot att dldre kan vara mer motiverade pa det
sdtt att de har en annan livsstil och livssituation och har storre ansvarskidnsla jamfort med

yngre.

4.1.2 Hur ledarna ser pa motivation

Ledarnas tolkning av motivation skiljde sig inte mycket frdn hur medarbetarna definierade
begreppet. Samtliga ledare uppfattade motivation som en drivkraft - ndgot som gor att de
kinner arbetsglddje och ddrmed kan prestera pd biasta sitt. Ledare C och D lade till att ett
meningsfullt och varierande arbete, med uppsatta méil, 4r motiverande for dem.

Niér ledarna svarade pa vad de tror att deras medarbetare motiveras av ansdg hilften av dem
att de tror att feedback ar viktigt och att de som ledare finns dér for dem genom att lyssna,
stotta och uppmuntra. En av dem, Ledare A, berittade att hen tror att det &r viktigt att hen
som ledare dven &r tydlig och ger tydliga riktlinjer s& att medarbetarna vet vad de ska gora.
Ledare A lade dven till att hen anser att det maste vara okej for dem att inte né sitt mal ocksé
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och forklarade att; “d4 omarbetar jag arbetsuppgifterna for att se om det finns ett annat sitt att
nd maélet. Det ska vara okej att misslyckas helt enkelt.” Den andra hilften av ledarna nimnde
enbart att de tror att arbetet i sig, att hjélpa deras kunder, motiverar medarbetarna. Samma
ledare som tror att feedback och stottning ger motivation, tror ddrmed att brist pa detta inte
motiverar medarbetarna. De andra ledarna tror att medarbetarna inte motiveras nir de inte
kan 16sa kundernas problem eller har svért att f hjilp fran till exempel produktigare.

Majoriteten av ledarna ansdg precis som medarbetarna att det rdder svérigheter att motivera
vissa av dem. Ledarna uppfattade det liksom medarbetarna att det ar véldigt individuellt
gillande hur de motiveras. Ledarna beréttade att vissa medarbetare kan vara vilsna i1 hur de
ska arbeta eller att de inte riktigt trivs med sina arbetsuppgifter och att det da, som Ledare A
uttrycker sig; “kravs extra mycket arbete och ledarskap for att motivera dem att tinka om och
kénna att de dr viktiga.” En av ledarna berdttade om andra fall didr medarbetare brunnit for
vissa frdgor som bara varit en liten del av deras arbete och haft svért att acceptera att
huvuddelen av arbetet ska dgnas at annat. I vissa fall har hen haft behov av att inritta en tjanst
eller strukturera om befintlig tjanst till precis deras hjartefragor, for att de ska trivas med det
som de arbetar med. Huruvida motivationen skiljer sig hos yngre jamfort med é&ldre
medarbetare, ansdg Ledare A och C att yngre medarbetare dr mer motiverade pé sé sitt att de
har mer energi och &r mer otdliga &n dldre. De andra, Ledare B och D, uppfattade
motivationen som individbaserat och att det dr helt beroende pa personlighet och inre driv.

Samtliga ledare berdttade att de mérker néir deras medarbetare dr motiverade eller inte. Ledare
A och B poéngterade betydelsen av regelbundna méten med sina medarbetare, for att skapa
en bra relation och ett 6ppet samtalsklimat.

Jag har som chef ansvaret for att hjilpa mina medarbetare att utvecklas och mérker jag att de stér still
far jag forsoka med nagra olika végar framat eller att “peppa” till att ta ett kliv vidare, om de vill vixa
dnnu mer. (Ledare B)

En av riskerna med omotiverade medarbetare, forklarade Ledare A, &r att de kan paverka
varandra - att till exempel en medarbetare som tappat motivationen kanske paverkar de andra
1 gruppen negativt. Detta marks, enligt Ledare D, tydligt i mindre grupper dir det ofta kan
vara litt att avgdra om ndgon &dr pa bra humdor eller mér daligt. Precis som medarbetarna
ansag, berittade samtliga ledare att effektiviteten i arbetet okar de dagar da medarbetarna ar
motiverade. De upplever att medarbetarna blir mer kreativa och mer benégna att 16sa dven de
svarare frdgorna. Ledare B papekade att: “De blir mer sjélvstindiga och 16ser mer pa egen
hand eller 1 arbetsgruppen.”

4.2 Motivationsinsatser

Som komplement till det forsta fokuset under intervjuerna, har ett andra fokus varit huruvida
foretaget arbetar for att motivera sina yngre medarbetare samt vilka insatser som tillimpas.
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4.2.1 Generations Y’s tankar kring motivationsinsatser

Nar vi diskuterade hur medarbetarna anser att ledarna motiverar dem, fick vi olika uttalanden
om detta. Medarbetare 4 ansdg att ledarna motiverar genom att uppmérksamma bra
prestationer, later medarbetarna vara med och paverka det dagliga arbetet och dé tar
forbattringsforslag pa allvar. P sa vis kan medarbetarna kénna att de dr med och péverkar pa
riktigt. Enligt resterande respondenter ges medarbetarna mycket eget ansvar for att vdxa och
pa sa vis finna motivation i det. Respondenterna beréttade dven att det dr viktigt att de som
medarbetare faktiskt far hora att de gor ett bra jobb. Nagra av dessa respondenter,
Medarbetare 2, 3 och 5, berittade dven att ledarna motiverar genom att sitta upp mal och
delar ut beloningar i form av gemensamma aktiviteter och middagar. Medarbetare 3 och 5
berittade dock att den enda motivationsinsatsen som de tror skulle fungera riktigt bra, &r
provision.

Ungefir hilften av respondenterna, Medarbetare 1, 3 och 4, papekade att foretaget undersoker
om medarbetarna dr motiverade eller inte. De berittade att de ofta har samtal om detta, nagra
gdnger 1 manaden, och en del fasta avstimningar under aret, sd& kallade
medarbetarundersokningar. Samtliga av dessa medarbetare ansdg att motivationsarbetet
genomfors pd bade individ- och gruppniva. Pa individnivd poédngterade de att de kan fa
uppmuntrande kommentarer av ledaren och pa gruppnivd utfér de olika gemensamma
aktiviteter. Medarbetare 4 berittade att arbetet sker pd bada nivder eftersom att de méts efter
olika mal. Dock pépekade hen att det &r mal som &r satta av chef och foretag och de da inte
nodvindigtvis motiverar just hen, varken som individ eller i grupp. Enligt resterande
respondenter, Medarbetare 2 och 5, foljer ledarna endast upp om servicen och hur arbetet har
gétt och att de formodligen forlitar sig pa att medarbetarna motiverar sig sjdlva. Medarbetare
4 pavisade att medarbetare och ledare har faststéllda samtal men att dessa kanske inte ar till
fordel for medarbetarnas motivation:

Det &r sdddr med det. Jag har ett par samtal med chefen varje ar men det handlar séllan om eller hur
jag blir motiverad, utan snarare hur jag ska nd mal som é&r satta av chef och foretag. Det ar rétt mycket
fokus pé trivsel pa arbetsplatsen, vilket dr bra, men sillan om just motivation. (Medarbetare 4)

