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Studien syftar till att kartlagga vad den nya generationen, aven kallad Generation Y,
motiveras av i arbetslivet och om det skiljer sig mellan inre eller yttre
motivationsfaktorer. Eftersom Generation Y skiljer sig fran tidigare generationer finns
ett behov att forstd vad som kravs for att attrahera och behalla denna unga arbetskraft.
Organisationer star infor stora pensionsavgangar och for att inte ga miste om vardefull
kompetens kravs alltmer fran organisationerna for att mota den nya generationens krav
pa arbetet. Utifran denna problematik ser vi det viktigt att belysa och lyfta fram den nya
generationen for att 6ka forstaelsen for vilka faktorer som Generation Y vérdesétter i
arbetslivet. Undersokningen som gjordes utgick fran en kvalitativ ansats och utgjordes
av intervjuer som analyserades utifran ett hermeneutiskt perspektiv. Respondenterna
som deltog bestod av atta personer i aldrarna 22-30 ar med olika yrkesbakgrund.
Tidigare forskning visar att motivationen grundar sig i 6msesidighet och utveckling da
generationen motiveras nar de ké&nner att arbetet ar sjalvforverkligande. Studiens
resultat visar att respondenternas motivation Overensstdmmer med tidigare forskning
och att de inre faktorerna har storst betydelse. Resultatet pavisar att utmaningar,
feedback och majlighet till utveckling ar av storst vikt for att motivationen skall infinna
sig. Det finns ytterligare en dimension — interaktiv motivation som férmodligen har
betydelse for generationens drivkraft och som vi borde ha tagit stérre hansyn till i var
fragestallning.

Nyckelord: Generation Y, Inre Motivation, Yttre Motivation, Motivationsfaktorer,
Ledarskap



Idag kan det finnas upp till fyra generationer pa en och samma arbetsplats, de
skiljer sig at och har olika preferenser. Ur ett ledarskapsperspektiv kan det ses som en
svarighet nar det kommer till att leda, attrahera och behalla Generation Y, som skiljer
sig avsevart fran tidigare generationer pa arbetsplatsen. Att de skiljer sig menar
Jonkman (2011) beror pa samhallet de véxte upp i, samt att deras foraldrar bekraftat
dem i det de sjalva vill géra. Generation Y &r vana vid ett coachande foréaldraskap dar
foraldrarna snarare diskuterar och stottar barnen i sina beslut &an fungerar som
auktoriteter, vilket bidrar till generationens starka tro pa sig sjalv. Utdver svarigheten att
leda och attrahera den nya generationen, star organisationerna infor ytterligare
utmaningar som stora pensionsavgangar, vilket kan innebara omfattande kompetenstapp
inom organisationerna. Déarfor kan vi se en angelédgenhet att skapa en arbetsplats
Generation Y stannar kvar pa. Problematiken kraver att organisationerna forbereder sig
genom att forandra ledarskapet for att anpassas till savél generationerna som
organisationerna (Rekar Munro, 2009). For att skapa ett ledarskap som ar anpassat for
samtliga generationer kravs en medvetenhet kring generationernas behov och syn pa
arbetet, for att pa sd satt méta utmaningarna organisationerna stélls infor. Dagens
arbetsplatser ser dessutom annorlunda ut an tidigare da det i allt hogre grad é&r
kunskapsbaserade foretag som forandras allt snabbare, vilket stéller hogre krav pa
individen sjalv som forvantas anpassa sig géllande saval teknik som utveckling. Syftet
med studien ar att utifran den kvalitativa undersokningen och tidigare teorier kartlagga
vilka Generation Y &r, vad de motiveras av i arbetet och darigenom vacka tankar kring
hur ledarskapet kan anpassas efter denna generation. Utbver detta anvands tidigare
forskning for att ge en nyanserad bild av hur den nya generationen kan forstas och att se
vikten av motivation utifran deras synsatt for att kunna behalla Generation Y inom
organisationen. Vidare kommer studien belysa hur arbetsgivarna ska ga till vaga for att
motivera Generation Y pa arbetsplatsen. Denna utmaning som organisationerna star
infor ar ett omrade som &r angeléaget att ta itu med, dessutom ser vi en relevans till var
kommande roll som personalvetare eftersom vi kommer méta och eventuellt leda denna
generation. Det var anledningen till det Okade intresset att vilja utforska detta
amnesomrade narmare, att ta reda pa vad Generation Y motiveras av och vardeséatter pa
sin arbetsplats idag. Detta med fokus pa Generation Y':s attityd till motivation som blir
alltmer relevant da vi ser att organisationerna bor fokusera pa att behalla generationen
nar de star infor stora pensionsavgangar.

Motivation

Motivation &r ett populért begrepp som det forskas mycket kring. For individen
fordndras betydelsen av begreppet efter samhéllets utveckling, de individuella
preferenser och behoven. Hur motivation &n begrips, &r det i samtlig forskning en viktig
faktor for ménniskans tillfredsstéllelse (Maslow, 1971). Den revolutionerande forskning
som haft stor genomslagskraft inom motivationsteori och som &n idag &ar betydelsefull,
ar Maslows behovshierarki och Herzbergs tvafaktorsteori (refererad till i Bjorklund,
2001).

Maslows behovsteori. Maslow har i sin forskning kring motivation legat bakom
flera framgangsrika teorier. Den mest vidlkdanda ar Maslows behovshierarki som



presenterades redan 1943. Behovshierarkin &r en trappstegsmodell som férklarar
manniskans grundldggande behov som bor tillfredsstéllas for att uppna motivation.

Trappsteget langst ner &r det forsta steget och innefattar de grundldggande
faktorer som mat, vatten och sémn. Nasta steg pa trappan ar behovet av trygghet,
stabilitet och sékerhet. Darefter kommer gemenskap och relationer till andra ménniskor.
Steg fyra innefattas av sjalvkanslan dar uppskattning och makt ar betydande faktorer.
HoOgst upp i hierarkin kommer sjalvforverkligandet, som betyder att man uppfyller sina
individuella mal och darmed sig sjalv. For att ta sig upp i behovshierarkin menar
Maslow att det krévs att behoven i tidigare steg tillgodosetts innan man kan fortsatta
uppat i pyramiden (Maslow, 1954). Maslow gjorde utifran dessa steg en distinktion
mellan de olika behoven. Deficiency needs (D-behoven) innefattar stegen ett till fyra i
behovshierarkin och som Maslow menar vara de grundlaggande behoven vilka bor
tillfredsstallas for var manniskas valbefinnande. Being needs (B-behoven) utgar fran
sjalvforverkligandet och driver individen att se bortom denna for att na sin unika
potential (Refererad till i Engler, 2009). Maslows menade att néar de grundlaggande
behoven var tillgodosedda kunde individerna utforska sina férmagor och forst da ha
mojlighet att utveckla sin medfodda talang (Zastrow & Kirst-Ashman, 2010). Maslows
fortsatta studier riktade in sig pa B-behoven, det vill sdga individer som uppnatt
sjalvforverkligandet och stravar langre an enbart tillfredsstéalla de basala behoven for att
na sin fulla potential. Forskningen for fenomenet kallade Maslow for Metamotivation
(Maslow, 1971). Personer som stravar att uppna Metamotivation &r enligt Maslow mer
sjalvstandiga eftersom de stravar efter sin fulla potential att uppna ett meningsfullt liv.
Dock sa kom Maslow fram till att alla méanniskor inte stravar efter att uppfylla B-
behoven. | sin bok fran 1971 faststallde Maslow att personer som har sjalvforverkligat
sig sjalva och som &r drivna av metamotivation ar mer h&ngivna och mer engagerade till
vissa uppgifter i jamforelse med de som inte har uppfyllt B-behoven (Maslow, 1971).

Herzbergs tvafaktorsteori. Liknande Maslow menade Herzberg att det finns
olika steg for att 6ka motivationen. Indelningarna bestod av hygienfaktorer och
motivationsfaktorer och till skillnad fran Maslow riktade Herzbergs teorier in sig pa
motivation i arbetslivet. Hygienfaktorerna técker in de basala behoven som Ién och
anstallningstrygghet och motivationsfaktorerna innefattas av psykosociala faktorer som
uppfyller den inre tillfredsstéllelsen, sasom intressanta arbetsuppgifter och erkannande
pa arbetsplatsen (Herzberg, 1966;1987). Enligt Herzbergs teori blir arbetstagaren
motiverad om bade hygien och motivationsfaktorerna ar uppfyllda. Det Herzberg kom
fram till i sin studie fran 1987 var att det som framst hade betydelse for arbetstagarens
Okade tillfredsstallelse var motivationsfaktorerna, medan hygienfaktorerna var den
huvudsakliga orsaken till missndje. Med detta menades att de basala behoven skapar
missndje om de inte tillfredsstalls, men att den inte har en direkt paverkan pa
motivationen (Herzberg, 1987). For att 6ka motivationen for arbetstagarna tog Herzberg
fram en modell for vad arbetsgivaren bor géra. Han menade att arbetsgivaren bor; A.)
Se motivationsarbete som en pagaende process och att det inte enbart gar att gora
punktinsatser, utan insatserna bor ske I6pande. B.) Se till att arbetsuppglfterna ar
anpassade efter formaga att de varken ses for litta eller for svéra att utfora. Ar
uppgifterna pa ratt niva bidrar det till 6kad motivation for arbetstagarna. C.) Befordra
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kompetenta talanger och |Iyfta fram Dbra prestationer. D.) Arbeta med
motivationsfaktorerna och de grundlaggande hygienfaktorerna parallellt for hallbar
motivationshéjande effekt. Hygienfaktorerna kan ses som grundstenarna for
anstallningstryggheten och motivationsfaktorerna fokuserar pa det langsiktiga hallbara
motivationsarbetet. Det ger en grundtrygghet for de anstdllda samtidigt som de inre
faktorerna hojer motivationen (Herzberg, 1987).