Foretagets motivationsarbete 4r ndgot som majoriteten av medarbetarna tror skiljer sig fran
andra foretag. Detta da de tror att det &r unikt att kunna vixa och byta roller s& som de gor pa
sin arbetsplats. Medarbetare 2, 4 och 5 tror dock att foretag rent generellt dr daliga pa att
infora speciella insatser for att stirka motivationen och att det nog beror helt pa vilken typ av
ledare de har. Samtliga respondenter dr Gverens om att ett bra motivationsarbete ar viktigt for
att fa glada och drivna medarbetare och som gor det dér lilla extra i sitt arbete. Ett bristande
motivationsarbete kan, enligt medarbetarna, ddremot leda till negativ arbetsmiljé och att
resultaten blir déliga d& medarbetaren inte riktigt bryr sig om foretaget, kunderna, sina
arbetsuppgifter eller sin egna utveckling. Medarbetare 2 uttryckte sig enligt foljande: “Fér
man inte uppskattning kommer det formodligen att ge foljder att man inte bryr sig lika mycket
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- man gor det man ska gora, men inte mer &n sd.” Vidare ansag Medarbetare 1 att ett bristande
motivationsarbete kan leda till att medarbetaren viljer att sdga upp sig.

4.2.2 Vilka insatser som tillimpas enligt ledarna

For samtliga ledare dr det viktigt for dem att medarbetarna far uppmuntran och att de kénner
sig trygga 1 sina arbetsuppgifter. Ledarna berittade vidare att det &r viktigt att det finns gliddje
1 landskapet dir de arbetar, for att detta smittar av sig i positiv bemarkelse. Samtliga ledare
nidmnde att de regelbundet foljer upp sina medarbetares arbetsinsatser, diar Ledare B
forklarade att; “den viktigaste nyckeln ar att jag dr genuint intresserad av dem och att jag
bygger pa styrkor, vilket skapar trygghet, gemenskap och acceptans.” Forutom uppfoljning av
medarbetarnas insatser, berdttade samtliga ledare att de dven anordnar utbildningar och
manga sociala aktiviteter, exempelvis julfester, I6parklubb och lunchpromenader, som skapar
gemenskap och god psykisk- och fysisk hilsa.

Nér ledarna svarar pd fragan om foretaget undersoker om medarbetarna &r motiverade,
berdttade samtliga att foretaget har medarbetarundersékningar som sker en gang per éar.
Ledare D lade dven till att hennes grupp &r lite mindre i1 jamforelse med andras, dir de dven
har vecko- samt ménadsmoten. Hen papekade att det i en mindre grupp ér ldttare att “peppa”,
motivera och inspirera varandra. Ledarna anser att motivationsarbetet sker pa bade individ-
och gruppniva. Ledare A forklarade att det pa individniva dr viktigt att ge var och en av
medarbetarna olika utmaningar och mal som de dven fir feedback pd, men att det ocksa ar
viktigt att motivera dem 1 grupp d4 de kan motivera varandra.

Jag vill peppa dem var och en for sig med individuella utmaningar och mal dér de ska fa feedback,
men det dr ocksé viktigt att motivera dem i grupp, eller réttare sagt, det dr absolut nodvéandigt att de dr
motiverade som grupp ocksa eftersom vi till viss del arbetar med samma arbetsuppgifter och for att de
ska vara motiverade och nd mal sa behdver de peppa och peppas av varandra. (Ledare A)

Till skillnad frdn medarbetarnas uppfattning, ansag ledarna att foretagets motivationsarbete
inte skiljer sig frdn andra foretag. Ledare A och D berittade att de tror att ménga foretag
brister i sitt motivationsarbete. De ansag att det finns alldeles for manga ledare idag som inte
alls har de egenskaper som de tycker att en ledare bor ha och mdjligtvis besitter tjdnsten
enbart for titeln eller 16nens skull. Daremot ansag samtliga ledare att de tror att foretaget just
nu befinner sig 1 en unik situation didr de upplever att foretagets personal har stort
engagemang och motivation. Ledare D papekade att frihet under ansvar &r av stor betydelse
for situationen de nu befinner sig i. Precis som medarbetarnas ésikter kring effekterna av ett
bra motivationsarbete, var dven ledarna dverens om att ett bra motivationsarbete &r viktigt for
att f4 ett positivt arbetsklimat med drivna medarbetare. Ledare B papekade att ett bra
motivationsarbete skapar en positiv spiral och ett bristande skapar en negativ spiral. Ledaren
forklarade att: “Jag tror att ett bra motivationsarbete leder till battre och fler affarer, klokare
medarbetare med innovativa forslag. Ett bristande kanske leder till att en medarbetare,
avdelning eller ett helt foretag gar under da det uppstér vantrivsel, beskyllningar, begrinsad
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tankeformaga och déliga relationer, vilket dven kan leda till att en medarbetare borjar se sig
om efter ett annat jobb.”

4.3 Ledarskap

Nedan redovisas det medarbetarna respektive ledarna foresprakar géllande vilket ledarskap
som kan vara passande for generation Y. Bida grupper har ungefir likstilld uppfattning kring
denna aspekt.

4.3.1 Det ledarskap som generation Y anser passar dem bést

Medarbetarna tyckte att de viktigaste egenskaperna hos en ledare framst dr att denne ska vara
lyhord och stottande nédr det behdvs. De pastod att en ledare ska vara uppmaérksam, en bra
lyssnare och ldgga marke till sina medarbetare, vad de gor och presterar. Enligt
respondenterna giller det inte enbart att vara “business minded”, utan en ledare méste tinka
pa hela personalkretsen och kunna se alla sina medarbetare. Samtliga respondenter ansag att
en ledare ska vara insatt i medarbetarnas arbete, kunna hjilpa till med dagliga arbetsuppgifter
om sa krdvs och kunna ta jobbiga beslut. Medarbetare 3 tryckte péd att en ledare ska vara
organiserad och strukturerad samtidigt som de ska kunna kénna av gruppens “hilsa” och ta
tag i problem som uppstar. Medarbetare 4 som tidigare berittade att feedback &r en
motivationsfaktor, papekade att en bra ledare ska kunna ge och ta feedback pi ett bra sitt,
vara positiv och uppmuntra sina medarbetare till att utvecklas och samtidigt forstd att
medarbetarna dven har ett liv utanfor arbetet. Medarbetare 2 pastod dven att en bra ledare ska
vara bestdimd, motiverad och passionerad sjilv, som da i sin tur inspirerar medarbetarna.
Vidare utvecklar Medarbetare 5 vad de viktigaste egenskaperna dr hos en ledare:

Det viktigaste 4r att ledaren faktiskt leder. Att man tillsammans faktiskt &r pdvég ndgonstans och att vi
som medarbetare jobbar tillsammans med chefen. Jag tycker inte att en ledare bor “springa runt sjalv”,
utan att de involverar alla. Jag tror att ndr de faktiskt leder, far de storre personlig kontakt med
medarbetarna och pé sa sitt kan de nog lara kénna vad vi blir motiverade av och inte. /.../ En ledare
ska inte ga runt och “bossa”. (Medarbetare 5)

Den senare respondenten, Medarbetare 5, pastod att ett personligt ledarskap passar generation
Y bist. Hen pépekade att medarbetarna visserligen har ett eget ansvar att motivera sig sjélva
men att ledaren ska se till att alla & pa samma niva arbetsmaéssigt. Det anses viktigt att en
ledare kan kidnna av om nigon inte dr pad samma niva och da kan ga in och gora ndgonting at
det. Denna respondent tror pa att ledaren far storre personlig kontakt med medarbetarna om
de faktiskt leder dem och involverar alla. Pé sa sitt kan ledarna avgora vad medarbetarna blir
motiverade av och inte. Majoriteten av medarbetarna ansdg inte att en ledare ska ga runt och
styra och stélla. Medarbetare 1 tryckte pa vikten av att en ledare ska kunna ge mycket eget
ansvar: “Jag motiveras mycket av frihet under ansvar. En chef ska inte g& in och peta om det
inte behovs.”
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Samtliga medarbetare, forutom Medarbetare 3, pastod att de inte tycker att nuvarande
ledarskap anpassas, och borde heller inte anpassas, efter medarbetarnas dlder. De syftade pa
att det r viktigare att anpassa det efter hur medarbetarna &r som person, inte efter deras alder.
Medarbetare 3 som inte holl med om detta péstod att: “Jag tror att en ledare behover vara mer
“péhittig” med yngre medarbetare, bjuda in till mdten och annat som kan vara
motivationshdjande. Jag tror inte att de dldre krdver det pa samma sitt.”

4.3.2 Vilket ledarskap ledarna tror passar generation Y

Ledarnas sikter om vilka egenskaper en ledare bor ha stimmer i stort sitt dverens med vad
medarbetarna ansag. De tyckte att de viktigaste egenskaperna en ledare bor besitta dr att vara
genuint intresserad av sina medarbetare och att man som ledare &r réttvis och dandéd kan mota
varje individ. De forklarade vidare att en ledare dessutom bor vara trygg i sitt uppdrag och
vara en chef som medarbetarna kan lita pa. Ledare C betonar viktigheten 1 att kunna ha tid
med till exempel en fika tillsammans med sina medarbetare och andra gemensamma
ataganden. Ledare A tycker dven att det &r viktigt att man som ledare faktiskt vill se
medarbetarna vixa.

En rak och tydlig ledare med ett engagerat ledarskap anser ledarna bor tillimpas for att
motivera medarbetarna. De forklarade att en ledare bor vara vél insatt 1 vilka arbetsuppgifter
som ska utforas, samtidigt som ledaren bygger pa medarbetarnas styrkor samt far dem att
véga och vilja ta ansvar.

Jag tycker att det ar viktigt att tillita medarbetare att utfora saker sjilv och ha tron om att ingenting &r
omojligt. En ledare bor inte vara “6verkontrollerande”, gérna ifragasittande men pa ett 6dmjukt och
intresserat satt. (Ledare D)

Precis som medarbetarna, ansédg dven ledarna att nuvarande ledarskap inte anpassas efter
generation och att det heller inte &r nddvédndigt. Samtliga ledare var Gverens om att
ledarskapet anpassas efter individ och personligheterna som medarbetarna har. Ledare B
forklarade att ledarskapet anpassas efter hur medarbetarna maér, vart de vill ndgonstans
yrkesmaéssigt och vad de har for kompetenser.
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5 Analys

1 foljande avsnitt hanteras och analyseras den insamlade datan med kopplingar till den givna
teoretiska referensramen. Avsnittet dr indelat i fyra huvudrubriker, motivationens betydelse,
vad som motiverar respektive inte motiverar medarbetare fran generation Y pd fallforetaget
samt vilket ledarskap som kan vara passande for denna generation. Rubrikerna speglar
studiens forskningsfrdagor vilka dr: “Hur kan foretag motivera medarbetare inom generation
Y?” och “Vilket ledarskap kan tillimpas for att motivera och behdlla generation Y pd
arbetsplatsen?”

5.1 Motivationens betydelse

Det kan konstateras att det idag finns en tydlig medvetenhet om att det ar viktigt for foretag
att motivera sina anstéllda, for att kunna behélla dem och samtidigt nd onskade resultat.
Yusoff och Kian (2013) dr ndgra av de som menar att motivationsarbete ir en viktig del for
att kunna konkurrera pa marknaden. De menar att organisationer behdver forsta vikten av
medarbetarnas motivation samtidigt som de bor forstd att alla grupper av minniskor
motiveras av olika faktorer. Samtliga medarbetare frdn generation Y tryckte pé vikten av att
kénna sig motiverad pa sin arbetsplats. De forklarade motivation som négot positivt och en
viktig faktor for att kunna prestera och samtidigt tycka att det &r roligt. Det gér att konstatera
att dven ledarna dr medvetna om att motivation dr viktigt. De forklarade det som en drivkraft,
nagot som bringar arbetsglddje och bidrar till béttre prestation.

Majoriteten av medarbetarna ansig att det dr motivation som far dem att faktiskt vilja ga till
arbetet varje dag. Motivationen kan ses som en drivkraft bakom en individs agerande, men
det dr lika viktigt att forstd motivation som en process som avser energi, riktning och
uthallighet av individers agerande (Aronsson et al., 2012). Ett misslyckande av att uppfylla de
aspekter som Yusoff och Kian (2013) beskrev, kan sammankopplas med att samtliga
medarbetare ansag att effektiviteten minskar ndr de dr omotiverade och att de formodligen
inte gor det dar lilla extra. Aronsson et al. (2012) pratar om att ett motiv endast ligger som en
grund till ett visst beteende, exempelvis en orsak till att arbeta, men séger ingenting om hur
mycket energi individen vill ldgga pa arbetet. Medarbetarna menar att det 4r motivationen
som dr drivkraften bakom hur mycket energi de ldgger pa sina arbetsuppgifter.

5.2 Vad som motiverar utvalda medarbetare fran generation Y

Vi kunde se tydliga likheter 1 vad medarbetarna forklarade att de motiveras av och vi kunde
dirmed forena olika motivationsfaktorer. De faktorer de motiveras av dr sdledes ansvar,
utmaningar, respons, variation, bra “teamkédnsla”, mal och gemenskap.
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De motivationsfaktorer som talades om mest var tilldelning av eget ansvar, utmaningar och
respons fran ledare nér de gjort ett bra arbete. Samtliga medarbetare var 6verens om att detta
ar viktigt samt ndgot de motiveras av pd sin arbetsplats. Detta stimmer ockséd vil Gverens
med vad hilften av ledarna uppfattar att medarbetarna motiveras av, da de vid ett flertal
ganger nimner betydelsen av feedback samt frihet under ansvar for motivation. Den andra
hilften ledare ndimnde enbart att de tror att arbetet i sig, att hjdlpa deras kunder, motiverar
medarbetarna, vilket inte gér helt i linje med vad medarbetarna beréttade att de motiveras av.
Medarbetarna menar att det dr mer &n arbetet 1 sig som star for deras motivation. Respons
som en motivationsfaktor konstateras av bade Gibson et al. (2009) samt Yusoff och Kian
(2013) som hédvdar att generation Y har ett stort behov av feedback och att det dr en
avgorande del for deras motivation. Det kan dock noteras att endast en medarbetare anvande
ordet “feedback” medan resterande anvinde ordet “respons”. Det skulle darfor vidare kunna
diskuteras hur medarbetarna uppfattar innebdrden av “feedback” och om de virdesitter
aterkoppling relaterad till deras utveckling pad samma sitt som de uppskattar respons pé
arbete de utfort bra.