Inre Motivation. Inre motivation skapas utifran vad individen anser vara viktigt
for den inre tillfredsstéllelsen (Boéthius & Ehdin, 1994). Den gor individen mer
mottaglig att ata sig nya uppgifter, okar det kreativa tdnkandet och visar pa
tillfredsstallande psykisk och fysisk halsa (Deci & Ryan 1992). Wallgren och Johansson
Hanse (2011) lyfter fram den inre motivationen som att medarbetaren inte efterstravar
yttre eller social beldning, utan har en egen vilja att bete sig pa ett visst satt for att uppna
inre tillfredsstallelse. Herzbergs tvafaktorsteori menar att okat ansvar, sjalvuppfyllelse
samt stimulerande uppgifter &r av yttersta vikt for att skapa inre motivation (Herzberg,
1966). Aven uppmuntran och aterkoppling ar faktorer som spelar in for okad inre
motivation (Bjorklund 2001; Deci & Ryan, 2000). Sansone och Harackiewicz (2000)
argumenterar att frivillighet och engagemang gentemot en uppgift kommer paverkas av
bade inre och yttre motivationsfaktorer, att motivationsfaktorerna samverkar. En studie
som enligt Pink (2010) kan ses som relevant inom arbetslivet &r Leppers & Greenes
(1975) motivationsstudie pa forskolebarn. Barnen blev indelade i tre grupper med olika
forutsattningar; den forsta gruppen forvantade sig och fick beléning efter resultat. |
grupp tva var beléningen ovéntad, men delades ut vid utfort arbete. Den tredje gruppen
varken forvantade sig eller fick nagon bel6ning efter utford uppgift. Resultatet pa
observationen som gjordes, var att barnen som forvantat sig och fatt beloning inte
langre var lika motiverade att prestera. De forskolebarn som varken forvantade sig eller
fick nagon beléning presterade lika dven vid senare tidpunkter. Den inre motivationen
hade séaledes inte paverkats over tid da de inte var beroende av bel6ningar. Studien fick
namnet ”Sawyer-effekten” och anvands inom motivationsforskningen (refererad till i
Pink, 2010).

Yttre motivation. Yttre motivation menar Wallgren och Johansson Hanse (2011)
att viljan att agera beror pa att fa en forvantad beloning och att viljan styrs utifran ett
syfte med varfoér man agerar. De menar att yttre motivationen styrs av sambandet mellan
beteendet och dnskad konsekvens. Forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare
influeras av uppsatta kompensationssystem, da det sker ett dmsesidigt utbyte mellan
prestation och konsekvens (Rousseau & Geller, 1994). Lawner (1990) havdar att
beldningar i form av 16n och bonussystem Okar motivationen. Guzzo, Jette och Katzell
(1995) menar snarare att bonussystem kan ha en okad effekt pa motivationen, men att
det beror det pa hur de ar utformade (refererade till i Bjorklund, 2001). Emellertid finns
det ett flertal forskare som pastar att beloningar inte ar den basta motivationsfaktorn
eftersom att det ses ha en kortsiktig paverkan pa motivationen. Detta kan komma i
uttryck da medarbetaren enbart lockas av belningen de far efter utford uppgift, vilket
skapar en ond cirkel eftersom det kravs att beloningen maste oka for att behalla
motivationen hos medarbetarna. Det skapar en ohallbar situation for arbetsgivarna som
tillslut nar en ekonomisk gréans (Boéthius & Ehdin, 1994). Ytterligare en negativ aspekt
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betonar Pink (2010) genom att fokusering pa yttre motivationsfaktorer forsamrar
kreativiteten, minskar den inre motivationen, Okar kortsiktiga planer och skapar
utrymme for medarbetare att ta genvagar for att snabbare komma at beléningarna. Om
medarbetaren tolkar beléningen som skélig och &ar direkt kopplad till prestation, kan
detta ge upphov till att individen blir intresserad av uppgiften och o6kar viljan att
utveckla sin kompetens (Bjorklund 2001). Har organisationen beléning som strategi for
utfort arbete drivs den inre motivationen bort, samtidigt som produktiviteten leder till
forestallningen av att medarbetaren enbart utfor arbetet for pengarnas skull (Deci &
Ryan, 1985). Forskningen menar att aterkoppling samt beloning kan leda till 6kad inre
motivation, men att det kréver att beloningarna har en tydlig koppling till arbetet for att
Oka engagemanget och intresset (Sansone & Harackiewicz, 2000).

Tabell 1.

Inre och Yttre Motivationsfaktorer

Inre Motivationsfaktorer Yttre Motivationsfaktorer
Personliga malsattningar uppnas Loner och Férmaner

Erkannande Foretagets policy och administration
Arbetets utformning Helhetssyn

Ansvar Avancemang

Utveckling

Relation med arbetskollegor

For att fortydliga inre och yttre motivation visar tabell 1 vilka handlingar som
omfattas av de tva dimensionerna. Som tagits upp i teorin handlar inre motivation om
den egna tillfredsstallelsen. Den Okar nar personliga malsattningar uppnas, man far
erkannande for prestation, vid utveckling och sa vidare. Den yttre motivationen syftar
snarare till handlingar som far en forvantad konsekvens. Det handlar om 16n, bonus,
avancemang eller andra formaner som har en direkt koppling till beteendet.

Generation Y

Jonkman (2011) lyfter tidigare forskning som gjorts och menar att
generationerna aterkommer i en cykel, Generationscykeln. Cykeln visar att det finns
fyra roller som med hundra ars mellanrum aterkommer och att den nya generationen &r
en direkt reaktion pa den foregaende. Generation X &r fodda under 1961-1979 och ser
kunskap som viktigt, de &r vana att ta ansvar och sjalvstandigt utféra uppgifter. Det ar
en generation som har hoga ambitioner och ar mycket resultatinriktade. Efterfoljarna till
X- generationen ar Generation Y, som ar den nya generationen pa arbetsplatsen och
skiljer sig direkt fran foregangarna (Jonkman, 2011). Jamfort med tidigare generationer
ar de svarare att rekrytera, behalla, motivera och leda (Tulgarn, 2009). Ifragasattande ar
ett aterkommande begrepp som tillskrivs generationen och enligt Pihl (2011) kommer
begreppet fran engelskans Generation whY. Jonkman (2011) fortydligar att
ifrdgasattandet inte beror pa att generationen ar respektlos, snarare att de inte ser
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hierarkier och auktoriteter pa samma satt som tidigare. Fodelsearen for Generation Y
varierar beroende pa litteratur, men inriktar sig pa personer fodda runt 1980-1990 (Pihl,
2011). Anledningen till att Generation Y anses vara den nya generationen beror pa att
80-talisterna skiljer sig avsevart fran tidigare generationer pa arbetsplatserna (Parment,
2008). For att fa en forstaelse for hur det kommer sig, gar tidigare studier in pa vad som
hande i samhallet under uppvaxttiden. Tulgarn (2009) beskriver samhallet under 1980-
talet som ett varuméarkesmedvetet och standigt kommunicerande samhalle som inte
upplevde nagra egna ekonomiska kriser. Detta menar han bidrar till generationens
positiva framtidsinstallning. Jonkman (2011) menar att foraldraskapet fordndrades och
yttrade sig i att foréldrarna blev mycket engagerade i sina barn &n tidigare och antingen
anvande sig av ett coachande foraldraskap dér barnens (Generation Y) beslut
diskuterades och lyftes fram. Fordldrar som inte coachade barnen menar Jonkman
(2011) istéllet curlade barnen vilket han beskrev som att de snarare tog dver barnens
problem och léste dem. Dessa forhallningsséatt menar Jonkman (2011) bidragit till en
generation som forvantar sig att fa delta och vara med i beslutsfattandet. Han menar att
Generation Y ar vana vid att deras asikter har betydelse, vilket gett dem gott
sjalvfortroende.