Utover dessa tre motivationsfaktorer motiveras medarbetarna dven nir de far bidra till att
paverka det dagliga arbetet och nér de fir variation i arbetsuppgifterna. Ett av sétten att skapa
variation och som dessutom skapar motivation dr uppstartning av projekt och event. Bade
medarbetarna och ledarna talade om hur motivation dven har paverkan pa humor och
beteenden och hur detta i sin tur har paverkan pa hela arbetsplatsens atmosfar. Kollegor och
chefer som dr drivna och som ger inspiration var dirmed dven en motivationsfaktor. Att
ledare bor motivera genom att inspirera konstateras ocksa av Sveningsson och Alvesson
(2010).

Medarbetarna anser dessutom att det dr viktigt att ledare inte enbart &r “business minded”,
utan att de ocksa tar hinsyn till hela gemenskapen och ser varje individ. Medarbetarna vill att
ledarna har forstaelse till att de ocksé har ett liv utanfor jobbet och, med koppling till Yusoff
och Kian (2013), dirmed behover mycket flexibilitet och frihet i arbetet. Detta for att kunna
fa arbetsuppgifterna gjorda och ddrmed na uppsatta mal.

5.2.1 Inre- och yttre motivationsfaktorer

Inre motivation dr sjélvstyrande och drivs av medarbetarnas intresse for en aktivitet. Detta
innebdr, precis som Hsiu (2007) skriver, att inre motivation skapas da individer vill delta 1
aktiviteter for egen skull, glddje och tillfredsstéllelse. De flesta av medarbetarna motiveras av
som tidigare ndmnt och anser det nddvandigt att de tilldelas eget ansvar och utmaningar i
arbetet vilket, med koppling till Hsiu (2007), innebér att de motiveras nir de far mdjlighet att
bidra med nagot till organisationen genom fortroende pa sin egen formaga. Medarbetarnas
svar stimmer ocksa Overens med de utmirkande drag som Blain (2008) samt Gibson et al.
(2009) menar att generation Y har, da dessa individer anses arbeta bra sjdlvstdndigt och
dérmed har kénsla for personligt ansvar.
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Ledarna pédpekar att motivationen &r individbaserad, dia de anser det vara beroende pa
personlighet och inre driv. Ledarnas motivationsinsatser skapar siledes inte motivation i sig,
utan skapar, med koppling till McGregor (2006), ramar och forutsittningar for medarbetarnas
motivation. Detta innebdr att 4ven om ett motivationsarbete skulle kunna uppfattas som
idealt, beror motivationen 1 slutdndan péd individen. Ett motivationsarbete kan visserligen
bidra till 6kad motivation, men med koppling till McGregor (2006) motiverar en medarbetare
sig sjdlv, som ocksa kan ligga latent pd grund av den miljo som personen befinner sig i. Detta
bekriftas ocksd av ett par av respondenterna som ansdg att ledarna formodligen ocksé forlitar
sig pa att medarbetarna motiverar sig sjdlva. Detta skulle mojligtvis ocksd kunna vara en
anledning till varfér medarbetarna uppfattar det som att mycket fokus pa trivsel férekommer
pa deras arbetsplats, snarare dn uppfoljning av deras motivation. Detta for att ledarna vill ge
dem mojlighet till sjalvforverkligande pa en trivsam arbetsplats.

De yttre faktorer som pédverkar medarbetarnas motivation framgir av den empiriska
datainsamlingen som beldningar i form av olika gemensamma aktiviteter. Dessa beloningar
kan, med koppling till Hsiu (2007), ses som olika mal som medarbetarna fokuserar pd i sitt
arbete. Yttre faktorer, som beloningar i1 detta fall, skapas utifrdn och kan till viss del ge
effekter pd beteende och motivation. Yttre motivationsfaktorer skiljer sig frdn inre
motivationsfaktorer, med hénsyn till McGregor (2006), att de ofta leder till att medarbetare
endast gor det som de blivit tillsagda att géra och inte mer dn sa. Respondenterna, bade
ledarna och medarbetarna, menar att dessa aktiviteter dr uppskattade och skapar gemenskap
hos dem och dr med koppling till tidigare ndmnd teori ett sétt att skapa ramar och
forutsdttningar for medarbetarna att &dven finna inre motivation. En annan yttre
motivationsfaktor som dock inte tillimpas av fallféretaget, men som talades i positiv
bemirkelse bland medarbetarna, var att provision skulle vara en bidragande faktor till 6kad
motivation.

5.2.2 Malséttning

Vi kan konstatera att dven  malsittning & en  motivationsfaktor  hos
medarbetarrespondenterna. Malséttning innebdr att individer handlar utifrdn en 6nskan eller
strivan efter att uppnd négot, vilket med koppling till Yusoff och Kian (2013) leder till
fysiska handlingar till att uppnd denna onskan. Varfor méal ar en av motivationsfaktorerna hos
medarbetarna beror, med koppling till Latham och Locke (2002), pa att det ger medarbetarna
en kénsla av att det finns ett syfte med arbetsuppgifterna vilket vidare leder till att arbetet
kdnns mer meningsfullt. Det riktar ddrmed uppmérksamhet till en aktivitet samt ger
uthéllighet ndr individen har ndgot att arbeta for (Ellemers et al., 2004; Latham & Locke,
2002). Mal kan pé sd sitt motivera medarbetare och paverka deras prestationer forutsatt att
vissa egenskaper ar uppfyllda.

Baserat pa den empiriska datainsamlingen ar ledarna en stor bidragande faktor till
uppsittningen av mal. Aven om ett mal blivit faststillt av en hdgre chef, kan ledarna paverka
hur mélen framstalls for medarbetarna och hur de ska arbeta for att nd dem. For att uppsatta
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mal ska ha en inverkan pa medarbetarna och deras beteende bor malen, med koppling till
Latham och Locke (2002), vara klara, tydliga och konkreta. For det andra bor mélen
dessutom uppfattas som realistiska for att de ska kunna uppnds. Detta konstaterades av
respondenterna da bade medarbetarna samt ledarna pastod att mal motiverar just nér de ar
tydliga och faktiskt &r mdjliga att nd. Det dr dock viktigt att beakta att alla mél formodligen
inte alltid kommer att motivera alla individer p4 samma sitt. Baserat pa ett annat uttalande av
en medarbetare har olika typer av arbetsuppgifter olika mél, dér vissa mal inte alltid bidrar till
denna respondents motivation.

Varfor vissa mal motiverar mer dn andra beror, med koppling till Hedegaard Hein (2012), pa
hur mycket malet och effekterna av uppnatt mal uppfyller individens behov. Detta speglar i
sin tur individens beteende vilket innebédr att beroende pa hur mycket ett mal tilltalar en
individ, kommer anstringningarna vara olika stora. En annan anledning till varfor ett mal inte
skulle kunna motivera dr om ledarna brister vid formedlingen av malet och att en medarbetare
da uppfattar mélet som vagt. Ett vagt mél ger, precis som Latham och Locke (2002) skriver,
mdjlighet till olika tolkningar och kan leda till att en medarbetare istéllet tvivlar pad mélet.

5.3 Hinder for motivationen bland medarbetare fran generation Y

Studiens empiriska resultat visar att det saledes finns vissa egenskaper i ett arbete som kan
vara ett hinder for motivationen. Detta &r intressant att fa reda pd for att arbetsgivare pé sa
satt kan fa en inblick i vad som bor elimineras i arbetet for generation Y. Dessa egenskaper dr
bland annat brist pd utmaning, enformighet och for hog arbetsbelastning.

Att brist pd utmaning i arbetsuppgifterna skulle vara ett hinder for motivation har i sjilva
verket redan konstaterats, dd utmaningar i arbetet var en av de storsta motivationsfaktorerna
bland medarbetarna. Aven Nilsson (2013) pastar att medarbetare hélls intresserade nir de
mots av utmaningar samt att de fir feedback pa sina prestationer. Det dr ocksa viktigt for
medarbetarna att de inte fastnar i rutiner eller att arbetet blir enformigt da de inte motiveras
vid tillfallen dar arbetsuppgifterna inte ldngre kidnns utvecklande. Om medarbetarna blir
uttrdkade, vilket Gibson et al. (2009) antyder att generation Y har en tendens till, kan det leda
till att de véljer att se sig om efter en annan arbetsplats, dir de kanske ockséd ser bittre
karridrmdjligheter. Det dr dven viktigt for medarbetarrespondenterna att krivande arbete inte
far paga under en ldngre period, da det upplevs bidra till att motivationen minskar. Enligt
Latham och Locke (2002) leder krdvande mal och arbetsuppgifter till 6kad motivation, men
sdger tidsméssigt egentligen ingenting om hur linge dessa mal motiverar. Det kan, baserat pa
den empiriska datainsamlingen, konstateras att dessa arbetsuppgifter dirmed inte bér paga
under en lidngre period, da det istéllet kan leda till motsatt effekt.

Om ledarstilen eller egenskaperna hos en ledare inte stimmer 6verens med vad medarbetarna

tycker dr viktigt, bidrar dven detta till ett hinder for deras motivation. Samtliga respondenter,
savdl medarbetarna som ledarna, beskrev egenskaperna hos en ideal ledare pa samma sétt. En
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ledare som enbart dr “business minded” och som pekar med hela handen eller en ledare som
inte sjdlv brinner for sitt arbete, upplevs vara ndgon som inte motiverar medarbetarna, varken
pa ett personligt plan eller 1 sitt arbete. Det dr dessutom viktigt for medarbetarnas motivation
att ledarna och dven kollegorna inte adr negativa da, precis som Yusoff och Kian (2013)
skriver, att generation Y dr motiverade si linge det dr en bra “teamkénsla” i1 gruppen.
Medarbetarna ansag att en av de viktigaste egenskaperna en ledare bor besitta dr formégan att
se varje individ genom att vara uppmérksam och ldgga marke till hur de presterar foljt av att
de fér aterkoppling individuellt och inte enbart hur de presterar som grupp. Denna egenskap
konstaterade dven ledarna dr viktigt for att inte bidra till hinder for medarbetarnas motivation.
Forutom att ledarna anser att de bor méta varje individ, trycker de pa att det framforallt &r
viktigt att en ledare faktiskt vill se sina medarbetare viixa. Aven teorier styrker detta nir bland
annat Thompson och Gregory (2012) hdvdar att en ledarstil som framjar relationer och méter
medarbetarnas individuella behov, dr det typ av ledarskap som krdvs for generation Y
géllande deras motivation och hur foretag bist far de att vilja arbeta kvar.

Om forvéantningarna om ledaren eller ledarskapet brister leder det séledes till en faktor att
medarbetarnas motivation kan minska. Aterigen trycker medarbetarrespondenterna bland
annat pa hur aterkoppling 1 arbetet dr viktigt, dd tillfallen vid eventuellt sémre resultat eller
prestationer kan bero pa lag motivation. Det dr ddrmed viktigt att ledarna uppmérksammar
orsaken till sdmre prestationer och att de kan agera tillsammans med medarbetarna for
16sningar. Hur vil detta typ av arbete genomfors speglas till viss del av ledarens egenskaper.

5.3.1 Bristande motivationsarbete och dess konsekvenser

Medarbetarna 1 studien hdvdade att ett bristande motivationsarbete kan leda till att de endast
gor det de blir tillsagda att géra, men inget utdver det. De menar att brist pa uppskattning fran
ledarens sida kommer bringa konsekvenser som leder till att medarbetarna inte ir lika
positiva och drivna som vanligt, att de inte bryr sig lika mycket om arbetet och som en
medarbetare uttryckte sig; “man gor det man ska gora, men inte mer dn sa.” McGregor (2006)
pastér att en ledare kan kontrollera medarbetarnas beteenden med hjélp av beloningar, men
att det leder till att medarbetarna endast gor det som de blivit tillsagda att gora. McGregor
(2006) menar att det dock inte leder till att medarbetarna goér mer @n sa, dér han havdar att
hogre grad av innovation och kvalitativa forbéttringar kan uppstd. Det pastas att generation Y
ar kreativa och innovativa (Carnbrand, 2017). Det kan da, med hjdlp av ovanstdende, tdnkas
att de endast har mojlighet och ér villiga till att vara kreativa och innovativa nir motivationen
ar pa topp. Dédrav ar det viktigt att foretag vet hur de ska motivera sina anstéllda och dven gor
uppfoljning pa det. Foretag behover forstd vikten av medarbetarnas motivation och
misslyckande av detta kan leda till en minskning av fOretagets effektivitet, for att
omotiverade medarbetare kan forhindra viljan till att bidra (Yusoff & Kian, 2013).