Generationens syn pa arbetet skiljer sig fran tidigare generationer. De fragar sig
snarare hur de ska kunna anpassa arbetslivet efter privatlivet dn tvartom (Jonkman
2011). Om generationen trivs med sitt arbete omvandlas det till ett intresse, som ska
vara forenligt med egna vérderingar och personliga malsattningar. Detta ar anledningen
till att Generation Y vill bli sedda for goda prestationer, for att arbetet blivit en del av
dem sjélva (Tulgarn, 2009). Generation Y &r en néatverkande generation som &r
medvetna om vikten att bygga relationer och ar skickliga pa det. Detta ar ett tillfalle for
saval larande, viktiga kontakter och att salja in det egna varumarket for att skapa
forsprang (Parment, 2008). Snabba forandringar ar en sjalvklarhet for Generation Y som
latt kan ses som otaliga och uttrakade om det sker for lite forandring. Detta har att gora
med deras uppvaxtmiljé dar bland annat tekniken férandrades i allt hogre tempo och
mangden information som skoljt 6ver dem, darfér menar man att Generation Y &r den
snabbast foranderliga generationen (Tulgarn, 2009). Att generationen ses som otalig
grundar sig i att de vill astadkomma nagot pa sin arbetsplats fran forsta dagen och staller
hoga krav pa sig sjalva och arbetsgivaren. Fran arbetsgivaren forvantar de sig direkt och
tydlig feedback, att arbetsuppgifterna ska vara intressanta och engagerande annars
tappar de motivationen och byter arbetsplats (Parment, 2008).

Generation Y har breda referensramar, de anses orddda vilket gor att de tar sig
an stora utmaningar. Ett exempel pa detta tar Pihl (2011) upp utifran en
anstallningsintervju for ett arbete att gora hemsidor. Personen fick frdgan om denne
kunde gora hemsidor. Den intervjuade svarade ja pa fragan trots att han aldrig tidigare
gjort nagon. Han menade att han kan inhamta informationen som kravs och omvandla
det till praktiskt kunnande for att I6sa uppgiften (Pihl, 2011). Generation Y ser inte
titeln som en viktig faktor, utan ser istéllet vad de personligen tycker &r intressant. Detta
bekraftar Parment (2008) som lyfter forskning som gjorts av Ulfsdotter Eriksson vid
Goteborgs universitet angaende ungdomars syn pa arbetet. Forskningen visar att
Generation Y snarare vill ha jobb som bekréftar dem som personer, dar de syns, snarare

7



an traditionellt statusfyllda yrken. De vill stdndigt utvecklas och se resultat for det
arbete de gor, samtidigt som det maste finnas en meningsfullhet i arbetet (Parment,
2008). Pihl (2011) lyfter generationens krav pa tydligt ledarskap och behovet av
feedback, detta kan ses som nagot motséagelsefullt eftersom att Generation Y beskrivs
som individualister, detta behov grundar sig i vanan att bekréftas som individer.
Generation Y blir ofta missforstadda eftersom att de for en rak och tydlig
kommunikation. De for tydligt fram sitt budskap och det spelar ingen roll om det &ar
auktoritet eller nagon annan de kommunicerar med (Parment, 2008). De har hdga
forvantningar pa att arbetsmiljon ska vara 6ppen och kreativ, snarare an en miljo som
praglas av hierarki och politisk hdnsyn (Tulgarn, 2008). Generation Y ser att man ska
vara nojd och trivas pa sin arbetsplats da presterar de som bast. De har hdga
forvantningar pa arbetsgivaren, att arbetsgivarens intresse ska ligga i att hjéalpa den
forverkliga sina mal (Parment, 2008). Om Generation Y upplever att arbetsgivaren har
ett intresse att skapa intressanta och meningsfulla arbetsuppgifter med bra arbetsvillkor,
ar de mycket ambitisa. Men det ar ovanligt att stanna pa en arbetsplats allt for lange
eftersom Generation Y stravar efter personlig utveckling (Parment, 2008). Tidigare
generationer ansag “hoppjerkan” vara negativt laddat begrepp och man sags illojal mot
arbetsgivaren. Numera finns medvetenheten att lojaliteten ligger hos individen sjélv.
Dessutom motiveras den nya generationen inte langre av att fa en guldklocka, utan
ligger snarare i den personliga tillfredsstéllelsen (Jonkman, 2011).

Liksom Pihl (2011) har Tulgarn (2009) lyft fram viktiga faktorer som kan
motivera Generation Y att stanna kvar pa arbetsplatsen. For det forsta menar de att den
ekonomiska ersattningen maste vara i proportion till véardet de lagt ner pa arbetet och till
deras kompetens. Vidare menar de att generationen behéver utmaningar, frihet att kunna
arbeta pa sitt satt for att ta tillvara pa kreativiteten de besitter. Generationen vill tidigt
skapa viktiga kontakter med beslutsfattare och de ser inte varfor de maste klattra for att
gora detta, ett satt att behalla generationen ar att tidigt introducera dem for samtliga i
organisationen oberoende titel (Jonkman, 2011). Ytterligare faktorer som gor att
Generation Y kanner sig motiverade att stanna kvar i organisationen ar att de vill ha
berém for bra prestationer. De vill synas och stéller sig inte bakom andra for de egna
prestationerna (Parment, 2008). Dessa faktorer ser Generation Y som viktiga for att inte
tappa intresset for sitt arbete och for att uppratthalla motivationen (Tulgarn, 2009).

Hur ska organisationer méta Generation Y?

Vad bor arbetsgivaren gora for att 6ka sina chanser att behalla Generation Y
inom organisationen? | det tidigare avsnittet om Generation Y gick det att utlasa att de
staller hoga krav pa arbetsgivaren och att det maste se en mening for att stanna pa
arbetsplatsen. Detta kan medféra problem for arbetsgivarna da de stalls infér nya
utmaningar. Fallon (2009) menar att det gar att motivera Generation Y med sma medel
och har tagit fram en sju-stegsmodell som kan underlatta arbetet med att behalla dessa
talanger. De sju stegen som arbetsgivaren bor arbeta med ar enligt (Fallon, 2009):



e Lyfta fram Generation Y och deras goda prestationer, vilket ger
generationen bekréftelsen de stravar efter.

o Ge tydlig och direkt feedback for att bekraftar generationens insatser,
detta kan &ven ses som ett larotillfalle att gora arbetet annu béttre.

e Ge generationen tillgang till att se helheten for att visa hur deras bidrag
paverkar denna.

e Meningsfullt arbete som bidrar till samhéllet, kan gora att Generation Y:s
varderingar lyfts fram.

e Ett bra arbetsklimat dar man lyfter vikten av gladje i arbetet och skapar
en VI- kénsla vilket har betydelse for trivseln.

e Lyfta fram och utveckla individerna, 6kar sjalvkénslan och viljan som
bidrar till 6kad I6nsamhet pa langre sikt.

e Ge dem tillfalle att kdnna stolthet dver arbetet infor andra. Generation Y
vill synas i positiva och stolta sammanhang.

Rekar Munros (2009) har gjort en studie som lyfter fordelarna med mentorskap
och vilka positiva erfarenheter organisationerna kan fa ut av Generation Y:s
engagemang och foérvéantningar. Den syftar &ven till att presentera en mentorsmodell
som &ar uppbyggd pa samarbete. Rekar Munros (2009) framhaver vikten av
mentorskapsprogram som forbereder nésta generation HR-praktiker som vaxer under
detta ledarskap. Vidare menar Rekar Munros att Generation Y ar en ny vag pa
arbetsmarknaden som bidrar till distinkta véarderingar, antaganden och beteenden, vilket
skapar en oro for organisationer i fragan om hur man skall kunna engagera dem pa
arbetsplatserna. | och med att Generation Y kliver in pa arbetsplatserna pabdrjar
organisationer forandra strategierna for hur de ska behalla sin arbetskraft och behalla
kompetensen inom foretagen. Detta har blivit viktigare eftersom organisationerna star
infor stora pensionsavgangar, vilket annars kommer leda till kompetenstapp inom
organisationerna (Rekar Munro, 2009).

Syfte

Studien syftar till att kartlagga vad den nya generationen, &ven kallad Generation
Y, motiveras av i arbetslivet och om det skiljer sig mellan inre eller yttre
motivationsfaktorer. Eftersom Generation Y skiljer sig fran tidigare generationer finns
ett behov att forsta vad som kravs for att attrahera och behalla denna unga arbetskraft,
darfor undersoks aven hur ledarskapet kan anpassas for att behalla generationen inom
organisationen.

Undersokningsfragor

Fragestallningarna som denna studie utgatt fran ar:
e Vilka motivationsfaktorer ser Generation Y som viktiga pa arbetsplatsen?
e Beror motivationen pa inre eller yttre faktorer?

e Hur behaller man Generation Y inom organisationen?
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Metod

Studien har utgatt fran ett hermeneutiskt perspektiv, vilket bidrar till att forsta
och tolka de empiriska data som finns till grund for analys inom den kvalitativa
forskningen. Hermeneutiken definieras som “laran om tolkning” och grundar sig i
antaganden och tidigare teorier om fenomenet (Widerberg, 2002). Enligt Dalén (2007)
ar det av yttersta vikt att respondentens svar satts i ratt kontext for att skapa en helhet.
For att forsta fenomenet maste det finnas ett samspel mellan helhet och enskilda
delarna, utan dessa kan inte kontexten forstds nar empirisk data analyseras. | det
hermeneutiska perspektivet sker tolkning av data oavbrutet. Ytterligare en aspekt som
bor tas i beaktning &r att i hermeneutiken tolkas innebdrden, dock soks inte den absoluta
sanningen av det som har sagts, eftersom respondentens svar ar kontextberoende samt
kan flera betydelser (Johansson, 2005).

Intervjumetoden generar inte objektiv fakta utan grundar sig pa respondentens
subjektiva tolkning och resonemang. Det som framkommer i intervjun dverensstimmer
inte alltid med verkligheten (Silverman 2006). For att komma in pa djupet och skapa
forstaelse for Generation Y:s syn pa motivation i arbetslivet, lampade sig
intervjumetoden battre &n exempelvis observationer som snarare skulle ge en tolkad bild
utifran den egna forforstaelsen (Kvale & Brinkmann, 2009). Vidare ger en kvalitativ
metod hog flexibilitet da de intervjuade kan svara fritt pa de fragor som stallts, detta
tillvagagangssatt ar att foredra trots att transkriberingen kan ta lang tid (Bryman, 2002).

Redan vid studiens borjan fanns en medvetenhet om svarigheterna att
generalisera teori och kvalitativ empiri pa en hel generation. Detta beror pa att individer
aldrig kan rédknas som en homogen grupp, men eftersom syftet var att se tendenser och
fa en kansla av hur individerna i Generation Y tanker, ser vi inte detta som ett problem.
For att kunna gora en trovérdig analys av empirin, lutar sig studien mot tidigare
forskning inom amnesomraden som Generation Y och Motivation.

Reliabilitet&Validitet

Enligt Patel och Davidsson (1994) bor det alltid finnas en stravan att na sa hog
validitet och reliabilitet som mojligt. Validiteten definieras enligt Patel och Davidson
som att man undersOker det man haft till avsikt att undersoka. Reliabiliteten &r att
undersokningsmetoden ar den ratta for att fa fram tillforlitligt resultat, genom att till
exempel vélja en anpassad metod for studien. Metoden som anvédndes gav i stor
omfattning respondenterna mojligheten att ge uttryck at sina tankar och standpunkter
kring &mnet motivation, detta eftersom vi anvande oss av en semi-strukturerad intervju.
For att 6ka validiteten gjordes en pilotstudie som sakerstéllde att intervjufragorna var
forstaeliga och var anpassade till fragestallningen. Det gav oss ocksa tankar kring hur
vi, som intervjuare, skulle stalla fragor och forhalla oss under datainsamlingsfasen.

Respondenter

Urvalet gjordes utifran ett bekvamlighetsurval da deltagarna medvetet valdes
efter alder, kon och att de har viss arbetslivserfarenhet. Med bekvamlighetsurval menas
att urvalet gjorts pa personer som forskarna sjalva valt ut. Denna typ av urval kan
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innebdra att resultatet foér undersékningen inte &ar representativt for en storre population.
Daremot ger detta urval en kénsla for hur det kan se ut, da forskarna sjalva valjer ut
faktorer som ska inga eller forkastas (Bryman, 2010). Anledningen till att medvetet
bestamma urvalet, var att respondenterna utgjordes av atta personer och for att 6ka
validiteten samt reliabiliteten ville vi bredda undersékningen sa mycket som mojligt. Vi
valde respondenterna for att fa en spridning i alder och anledningen till att de skulle ha
viss arbetslivserfarenhet, var for att de lattare skulle kunna relatera och delge sina
personliga erfarenheter kring motivation i arbetslivet. Att kon var en faktor i urvalet,
ansag vi vara en faktor som kunde paverka studien. Eftersom att genusaspekten inte har
lyfts fram i denna studie, valde vi att intervjua fyra personer av vardera kon. Widerberg
(2002) menar att resultatet kan paverkas av manga faktorer daribland kon och
yrkesprofession. Undersokningen var amnad att fokusera pa Generation Y:s syn pa
motivation, vilket var anledningen till att deltagarna inte arbetade i samma bransch.
Deltagarna utgjordes sammanlagt av atta personer, fyra kvinnor och fyra méan i aldrarna
22-30 ar. Eftersom studiens syfte var att ta reda pa vad Generation Y motiveras av, var
aldern anpassad inom ramen, for vad som i teorin, beskrivs for denna generation.

Forskningsetiska aspekter

Enligt Vetenskapsradets riktlinjer fran (1990) finns fyra huvudomraden som
forskare bor beakta nar vid utforandet av en undersékning i syfte att skydda deltagarna.
De krav som bor tas i beaktande ar konfidentiella uppgifter, hur informationen anvands
och att deltagarna godkanner informationen. Ovanstaende krav anses fullgjorda da
information om etiska forhallningssatt delgetts respondenterna som gett sitt samtycke
till detta, samt att information och identitet skyddats enligt VVetenskapsradets riktlinjer
om forskningsetiken. Respondenterna hade &ven mojlighet att avbryta sin medverkan
nar som helst da det hela skedde pa frivillig basis. De fick d&ven mdjlighet att se
fardigtranskriberat material for att sdkerstdlla att det som hade sagts var
tillfredsstéllande och om de ville gora tillagg fanns mojlighet till detta.

Instrument

I intervjuerna anvandes en semi-strukturerad intervjuguide och intervjuerna
spelades in. Intervjuguiden var ett hjalpmedel for intervjuaren att stéalla relevanta fragor
som kunde vara intressanta for olika &mnesomraden och for att inte forlora viktig
information anvédndes en bandspelare (Kylén, 1994). Intervjuguidens inspirerades av
Kylén (1994) och Jacobsen Krag (1993) och bestod av 23 fragor med karaktar av 6ppna
samt slutna fragor. De 6ppna fragorna skulle ge respondenten mojlighet att med egna
ord beskriva fritt hur den sjalv upplevde motivation i sitt arbete.

Egna erfarenheter. Under denna rubrik var syftet att fa en forforstaelse for
respondenternas preferenser gallande motivation. Tanken var att respondenterna skulle
ges utrymme att tala fritt utan paverkan av fragornas utformning eller av den som
intervjuade. Fragorna bestod av Oppna fragor sasom; Vad &ar motivation for dig?”, ”
Nar kanner du dig motiverad?”, ”’Vad far dig att kanna lust i arbetet?”” och Vad far
dig att kanna mindre lust i arbetet?””. Fragorna gav beskrivande och utfyllda svar, vilket
var férhoppningen med dem. Tanken var att de skulle fungera som grund och med hjalp
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av efterféljande teman Inre Motivation och Yttre Motivation kunna specificera vilka
faktorer som ansags viktiga.

Inre Motivation. Intervjuguidens omrade som berorde den inre motivationen
fokuserade pa faktorer som enligt tidigare teorier ger inre tillfredsstallelse. Omradet
bestod av atta fragor som stélldes utifran specifika faktorer for att precisera betydelsen
av dessa gallande motivation. Exempel pa fragorna som stélldes under omradet inre
motivation var; Vad ser du som viktigt for att du skall trivas pa din arbetsplats?”,
”Vilken funktion skulle du sdga att arbetskollegorna fyller?”’, ’Vad skulle géra att du
kande storre tillfredsstallelse i ditt arbete?””, ”’Vad far dig att kanna att du utvecklas i
arbetet?”” och”Vilken betydelse har feedback for dig?”’.

Yttre Motivation. Under denna rubrik tittade vi pa vilka yttre motivationsfaktorer
som hade betydelse for Generation Y. Fragorna fokuserade pa specifika faktorer som
namnts i tidigare forskning och kan ha betydelse for individens tillfredsstéllelse. Det var
sju fragor som utformades som oppna fragor, exempelvis Hur ser du att arbetsmiljon
paverkar din trivsel?”, ”Hur anser du att 16nen paverkar din motivation?””, ” Vad
innebar det for dig att kunna paverka i arbetet?”” och ”’Vilken betydelse har
kurser/fortbildning for dig?””. Respondenterna fick slutligen rakna upp de fem viktigaste
faktorerna som de ansag Okade deras motivation pa arbetet. Anledningen var att knyta
an till vad som sagts inledningsvis och for att se huruvida svaren stimde genomgaende
genom intervjuerna. Dessutom bekraftades om betydelsefulla faktorer hade inre eller
yttre karaktar. Utdver de fragorna som stalldes fanns mojlighet att lata intervjuaren och
respondenten ga in djupare pa vissa omraden samt stilla ytterligare fragor for att
bekrafta att svaret forstatts (Jacobsen Krag, 1993). Strukturen som kallade denna
intervjustruktur for trattmodell vilken bestod av sex steg som en intervju bor folja
(Kylén 1994).

Tillvagagangssatt

Innan intervjuerna paborjades utfordes en testintervju pa en person. Detta for att
se hur fragorna tolkades, om svaren berorde vart syfte samt att fa en dverblick over
tillvagagangssattet i kommande intervjuer. Utover detta fick vi aterkoppling pa
fragornas utformning och forstaelse av testpersonen vi intervjuade. For att fa ytterligare
aterkoppling bad vi tva oberoende personer titta pa fragorna och ge feedback for att
kunna forbéttra intervjuguiden ytterligare. Intervjuerna bokades i god tid i forvag och
utfordes enligt 6verenskommelse med respondenterna. Platsen dér intervjuerna
genomfordes var i avskilda och ljusa lokaler. Miljon efterstravades vara tillatande dar
risken for yttre storningsmoment minimerades och att respondenten skulle k&nna sig
avslappnade. For att inte skapa kanslan av forhorssituation forsokte vi vid varje tillfalle
sitta vid ett runt bord med stolarna nagot vridna, sa att respondenten och den som
intervjuade inte satt mittemot varandra. Valet att intervjuerna utférdes av en intervjuare
och en respondent, en sa kallad parintervju, berodde pa att ater undanrdja kanslan av
forhorssituation (Kylén, 1994). Eftersom motivation kan ses som personligt, var tanken
att minimera alla moment som kunde paverka respondenten i negativ riktning och ville
istallet skapa en tillatande miljo dar samspelet mellan respondenten och intervjuaren
stod i fokus. Kylén (1994) menar att detta skapar ett gemensamt ansvar for intervjun dar
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positionerna ar jamlika mellan intervjuaren och respondenten, vilket var vart syfte med
intervjuerna.