Det gér att konstatera att respondenterna dr 6verens om att ett bristande motivationsarbete kan
ge konsekvenser som leder till att arbetstagare borjar leta efter andra jobb. Ledarna beréttade
att de tror att ett bra motivationsarbete leder till bland annat klokare medarbetare med
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innovativa forslag men att ett bristande sddant kan leda till att medarbetare borjar se sig om
efter andra arbetsplatser. Aven medarbetarna menade att om inte ledarna arbetar for att
motivera sina yngre medarbetare, finns det risk att medarbetare véljer att sdga upp sig. Om
ledare lyckas fa sina yngre medarbetare att trivas med bland annat arbetsuppgifterna, kulturen
och foretagsviarderingarna, kommer de inte soka sig vidare efter andra arbeten (Gibson et al.,
2009; Nilsson, 2013). Med koppling till Hedegaard Hein (2012) kan vi avgora att
respondenterna fran generation Y inte frdgar vad de kan gora for organisationen, utan vad
organisationen kan gora for dem. Medarbetarna har exempelvis krav pd bland annat
flexibilitet 1 arbetet och lyckas inte organisationerna tillfredsstdlla generationens
forvantningar kan konsekvenserna bli att de véljer att byta arbetsplats, som ocksa Hedegaard
Hein (2012) pastar.

5.4 Passande ledarskap for generation Y

Samtliga respondenter, bade medarbetare och ledare, anség att en ledare ska vara genuint
intresserad, engagerad och involverad 1 medarbetarna och faktiskt leda dem framat,
tillsammans. Medarbetarna tycker dérav inte att ett bra ledarskap gar ut pa att g& runt och
styra och stilla eller peka med hela handen. Aven ledarna ansig att det #r viktigt att tilldela
medarbetarna frihet under ansvar, att ledarna inte bor vara overkontrollerande men gérna
ifrdgasdttande pa ett 6dmjukt och intresserat sitt. Sveningsson och Alvesson (2010) skriver
att ledarskap handlar om fordndring och utveckling snarare an om chefskapets stabilitet och
kontroll, vilket gir i1 linje med respondenternas uttalanden om ett bra ledarskap. Att
respondenterna trycker pa vikten att strdva efter gemensamma mal och tillsammans utvecklas
framét kan styrkas av bdde Czarniawska (2015) och McGregor (2006) som péstar att foretag
borde ses som levande organismer, dir medarbetare kan utvecklas och léra sig samtidigt som
de strdvar mot gemensamma mal. Det &dr dédrav viktigt for respondenterna att ledarna ser sina
medarbetare som en “rorelse” 1 organisationen, som kommunicerar, interagerar och skapar
relationer (Czarniawska, 2015).

Thompson och Gregory (2012) péstar att den mest ldmpade ledarstilen for generation Y ar
den som tar individuell hénsyn till dessa individer med tanke pa generationens behov av
stindig aterkoppling och guidning. Det gar att avgdra att bdde medarbetarna och ledarna
tycker att ledarskapet borde individanpassas for att alla inom generation Y, eller egentligen
inom alla generationer, ar olika. Dock verkar inte orsaken till detta vara for att medarbetarna
har ett stort behov av aterkoppling och guidning. De verkar tycka att ledarskapet borde
individanpassas inom varje generation eftersom att alla individer har olika personligheter och
kraver olika saker. Thompson och Gregory (2012) péstir dven att ledare som kan framja
relationer och mota individens behov dr den ledare som mest framgingsrikt kommer kunna
attrahera, motivera och behalla medarbetare inom generation Y. Detta dr nagot bade
medarbetarna och ledarna verkar forespraka nir de beréttade att de tycker att det ar viktigt att
kunna ta sig tid till gemensamma &taganden och att skapa en bra relation till varandra. Det
som sagts ovan leder oss in pa ett spar av transformativt- och individanpassat ledarskap.
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5.4.1 Transformativt ledarskap

Ett transformativt ledarskap innebdr, enligt Sveningsson och Alvesson (2010), att forsoka
skapa entusiastiska medarbetare genom att ligga mer tid i det gemensamma &tagandet.
Studiens empiriska resultat visar att bade medarbetarna och ledarna frimjar detta typ av
ledarskap. Respondenterna beréttade att motivation skapas genom att ta sig tid till
gemensamma aktiviteter. Ledarna forklarade att detta kan vara i form av négot sa enkelt som
en fikarast, medan medarbetarna beréttade att de blir motiverade nér ledarna foljer upp
uppniadda mal och delar ut beloningar i form av gemensamma aktiviteter som exempelvis
middagar. Detta kan tinkas att ledarna ser de gemensamma ataganden, exempelvis
utbildningar eller sociala aktiviteter som julfester, 16parklubb och lunchpromenader, som
nagot opretentidost som samtidigt skapar gemensamhet och god psykisk- och fysisk hélsa.
Medarbetarna verkar dock tdnka att de gemensamma aktiviteterna sker som nagon slags
beloning for utfort arbete.

Ett transformativt ledarskap innebdr ocksé att ledaren forvéntas att motivera framst genom att
inspirera (Sveningsson & Alvesson, 2010). Detta Overensstimmer med att medarbetarna
motiveras av chefer och kollegor som dr drivna och inspirerar. Med koppling till Thompson
och Gregory (2012) frimjar ledarna relationen mellan dem och medarbetarna pa sa sétt att de
har fasta moten och sé kallade medarbetarundersokningar, dar de foljer upp medarbetarnas
insatser och skapar en uppfattning om medarbetarnas vilja och som dédrmed skapar en bra
relation. Oavsett vad de bakomliggande tankarna dr gillande det gemensamma atagandet,
verkar ett transformativt ledarskap vara uppskattat bland medarbetarna.

Det gar dven att avgora att inslag av ett transaktionellt ledarskap passar respondenterna fran
generation Y. Ett transaktionellt ledarskap innebdr att det skapas en relation och utbyte
mellan ledare och medarbetare (Sveningsson & Alvesson, 2010). En medarbetarna forklarade
att det formodligen dr unikt for fallforetaget att ledarna och medarbetarna kan byta roller sa
som de gor och kunna vixa utifran det. Med detta menas att de kan ldra av varandra och inte
bara medarbetaren av ledaren. En blandning av ett transaktionellt- och transformativt
ledarskap verkar i detta fall vara att foredra. Huvuddelen bor bestd av ett transformativt
ledarskap fast med inslag av ett transaktionellt ledarskap.

5.4.2 Individanpassat ledarskap

Enligt Pihl (2011) géller det att skapa ett generationsanpassat ledarskap dar ledarna vet hur de
ska agera fOr att f4 generation Y att prestera bra och dirmed uppfylla 1&ngsiktiga och héllbara
resultat. Detta gar inte helt 1 linje med vad respondenterna ansag. Samtliga respondenter
beréttade att det kan rdda svarigheter for ledarna att motivera vissa individer inom generation
Y, samt andra generationer. De menar att alla individer dr olika och att det &r vildigt
individuellt géllande vad de motiveras av och hur de vill bli ledda i arbetet. I detta fall kan det
tdnkas vara svirt att generalisera en hel generation da respondenterna verkar vara Gverens om
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att individer inom generation Y &r och tycker olika (Macky et al., 2008). De karaktiristiska
drag som generation Y ségs besitta, skiljer sig 4t mellan individer inom samma generation, i
detta fall. Detta kan bero pa deras individuella uppvixtmiljo och landet de kommer fran, da
landers kulturer skiljer sig at (Hui-Chun & Miller, 2005; Mannheim, 1952). Det kanske
stimmer att skillnaden mellan individer inom samma generation dr mycket storre dn den
faktiska skillnaden mellan generationer (McCrindle & Wolfinger, 2009). Schullery (2013)
skriver att det &r viktigt att ledare visar forstielse for olika forhéllanden och villkor
ménniskor vaxer upp 1 eftersom att olika generationer har olika virderingar och syn pa livet.
Med tanke péa att samtliga respondenter tryckte pé att alla individer inom varje generation ar
olika, kan det tyckas att 4ven alla individer inom olika generation har olika vérderingar och
syn pa livet.