Intervjuerna borjade med att intervjuaren gav en presentation av sig sjalv och
syftet med studien. Syftet presenterades kort och 6vergripande for att inte styra in
respondenterna i ett visst tankemdonster. Vidare informerades om att intervjun skulle
spelas in och att all data skulle hanteras enligt etiska riktlinjer och att identiteten inte
skulle rojas under nagra omstandigheter. Intervjuaren sag genom bekréaftande fragor till
att respondenten forstatt. Under intervjun var tanken att intervjuaren inte skulle styra
samtalet for mycket, utan lata respondenten tala fritt och resonera kring sina svar.
Intervjuaren stallde fragor om nagot var oklart, behdvde utvecklas och sammanfattade
efter varje omrade for att respondenten kunde lagga till eller ratta till om nagot ansags
oklart. Den semi-strukturerade intervjuguiden gav majlighet att stalla fragor kring
intressanta resonemang. Intervjuerna pagick mellan 30-40 minuter. En langre intervju
skapar mojligheten att ga djupare in pa intressanta amnesomraden och kraver inte
samma struktur (Kylén, 1994). De inspelade intervjuerna transkriberades.

Databearbetning/Dataanalys

Analysen som gjorts fran den kvalitativa undersokningen utgick fran ett
Hermeneutiskt perspektiv, vilket innebar att forstaelsen grundas i att tolka de olika
delarna, som maste forstas for att se helheten och vice versa. | och med detta perspektiv
och med inspiration fran Wallgrens och Johansson Hanses studie (2011) har en
temabaserad analys gjorts. Stegen som vidtogs var foljande;

I inledningsskedet av analysen lastes transkriberad data in ett flertal
ganger for att fa en dverblick av det insamlade materialet och for att inte
ga miste om viktig information.

Steg tva gick ut pa att strukturerat ga igenom fraga for fraga och lyfte
fram viktiga begrepp i svaren. Dessa begrepp jamfordes sedan mellan
respondenternas olika svar for att se eventuella likheter och skillnader.

Analysens tredje steg var att se vilken betydelse begreppen vi lyft fram
hade for hela kontexten. Detta gjordes genom att analysera hela svaren i
varje intervju och darmed skapa en helhet och en omfattande forstaelse
for respondenterna och deras erfarenheter. Utfyllnad av svaren gav oss
forstaelse for hur respondenten tolkade begreppen som de angett och vi i
steg ett lyft fram. Aven dessa svar jamférdes mellan respondenterna for
att se om samband fanns.

| det avslutande steget delades analysen upp i fyra kategorier med
underkategorier for att pa ett enkelt séitt fa en overblick Gver vad
Generation Y:s syn pa vad som paverkar motivationen. Indelningen
bestod av Egna erfarenheter som delades in i underkategorierna Den
inre drivkraften och viljan att fortsatta framat, utvecklande och
varierande arbetsuppgifter och Daligt ledarskap och idéer som inte tas
pa allvar. Kategorin, Inre motivation, bestod underkategorierna av
Trivselfaktorer, Kollegor som socialt och kunskapsinhdmtande nétverk,
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Utvecklingsmojligheter och Feedback. Kategori fyra, Yttre Motivations
underkategorier var Lonens betydelse och Fortbildning. Sista kategorin
Motivationsfaktorer bestod av en underkategori som vi kallade for
Generation Y.

Resultat
Resultatet presenteras nedan i tabell 2 dar begreppen for svaren ses som relevanta

detta for att fa en dverblick. Detta efterfoljs av en mer djupgaende beskrivning for att fa
helheten i resultatet.

Tabell 2.

Generation Y och Motivation

Kategori Underkategorier

1. Egna erfarenheter 1.1 Den inre drivkraften och viljan att fortsatta framat
1.2 Utvecklande och varierande arbetsuppgifter
1.3 Daligt ledarskap och idéer som inte tas pa allvar
2. Inre Motivation 2.1 Trivselfaktorer
2.2 Kollegor som socialt och kunskapsinhamtande natverk
2.3 Utvecklingsmdjligheter
2.4 Feedback

3. Yttre Motivation 3.1 Lonens betydelse
3.2 Fortbildning

4. Motivationsfaktorer 4.1 Generation Y
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1. Egna erfarenheter

1.1 Den inre drivkraften och viljan att fortsatta framat

Respondenterna beskrev motivation som att det &r nagot som ger en kick och far
denne att vilja fortsatta framat. En annan person svarade att det ar drivkraften som gor
att denne inte stannar upp, utan fortsétter. En person menade att det skapar engagemang
for sina uppgifter och en vilja att forbattras och fortsatta framat. En av
intervjupersonerna syftade till att motivation ar det som ger en skjuts mot malet, det
som gor det sjalvklart att fortsatta.

”Nar jag trivs pa mitt arbete och att jag kanner att jobbet ger mig nagot
tillbaka... Om jag ska dra det i generella termer sa ar det ju att man kanner
en inre drivkraft for ndgot.... att man har en stark vilja att utfora en
uppgift... att na sina mal.”

1.2 Utvecklande och varierande arbetsuppgifter

Flertalet av respondenterna menade att arbetsuppgifterna hade den frdmsta
betydelsen for motivationen, att de skulle kdnnas meningsfulla och utvecklande. Uttver
detta ansags det motiverande nar de flexibelt och kreativt kunde losa uppgifter.
Respondenterna sag det som relevant att det finns en klar malbild, for att veta at vilket
hall de skulle. Flera uttryckte dven att den personliga utvecklingen som en primar
faktor, att inte stagnera i sitt arbete. En person uttryckte att resultatet av arbetet sags
som relevant. Nagra personer namnde det motiverande att fa direkt feedback for sitt
arbete. UtOver detta namndes &ven arbetskollegornas olikheter som motiverande
eftersom att det gav nya perspektiv och bredare forstaelse vilket sags som viktigt for sin
egen utveckling.

”Man vill ju k&nna att man utvecklas i sitt arbete.... att det finns mojligheter
att bredda sin kunskap och kompetens... Da kanner jag mig motiverad, nar
jag kanner att jag kan ta mig sjalv sa langt jag sjalv vill... att det finns
majligheter, for resten beror ju pa en sjalv... om man visar framfétterna
ellerinte/.../”

Mojligheten till att utvecklas lyfte flera respondenter som viktigt for att kédnna
lust for arbetet, eftersom att det var en faktor som avgjorde om arbetet ansags
tillfredsstallande och roligt. Aven bra samarbete med kollegor och utvecklande
arbetsuppgifter lyftes av flera personer som viktiga faktorer for den 6kade lusten. En
person ndmnde meningsfullt arbete som lustfyllt, det beskrevs genom att arbetets
varderingar var bra och att personen ké&nde att den gjorde bra och vardefulla saker for
andra, vilket dkade den inre tillfredsstallelsen. Flera personer menade att de far 6kad
lust for arbetet om de k&nner att arbetsprestationen gor skillnad for helheten. En person
namnde att det var av vikt att verksamheten var organiserad. Utdver detta ndmndes att
utmaningar 6kade personens lust, detta forklarade denne med att;

"Utmaningar! Att hela tiden puttas ut lite fran trygghetszonen, det ger en
kick”
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1.3 Daligt ledarskap och idéer som inte tas pa allvar

Respondenterna namnde att de tappade lust nar idéer och forslag inte togs pa
allvar, detta eftersom att stravan att gora ett bra jobb och komma med lésningar pa
problem kéndes vérdefullt for dem. En annan faktor som minskade lusten for arbetet var
nar det inte fanns nagon feedback eller ett bra ledarskap, dessutom namndes att lusten
forsvann nar det inte fanns utrymme for flexibilitet och frihet. Flera av respondenterna
sag att arbetskamrater som inte var flexibla kunde skapa mindre lust i arbetet eller nar
onddiga dispyter uppkom. Utdver detta spred sig svaren mellan personerna. En uttryckte
att monotona arbetsuppgifter och bristande utvecklingsmojligheter minskade lusten i
arbetet. En menade att for sndva ekonomiska ramar dar arbetets kvalité och kreativitet
forsémrades var faktorer som fick denne att tappa lusten i arbetet. Denne menade att for
mycket kontroll minimerar den egna lusten till arbetet.

2. Inre Motivation
2.1 Trivselfaktorer

Det som flera av respondenterna tog upp som viktiga faktorer for att trivas pa sin
arbetsplats var bra arbetskamrater, varierande arbetsuppgifter och god arbetsmiljo. Med
detta menades att arbetskamraterna var en betydande del for trivseln, likasa att
arbetsuppgifterna kandes varierande. Med arbetsmiljo innefattade dessa personer saval
arbetskollegorna, chef, som fungerande samarbete och lokalerna. En person ansag att
tydlig kommunikation och vélorganiserad arbetsplats var en viktig faktor samtidigt som
en annan snarare menade att trivseln framst bestod i hur man sjélv kénde, att man hade
mojlighet att utvecklas personligt eller professionellt.

”Kollegorna... Ja, det ar nog framst de som gor trivseln eftersom att det ar
dem man umgas med atta timmar per dag... da kénns det extra viktigt att
samarbetet och utbytet funkar... Jag trivs som bast nar jag kan prata och
skratta tillsammans med mina kollegor... ndr man kan vara sig sjalv... att ha
roligt pa jobbet ar val det ultimata... o dd har ju de jag ska arbeta
tillsammans med betydelse.”

2.2 Kollegor som socialt och kunskapsinhdmtande natverk

Enligt respondenterna sags kollegorna fylla olika funktioner. Det som togs upp
av flera respondenter var att de hade stor inverkan pa trivseln, da den sociala
interaktionen sags som tillfredsstalld. Det antyddes att det var viktigt att ha roligt
tillsammans pa arbetet, men ocksa att kollegorna var viktigt i natverkande syfte. Aven
deras kunskap och kompetens sdgs som en positiv tillgdng eftersom det gav en
mojlighet att sjélva lara sig nya saker, ett utbyte som skedde at bada hall. Nagra
respondenter ndmnde kollegorna som viktiga eftersom de fungerade som bollplank om
denne korde fast, att man tillsammans kunde hjélpas at och I6sa svara arbetsuppgifter.
De egenskaper som ansags Viktiga hos kollegorna var att de skulle vara stéttande och
hjalpsamma. En av de intervjuade:
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”/...] Kollegorna har en stor och betydande roll for hur jag trivs pa
arbetet... Jag lar mig av dem, skapar mig ett bredare natverk... men det ar
ju ingen avgorande faktor... jag menar... det &r ju inte pa grund av dem som
jag valjer att stanna eller ga vidare till ett annat jobb.”

2.3 Utvecklingsmdjligheter

Svaren pa fragan om hur respondenterna kanner att de utvecklas i arbetet
varierade svaren forutom att samtliga tyckte det var en viktig faktor for att vilja
stanna kvar i arbetet. Flera av respondenterna ansag att utmanande och nya
arbetsuppgifter fick dem att k&nna att de utvecklades eftersom de behdvde tanka till
for att l6sa uppgiften. En person svarade att komplexa arbetsuppgifter skapar
forutsattningar for att utvecklas, eftersom denne ansag att man aldrig kan se sig sjalv
som fullérd. En annan ser att nya uppgifter skapar utrymme for sin utveckling. En
person menade att konstruktiv feedback var det som gav mest utveckling pa
personligt men ocksa yrkesmassigt plan. En annan tyckte att det maste finnas
utmanande uppgifter och ndgot som standigt driver pd denne ur sin egna
trygghetszon.

”Jag kénner att jag utvecklas nér jag stélls infor arbetsuppgifter som &r
utmanande... Att bli puttad ut fran trygghetszonen &r ju bade skrammande,
men ocksa utvecklande for en sjalv nar man klarar uppgiften... Och da vill
man ju ge sig pa nasta grej och nasta... den standiga utmaningen... och att
sjalv fa kanna att man faktiskt lar sig nagot.. Det ar val utveckling om
nagot.”

2.4 Feedback

Gallande fragan om betydelsen av feedback menade samtliga att det hade stor
betydelse for arbetet. Nagra menade att konstruktiv aterkoppling ger direkta
forbattringsatgarder som exempelvis arbetsprocesser, vilket i sin tur leder till béattre
resultat. En annan respondent sag det som personligt utvecklande. Nagon annan menade
bade positiv och negativ feedback hade en funktion att se sitt arbete utifran nagon
annans perspektiv, att kunna fa ta del av det man kanske inte ser som viktiga eller rent
av missar. En person sa att alla mer eller mindre hade behov av bekraftelse for sitt
arbete, dessutom menade denne att det daliga arbetet fick en chans att forbattras.
Samma person lyfte dven att vikten av feedback var viktigare om man var ny, detta
beskrev denne med att arbetet inte enbart handlar om att fa till resultat utan &ven komma
in i organisationen och arbetet, vilket underlattade om man direkt fick veta bra och
daliga saker.

17



3. Yttre Motivation

3.1 Lonens betydelse

Pa fragan vilken betydelse l6nen hade for motivationen svarade samtliga att
Ionen hade betydelse, men att det inte var den viktigaste faktorn. Flera respondenter
uttryckte att 16nen skulle spegla uppgifterna, ansvaret och prestationerna for det arbete
man hade. En person uttryckte att denne hellre tjdnar mindre och trivs med Ovriga
faktorer, an tvartom. Denne menar att det inte &r 16nen som paverkar yrkesvalet, utan att
det ska kannas meningsfullt for en sjalv. Lonen ansags viktig i aspekten att det ska
fungera att dverleva pa. En person menade att allt har en prislapp, dven arbetet, men
syftade till att arbetets karaktér, individernas kompetens och ansvar ar det som ska vara
underliggande i lonesattningen. Né&r respondenterna svarade att 16n inte hade storst
betydelse, ndmndes andra faktorer som hade stOrre varde som exempelvis: trivsel,
utvecklingsmojligheter, erfarenheter, arbetsmiljé och vardefulla uppgifter.

"Klart att I16nen har stor betydelse... alla manniskor maste kunna Gverleva,
men mycket mer &n s ser jag det inte [...] Jag ser 16n som en bonus om man
far halla pad med det man verkligen brinner for... Jag har till exempel
arbetat manga ar som volontéar... det arbetet var nog det basta jag haft...
Jag kande mig lycklig varje gang jag gick dit, jag kande att jag verkligen
gjorde skillnad... Lon fick jag saklart ingen, men det var inte relevant...
Hade man kunna levt pa ingenting s& hade jag kunna tanka mig att fortsatta
med det sa lange jag kande att jag kunde bidra.... Men nu kan man ju tyvarr
inte det...”

3.2 Fortbildning

Fragan gallande forthildning och 6vrig utbildnings betydelse ansag samtliga att
det hade stor betydelse om den var relevant. Nagra sag det som nodvandigt att kunna
anvanda sig av exempelvis datorprogram och dylikt som var nédvandigt i arbetet. Andra
sag det vara anvandbar kunskap som de kan ha nytta av pa arbetet i nulaget, men &ven i
framtida arbeten. En person uttryckte det att det kan ses som en fardighet att samla pa
sig kunskap vilket skulle 6ka dennes anstallningsbarhet. En annan person tog upp
I6neaspekten och menade att det ar viktigt med kompetens inom flera olika omraden,
vilket kan vara relevant vid I6neférhandling, avancemang, men dven for den personliga
utvecklingen. En av respondenterna tycker att vissa kurser kunde vara nyttiga for att fa
en helhetsbild av verksamheten. En annan svarade att det &ven kunde ge ny gldd och
nya idéer kring arbetet. Men samtliga var tydliga med att kursernas utformning och
relevans hade betydelse for att 6ka kunskapsfaltet.

4. Viktiga Motivationsfaktorer

4.1 Generation Y:s drivkrafter

Nér vi bad respondenterna rakna upp de fem viktigaste faktorerna som de sjélv ansag
oka sin motivation blev svaren manga. De faktorer som flera namnde var; "Frihet under
ansvar, utvecklande och motiverande arbetsuppgifter, feedback, att kunna paverka,
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utvecklingsmojligheter, kollegor, 16n. Utdver detta ndmndes god arbetsmiljo, 6ppet
arbetsklimat, valorganiserad arbetsplats, gott samarbete med kollegor och chefer,
mojligheten att avancera, att idéer och forslag tas pa allvar, att det finns utrymma for
kreativa l6sningar, tydlig kommunikation, bra ledarskap och att man tydligt kan se
resultat av sitt arbete.

Diskussion

Den nya generationen pa arbetsplatsen, Generation Y tillskrivs en rad
egenskaper och anses vara nagonting som tidigare inte existerat pa arbetsplatserna. Med
en ny syn pa arbetet och andra forvantningar, ar Generation Y kortvarig inom samma
organisation. Studiens syfte har varit att understéka Generation Y och deras syn pa
motivation. Detta for att skapa en forstaelse for hur de motiveras och darmed kunna
attrahera och behalla generationen pa arbetsplatsen.