Till skillnad fran Pihl (2011) &r ddremot Thompson och Gregory (2012) dverens om att det
bista ledarskapet for generation Y dr det som tar individuell hénsyn till varje enskild individ.
Aven Buckley (2017) pastar att varje individ dr unik for sina erfarenheter, egenskaper och
talanger och att generationsinsikt kan vara till hjdlp, men att det fortfarande inte definierar en
hel generation. Vi kan konstatera att respondenterna dr Overens om att ledarskapet borde
anpassas efter varje individ och deras personligheter. En av ledarna forklarade att nuvarande
ledarskap anpassas efter hur medarbetarna mar, vart de vill ndgonstans yrkesméssigt och vad
de har for kompetenser. Det verkar dock som att ledarna upplever vissa skillnader mellan den
yngre generationen jamfort med dldre. De beréttade att de upplever att de yngre medarbetarna
ar mer motiverade pd sd sitt att de har mer energi och dr mer otdliga dan de &ldre
medarbetarna. Med koppling till Pilcher (1994) kan detta diremot visa att generationer inte
alls dr pd olika sitt, utan att ménniskor beter sig péd ett visst sitt under en viss élder.
Visserligen kan individer inom samma generation besitta manga liknande drag som skiljer sig
frin andra generationer, som ocksd Buckley (2017) menar, men i det stora hela ar
formodligen ett individanpassat ledarskap, tillsammans med ett transformativt ledarskap och
inslag av ett transaktionellt ledarskap, det mest lampade i detta fall.
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6 Slutsats

I uppsatsens sista avsnitt presenteras de slutsatser som kan dras utifran den analyserade
insamlade datan. Forst fors en diskussion kring slutsatserna om “hur foretag kan motivera
medarbetare fran generation Y och vad som kan vara ett “lampligt ledarskap for generation
Y”. Ddrefter ges forslag pd vidare forskning.

6.1 Slutsats och diskussion

Syftet med studien var att undersdka och forsoka skapa en forstdelse kring vad det dr som
motiverar yngre medarbetare samt vilket typ av ledarskap som kan utdvas for att motivera
denna yngre generation, generation Y. For att besvara syftet fanns foljande fragestillningar:

- Hur kan foretag motivera medarbetare inom generation Y?
- Vilket ledarskap kan tillimpas for att motivera och behalla generation Y pé
arbetsplatsen?

Syftet med undersokningen har uppnétts bland annat genom att alla medarbetarrespondenter
tillhor generation Y. Syftet har dven uppnitts genom att vi skapat en forstaelse kring hur
generation Y kan motiveras och vilket typ av ledarskap som &r mest lampligt for dem.
Resultatet pekar pd att motivation spelar en avgdrande roll for medarbetarnas prestationer
vilket 1 sin tur har betydelse for hela foretagets effektivitet. De motivationsfaktorer vi fann
var; ansvar, utmaningar, respons, variation, mal, “teamkdnsla” och gemenskap. Dessa
faktorer var det monster vi kunde tyda for arbetsmotivation hos medarbetarna. For att pa
bista sitt leda generation Y krévs det att ledaren tar hdnsyn till alla individer samt frimjar
relationer och tar sig tid till gemensamma aktiviteter. Nedan presenteras svaren pa studiens
tva fragestillningar.

6.1.1 Hur foretag kan motivera medarbetare fran generation Y

Motivationsfaktorerna som vi har sammanstéillt skulle ocksd kunna kallas arbetsbehov, da de
faktorer som tillfredsstdller medarbetarnas behov ger dem motivation och energi att arbeta.
Efter tillfredsstdllandet av behoven leder det till frdgan vad det &r som péverkar att de
fortsdtter att rikta sin uppmérksamhet pé sina arbetsuppgifter och vad som far de att fortsitta
med detta Gver tiden. Darfor kan motivation delas in 1 inre och yttre faktorer.

Inre faktorer tycks vara det som medarbetarna motiveras av mest. Foretag kan motivera
generation Y genom eget ansvar, utmaningar och respons. Vid tilldelning av ansvar och
utmaningar ges det mojlighet for medarbetarna att bidra genom fortroende pd sin egen
formaga, vilket kan leda till sjalvforverkligande. P& grund av att alla individer &r olika och
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har olika preferenser finner de motivation i mojligheten att sjdlva kunna bestimma hur de
paverkar utfall och resultat. Genom att dven forse medarbetare med utmaningar i arbetet
bidrar detta ocksé till deras utveckling och leder i sin tur till att de riktar sin uppmérksamhet
till dessa aktiviteter samtidigt som det ger uthallighet. Att respons dirmed ocksa blir en av de
mest viktiga motivationsfaktorerna beror formodligen pa att det har samband till bade eget
ansvar samt utmaningar som de méter. Ar medarbetarna generellt intresserade av att utfora ett
bra arbete kommer de ocksa vilja ha nagon form av respons pé deras prestationer.

For att motivera individer fran generation Y bor foretag dven forse de med variationer i
arbetsuppgifterna. Variation undviker rutiner och att de blir uttrdkade och leder dessutom till
att nya utmaningar kan uppstd. Foretag bor dven ha uppsatta mal. Mal leder till att
medarbetarna kinner ett syfte med sitt arbete och for att dven malsdttning involverar
komponenterna for riktad uppmérksamhet och uthallighet. Det dr dven viktigt for generation
Y att det finns en bra “teamkdinsla” pa arbetsplatsen. Hela atmosfaren péd arbetsplatsen ar
viktig da positivitet, driv och inspiration pédverkar deras motivation positivt. Att infora
gemensamma aktiviteter kan skapa gemenskap, som dven detta bidrar till motivationen.

Ledare spelar dessutom en viktig roll for generation Y. Att tillsdtta en ledare med vilka
egenskaper som denna generation foredrar, har ocksa betydelse for deras motivation. Ledare
och vilket ledarskap som tillimpas, skapar ramarna for motivation samtidigt som de dr med
och bidrar till hela gemenskapen och “teamkénslan”.