Egna erfarenheter

Forsta kategorin i resultatet gav en relativt tydlig antydan om vilka faktorer som
var viktigare an andra i paverkan av motivationen hos respondenterna. Dels fick de
sjdlva beskriva vad som fick dem att k&nna lust i arbetet samt nar de kéande sig
motiverade, vilket direkt gav oss en tydlig bild av hur respondenterna speglades av
motivationen. For att bekrafta vilka faktorer de ansag vara viktigare an andra, bad vi
dem att rdkna upp de fem viktigaste faktorerna. Detta gjorde att vi kunde sakerstalla att
den tendens vi sdg Overrensstimde genom hela intervjun. Resultatet visade att
respondenterna sag motivation som viktig for att vilja fortsatta framat och utvecklas pa
arbetet. Samtliga respondenter sag motivation som en betydande faktor och att om den
inte infinner sig kan de heller inte gora ett bra arbete, de menar att de tappar intresset
och ser inte langre arbetet som roligt. Det som fick dem att tappa motivationen var nar
de inte hade mojlighet att utvecklas, att arbetsuppgifterna var monotona eller att
ledarskapet var daligt. Intressant var hur val respondenterna Gverrensstaimde med
beskrivningar som gjorts i tidigare studier kring Generation Y. Resultatet visar en
tendens till att respondenterna sag sig som individualister, men trots detta fanns ett
behov av aterkoppling och bekréftelse for sitt arbete. Resultaten vi fatt fram &r inget
revolutionerande och nytt, daremot bekréftas likheterna i litteraturen vi tagit del av. Det
som tydligast utmérkte sig i empirin samt i tidigare forskning ar Pihl (2011) , Jonkman
(2011) m.fl. teorier angaende Generation Y:s individualism, viljan att utvecklas samt att
de ser ifragasattandet som en sjéalvklarhet for att fa ta del av organisationen.

Utifran resultatet och tidigare studier kan man se en tendens till hur Generation
Y resonerar kring arbetet och sig sjalva. Man kan utifrdn resultaten se att
respondenterna ar medvetna om att de befinner sig i en varld med hég konkurrens,
vilket driver dem framat och fokuserar pa att genomfora sina individuella mal. De ser
till att samla pa sig viktiga erfarenheter, skapa kontakter och pa si satt oka sitt
forsprang. Attityden till arbetet ser man i resultatet och i forskning som Jonkman (2011)
gjort, att Generation Y vill anpassa arbetet efter sitt privatliv snarare an tvartom. En av
respondenterna svarade att det alltid kommer finnas arbete att géra och att denne inte
tankte lata arbetet ta over privatlivet. Denne menade att det finns viktigare saker i livet
an att faktiskt vara dukigast och jobba Over mest, vénner och familj menade
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respondenten vara mer vardefullt &n att arbeta i odndlighet. Att generationen latt blir
uttrdkad bekraftar Tulgarn (2009) vilket dven kunde uppfattas i respondenternas svar,
eftersom de uttryckte att de sallan stod still utan alltid hade malsattningar for sig sjélva
som de stravade mot att uppna. Nar det handlar om generationens sjalvuppfyllelse som
Maslow (1954) beskriver i sin behovshierarki kan man resonera kring om Generation Y
har storre behov an andra att ”boosta” sig sjélva, eller om det helt enkelt handlar om en
osakerhet att inte racka till. Teorierna som beskriver Maslows (1954) behovshierarki
havdar att man bor ha uppfyllt foregdende steg for att na toppen i hierarkin,
sjalvuppfyllandet. Vi forutsétter generationen uppnatt de basala behoven som mat,
vatten och somn. Antingen strdvar generationen mot sjalvuppfyllandet och hogre
resultat fran borjan utan att klattra i hierarkin, eller sd har behoven forandrats sedan
Maslows behovsmodell kom till.

Inre och Yttre Motivation

Tolkningen av resultatet visar att respondenterna ser arbetet som ett personligt
intresse, dar utveckling och larande ar viktiga drivkrafter for viljan att stanna pa
arbetsplatsen. En central faktor som aterkom i intervjusvaren var vikten av utveckling
och att de fick nagot i utbyte av arbetet. Det visade sig ha betydelse for det egna sjalvet,
att det centrala lag i personliga mal och vérderingar. Detta tyder vi fran resultaten
eftersom utveckling, kollegor och arbetsuppgifter standigt aterkom i svaren och ansags
relevant for att kdanna delaktighet och fa ett personligt utbyte fran organisationen.
Wallgren och Johansson Hanse (2011) beskriver inre motivation som ”/.../beteendet
utgar fran den egna viljan snarare an av syftet att uppna materiell eller social
beloning.”’(Egen oversattning, s$.556, Wallgren & Johansson Hanse, 2011).
Beskrivningen 6verrensstimmer med hur respondenterna resonerade. Herzbergs (1987)
tvastegsfaktor ar relevant i detta avseende, da motivationsfaktorerna som enligt
Herzberg (1987) okade motivationen fokuserade pa den inre tillfredsstallelsen. Detta
overrensstammer med respondenternas svar eftersom de sag utveckling, feedback och
arbetskamraterna som viktiga faktorer som de menade 6kade deras motivation.

Yitre faktorer som avancemang eller bonusar sags av respondenterna som
trevliga, men relativt kortsiktigt. De menade att I6nen hade betydelse i det avseendet att
den skulle vara skalig, det vill sdga vara i proportion till ansvar, kompetens och
arbetsuppgifter. Aven hér bekraftas Herzbergs (1987) teorier om att hygienfaktorer som
I6n och anstallningstrygghet ar viktiga, men inte 6kar motivationen hos de anstéllda.

Avancemang och titel var enligt respondenterna inget av vikt utan fokus lag pa
att trivas med sina arbetsuppgifter, kollegor och utmaningarna som gavs. Precis som
Parment (2008) presenterar utifran forskning Ulfsdotter Eriksson gjort bekréaftar det att
Generation Y snarare vill ha jobb som bekréftar dem som personer snarare an
traditionellt statusfyllda yrken. Studien som enligt Pink (2010) lyfte angaende
forskolebarnens motivation kan vi se dra kopplingar till aven i arbetslivet. Eftersom att
respondenterna uttryckt att 16n som beldning var en kortsiktig motivationsfaktor, kan vi
se att dven hos forskolebarn Okade inte motivationen ndr det fanns forvantan om
beloning och att prestationerna var desamma Over tid nar inte forvantningarna pa
beldning fanns. Daremot kan denna teori inte appliceras fullt ut eftersom att det skiljer
sig avsevart fran arbetslivets 6vriga faktorer.
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Déremot finns en tredje dimension som vi borde tagit i storre beaktande.
Wallgren och Johansson Hanse (2011) belyser i sin studie Interaktiv Motivation och
innefattas av tre faktorer; Normer, Omsesidighet och ldentitet. Denna dimension har
kommit till i den nyare forskningen och har en betydande relevans gallande Generation
Y. Normer utgjordes av organisationskulturen som medarbetaren forvéntas anpassa sig
efter. Omsesidigheten stod for organisationens och individens 6msesidiga utbyte av
varandra. Den sista faktorn var identitet vilket syftade till individens identitet inom
organisationen och kopplades till de egna kanslor och tankar. Denna dimension
beskriver de tendenser vi kunnat se i respondenternas svar, eftersom de staller krav pa
arbetsgivaren och kraver en 6msesidighet, vilket Wallgren och Johansson Hanse (2011)
menar ger 6kad motivation om det fungerar mellan parterna. ldentitetsfaktorn visar
ocksa en tydlig koppling till respondenternas svar eftersom de ser arbetet som ett
intresse om de trivs pa sin arbetsplats.

Resultaten visar att respondenterna framst tenderar att motiveras av den inre
motivationen i form av utmanande och utvecklande arbetsuppgifter, arbetskollegor,
samt tydligt ledarskap med feedback. Den inre tillfredsstallelsen sags mer motiverande
eftersom att det tog dem narmare sina personliga mal. Arbetet sags snarare som
funktion av sjélvforverkligande och utveckling an som trygghet.

Det som vi ser som intressant och som kommit fram i resultatet med tidigare
forskning som bakgrund, &r att 16nen inte har stor relevans for Generation Y. Nar vi
paborjade studien hade vi en tanke om att Generation Y var en konsumtionsgeneration,
som sag materiella ting som vardefullt. Darfor forvanades vi over att I16nen inte hade
storre betydelse for individerna. En sadan insikt ser vi som vardefull i vart framtida
arbete som personalvetare, eftersom vi kan hamna i den direkta positionen att motivera
denna generation.

Hur behaller man Generation Y inom organisationen?