6.1.2 Lampligt ledarskap for generation Y

Studiens resultat visar upp en rad olika karaktirsdrag som medarbetarna fran generation Y
anser att en ledare bor besitta. Det visade sig att samtliga respondenter var 6verens om att en
ledare ska vara intresserad, en ledare som sjdlv brinner for sitt arbete, samt engagerad och
involverad 1 medarbetarna och deras utveckling. For att lyckas motivera och behalla
medarbetarna frdn generation Y géiller det att ledaren faktiskt leder dem och att de
tillsammans strivar framat. Det dr saledes viktigt att ledaren inte dr for kontrollerande och
inte ldgger sig i om sd inte behdvs. Det ar darfor dven viktigt att ledarna ser pa foretaget som
ndgot fordnderligt, som stindigt dr 1 utveckling, snarare dn att tillimpa ett styrande ledarskap
dér ledaren pekar med hela handen.

Det verkar finnas likheter mellan resultatet och vad som beskrivs som ett transformativt
ledarskap. Samtliga respondenter tryckte pa vikten av ta sig tid till gemensamma ataganden.
Dessa ataganden kan vara allt fran en fikarast eller lunchpromenad till middagar eller
julfester. Med tanke pé detta dr ett transformativt ledarskap att foredra for ledarna att tillimpa
pa generation Y. Det &r av stor vikt att ledarna tinker pé att de kan komma att inspirera sina
medarbetare och att de lagger ner tid och tanke pad gemensamma aktiviteter. Vi fann dven
likheter mellan resultatet och det som beskrivs som ett transaktionellt ledarskap. Enligt
generation Y &r det viktigt att det skapas en bra relation mellan dem och ledarna, for att
ledarna dédrmed pd bista sdtt ska kunna leda dem. De tror ocksé att det dr unikt och saledes
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viktigt att arbetsgivare och arbetstagare kan byta roller som de gor pa fallforetaget och
ddrmed kunna ldra av varandra.

Utifran den empiriska datan fann vi uttalanden som vi tyckte gick emot teorierna om
generation Y och vi borjade déarfor ifrdgasétta teorierna om generation Y som en enhetlig
grupp. Det sdgs att det dr viktigt att tillimpa ett generationsanpassat ledarskap for att fa
generation Y att prestera bra. Respondenterna menar dock att ledarskapet borde
individanpassas for generation Y, men &dven for alla andra generationer som finns pa
arbetsmarknaden. Detta eftersom att alla individer &r olika, de har olika personligheter och
kraver olika saker. Med tanke pa att generation Y anser att ledarskap bor anpassas efter alla
olika individer i generationer kan det da tinkas vara svart att generalisera en hel generation.

Med hénsyn till ovanstdende verkar ett individanpassat ledarskap vara den mest ldmpade
ledarstilen for generation Y. Inslag av ett transformativt ledarskap och ett transaktionellt
ledarskap dr ocksa att foredra om vi tittar pa de dvergripande uttalanden fran respondenterna
om ett ledarskap med bra relationer och gemensamma ataganden.

6.2 Forslag pa vidare forskning

Var studie syftade till att frambringa vad medarbetare fran generation Y motiveras av samt
vilket ledarskap som séledes &dr lampligast for dem. D& fenomenet ar komplext menar vi att
det behovs kontinuerlig forskning for att chefer ska vara medvetna om hur generation Y’s
behov av motivation kan tillfredsstillas. Motivation och alla komponenter som bidrar till
motivation dr en process som vi anser dven kridver forskning inom bland annat kognitiv
psykologi. Motivation dr som beskrivet ett begrepp som ar svart att definiera som dessutom
behandlar olika individers preferenser, bakgrund, politiska, kulturella och tekniska skillnader.

Denna fallstudie utgick frén en utvald organisation vilket har resulterat i att den empiriska
datan inte gar att generalisera pd samma sitt jamfort med om man skulle inkluderat fler
organisationer inom flera olika branscher. Genom att gora en jamforelse mellan olika
offentliga sektorer Gver ett storre omrdde, med desto fler respondenter, skulle det dirmed
kunna visa pd en storre generaliserbarhet inom dmnet. Det skulle dven vara intressant att
studera om maénniskor bara beter sig pa ett visst sdtt vid en viss alder, som Pilcher (1994)
pastar, snarare dn att generationer beter sig pa olika sitt.
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Bilagor

Bilaga 1 - Intervjufragor till medarbetare fran generation Y

Bakgrundsinformation:
e Alder/fodelseér:
e Kon:
e Utbildningsniva:
e Befattning i foretaget:

Motivation:
e Hur definierar du begreppet “motivation”? Vad betyder det for dig?
Vad motiveras du av?
Vad motiveras du inte av?
Vad hindrar dig att bli motiverad?
Tror du att det ar svarare for cheferna att motivera vissa av er medarbetare? Varfor?
Anser du att cheferna méarker nar ni medarbetare d4r motiverade eller inte? Hur?

Hur upplever du att arbetet padverkas en dag da du &r motiverad jaimfort med nér du ar
mindre motiverad?
e Upplever du nagon skillnad pd din motivation jaimfort med dldre kollegors?

Motivationsinsatser:
e Hur anser du att cheferna arbetar for att motivera er medarbetare?
Vilka insatser anser du tillimpas?
Anser du att foretaget undersoker/foljer upp om ni medarbetare ar motiverade?
Anser du att motivationsarbetet genomfors pa individ- eller gruppniva?
Tror du att foretagets motivationsarbete skiljer sig fran andra foretag?

Vilka foljder tror du ett bra samt bristande motivationsarbete kan f4?

Ledarskap:
e Vad anser du dr de viktigaste egenskaperna hos en ledare?
e Vilket typ av ledarskap anser du bor tillimpas for att motivera er medarbetare?
e Upplever du att ledarskapet anpassas efter yngre respektive dldre medarbetare?
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Bilaga 2 - Intervjufragor till ledare

Bakgrundsinformation:
o Alder/fodelseér:

e Kon:
e Utbildningsniva:
e Befattning i foretaget:

Motivation:
e Hur definierar du begreppet “motivation”? Vad betyder det for dig?
Vad tror du att dina medarbetare motiveras av?
Vad tror du att dina medarbetare inte motiveras av?
Vad tror du hindrar dina medarbetare att bli motiverade?
Upplever du att det dr svarare att motivera vissa medarbetare? Varfor?
Upplever du att du mérker nédr dina medarbetare dr motiverade eller inte? Hur?

Hur upplever du att arbetet paverkas en dag da dina medarbetare dr motiverade
jamfort nér de &r mindre motiverade?

e Upplever du ndgon skillnad gillande motivation pd yngre jaimfort med dldre
medarbetare?

Motivationsinsatser:
e Hur arbetar du for att motivera dina medarbetare?
Vilka insatser tilldmpas?
Undersoker foretaget om medarbetarna dr motiverade?
Genomfors motivationsarbetet pa individ- eller gruppniva?
Tror du att foretagets motivationsarbete skiljer sig fran andra foretag?

Vilka foljder kan ett bra samt bristande motivationsarbete f4?

Ledarskap:
e Vad anser du dr de viktigaste egenskaperna hos en ledare?
e Vilket typ av ledarskap upplever du bor tilldimpas {for att motivera dina medarbetare?
e Upplever du att ledarskapet anpassas efter yngre respektive dldre medarbetare?
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