Tidigare forskningen visar olika sétt att mota Generation Y:s krav for att
attrahera och behalla den unga arbetskraften inom organisationen. Fallon (2009) lyfter i
sin modell viktiga faktorer som arbetsgivare kan ta hansyn till for att behalla Generation
Y. Dessa steg innehaller bland annat medvetet lyfta fram deras goda prestationer, vilket
ger generationen bekréaftelsen de stravar efter. Artikeln lyfter &ven att arbetsgivaren ska
ge konkret feedback och visa generationen hur deras individuella arbete paverkar
helheten. Herzberg (1987) har i sina teorier dven lyft fram vad arbetsgivaren bér gora
for att Oka motivationen hos medarbetarna. Bland annat menar Herzberg att
motivationsarbetet ska ses som en langsiktig och pagadende process. Herzberg menar
dven att svarighetsgraden pa arbetsuppgifterna ska vara i proportion till kompetensen,
eftersom det annars kan fa motsatt effekt, att medarbetaren tappar motivationen helt.
Mentorskaps program &r enligt Rekar Munro (2009) ett viktigt motivationsverktyg som
far generationen snabbare in i organisationen. Rekar Munro (2009) lyfter att
generationen da aven tar del av och lar av organisationskulturen och varderingarna, men
ocksa att de tidigare kan producera resultat. Vidare papekar Rekar att en viktig del for
att behalla unga talangerna att de kénner sig delaktiga i arbetets helhet, att de utmanas
och far det stod de kan behdva, vilket kan tillgodoses genom mentorskaps program.
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Teorierna kring hur man behaller den nya arbetskraften bekraftar pA manga satt
varandra och for att attrahera och behalla den nya generationen kravs att man moter
generationens behov. Med detta menas inte att generationen styr organisationerna
utifran deras krav, snarare att synen pa hierarkier forsvunnit och att arbetsplatsen
snarare fungerar som ett forum for larande och utbyte av kunskap. Som tidigare ndmnts
angaende interaktiva motivationens 6msesidighetsfaktor, kan vi se att det ar vad som
idag anses vara i fokus. Det priméra &r inte att arbetstagaren gor ett arbete och nojer sig
med l6nen for det. Nu ser vi snarare tendenser pa att individerna staller krav pa larande,
vilket anses vara en viktig faktor for organisationerna om de vill behalla den unga
arbetskraften. Vara resonemang stodjer manga av punkterna som Fallon (2009)
beskriver och anser att de i flera fall skulle kunna appliceras pa respondenterna i var
undersokning. Da Generation Y vill se ett syfte med sitt arbete, kan ett sétt vara att lyfta
fram goda prestationer och visa vad den enskildes arbete har fér betydelse for helheten.
Utover detta ar konstruktiv feedback ett satt for Generation Y att fa den bekraftelse som
de anser viktig. Vi kan &ven se vikten av mentorskaps program som Rekar Munro
(2009) lyfter fram. Dels for att den nyanstéllda far en grundlaggande introduktion,
mojlighet att introduceras for medarbetare och knyta kontakter vilket vi i tidigare
resonemang sett ar viktigt for Generation Y. Utdver detta kan vi se att denna typ av
program skulle bidra till Generation Y:s helhetsbild och larande. Vi anser att mentorn
personligen star for en del av Generation Y:s larande samt att de i snabbare takt kan ta
del av organisationskulturen. Ytterligare en fordel vi ser med detta &r att ett valutvecklat
mentorskaps program ar att det blir ett relevant verktyg for att behalla kompetensen
inom foretaget. Med det menar vi att de snabbare kommer in och kan prestera, vilket
gor att det kan finnas en mojlighet att kompetenstappet vid pensionsavgangarna
minskar.

Undersokningen som gjordes i denna studie fokuserade framst pa Generation Y:s
syn pa motivation i arbetet och de faktorer ansags relevanta, vilket gor att detta avsnitt
inte kan bekraftas av nagra resultat, daremot kan man se tendenser kring vad som
efterstravas och organisationer kan arbeta utifran vad vi fatt fram i respondenternas
svar. Det vi kunde utldsa i resultatet visade en tendens att respondenterna skulle stanna
pa arbetsplatsen om arbetet gav dem nagonting tillbaka, det vill sdga erfarenhet,
utveckling och utmanande arbetsuppgifter. Vi vill anda trycka pa att Fallons (2009)
samt Rekar Munros (2009) studier som visar att det finns saker att bli battre pa. Om
organisationerna tar sig an utmaningen och satsar resurser kan de med storsta
sannolikhet 6ka motivationen hos Generation Y, vilket i sin tur skapar ambitiésa och
effektiva medarbetare. Om vi i framtiden vill ha en hogpresterande arbetskraft bor
organisationerna i ett tidigt stadium formedla vad de soker, sa att de da kan satsa pa en
god uthildning dar det finns framtidsutsikter att fa ett jobb. Vidare bor organisationerna
satsa pa de faktorer som Rekar Munros (2009) samt Fallon (2009) lyft som
nyckelfaktorer for att behalla och forvalta Generation Y.

Kritik

Utforandet av empirin i studien har skett enligt de riktlinjer som finns gallande
en kvalitativ studie. Sa har i efterhand kan man fraga sig om vi, genom var
intervjuguide, fick fram det vi ville av respondenterna. Fanns det fler intressanta
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infallsvinklar som vi inte tagit i beaktande? Sen kan man fraga sig huruvida resultaten
skulle se ut om vi inte anvént oss av ett bekvamlighetsurval, om vi slumpmassigt tagit
ut respondenter, skulle samma faktorer fortfarande vara aktuella? Eftersom att urvalet
skedde pa bekvamlighetshasis sa kan resultaten ha paverkats da en personlig relation
finns mellan intervjuare och deltagare. Utdver detta sa kan man fraga sig huruvida
Generation Y ser pa motivation i en storstad i jamforelse med mindre ort? Hade vi fatt
annorlunda svar om respondenterna hade en skild geografisk placering? Och har
motivationsfaktorerna likvardig betydelse oberoende samhallsklass? Nu i efterhand
hade vi garna sett en storre spridning bland vara respondenter nér det galler till exempel
geografisk placering. Vi forstar att vi inte kunnat ta hansyn till alla faktorer inom den
begransade tid, men om fortsatta studier bedrivs inom omradet sa kan det har arbetet ses
som en pilotstudie vilket kan hjalpa nastkommande forskare att ta hansyn till var empiri
och utveckla den ytterligare.

Géllande Maslows behovshierarki kan vi i efterhand reflektera Gver teorins
aktualitet for samhallet vi idag lever i. Eftersom vi undersoker den nya generationen pa
arbetsplatsen borde vi tagit storre hansyn till nyare forskning med uppdaterade
dimensioner inom omradet. Wallgren och Johansson Hanse (2011) belyser till exempel
en tredje dimension géllande interaktiv motivation som innefattas av normer,
Omsesidighet och identitet som hade varit mer aktuell i denna studie gallande vad
Generation Y:s motivation grundar sig i. Vi ser nu i efterhand att detta var en viktig
dimension i var studie som vi skulle anvant mer omfattande i teorin.

Fortsatt forskning

Efter att ha arbetat med denna studie har vi genom den egna undersékningen och
genom teori fatt en bredare forstaelse for Generation Y och vad de motiveras av. For att
kunna gora storre generaliseringar kring det har omradet skulle det behdvas en storre
grupp respondenter spridda Over ett storre omrade. Det hade gett en mindre vinklad
studie och kanske hade man upptackt att motivation skiljer sig avsevart beroende pa vart
man kommer ifran. En intressant ingang for fortsatt forskning skulle vara att genomféra
en undersokning som gar att tillimpa pa hela Generation Y. Andra intressanta
forskningsomraden skulle vara att underscka likheter och skillnader dver Norden eller
inom Europa. Men kanske mest intressanta infallsvinkeln for fortsatt forskning skulle
kunna vara att redan nu kartldgga nasta generation som kommer in pa arbetsplatserna,
Generationen Z. Da naringslivet star infor en ny utmaning med att fasa in dem samt att
forsta vilka Generation Z &r och vilka preferenser de har. En generation som har dnnu
mer kunskap inom IT och Sociala Medier.

Sammanfattande slutsatser

Det som vi kommit fram till i studien &r att respondenterna tillhor en generation
som stéller krav pa arbetsgivarna och har en méangd egenskaper som tidigare inte funnits
pa arbetsplatsen. De ser inte hierarkin utan forvantar sig i storre grad ett samarbete som
utmynnas i eget larande som tar dem narmare sina personliga mal. Respondenterna i den
har undersokningen drivs framst av de inre motivationsfaktorerna, dér utveckling,
arbetskollegor och feedback var faktorer som de lyfte som viktiga. Det vi kunde se var
att resultaten stamde till stor del i enlighet med den teori som finns kring omradet. De
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yttre motivationsfaktorerna var av mindre betydelse och sags som kortsiktiga. Detta
kom fram under intervjuerna, vilket ocksa den tidigare teorin bekréaftar.
Sa, for att se till att mota generationens krav pa arbetsgivaren och for att 6ka chanserna
till att behalla dem pa arbetsplatsen bor arbetsgivaren se till att; Arbetet ar stimulerande,
ge feedback s& att arbetstagaren vet vad denne har gjort bra eller kan forbattra.
Dessutom skapa en tillatande arbetsmiljo, dar man uppmanas att lara av varandra,
natverka och skapa trivsam arbetsplats déar utrymme for utbyte och kreativitet finns.
Eftersom lojaliteten hos Generation Y framst ligger hos dem sjalva, bor det
papekas att Fallons (2009) och Rekar Munros (2009) strategier for hur man behaller
generationen nagot som arbetsgivare kan ta till sig for att 6ka chansen att behalla
Generation Y inom organisationen.

Tack!

Vi vill tacka de personer som deltagit och latit oss ta del av sina erfarenheter och tankar
i lnterVJuerna Det har gett oss mojlighet att skapa en storre forstaelse for generationen
och inom vért d&mnesomrade. Aven ett stort tack till var handledare Lars Goéran
Wallgren som med konstruktiv feedback hjélpt oss nér vi fastnat i skrivandet och gett
0ss nya perspektiv inom omradet.
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Bilagor

Bilaga 1, Intervjuguide

Inledning

Presentation

Information om avsikten med intervjun, intervjuns upplagg och hur lang tid den
tar.

Anonymitet och hantering av information enligt Etiska aspekter.

Fragor kan stallas nar som helst.

Bakgrund

el AN S

Alder
Kon
Arbetslivserfarenhet

Vad &r motivation for dig?

Né&r kanner du dig motiverad?

Vad far dig att kanna lust i arbetet?

Vad far dig att kdnna mindre lust i arbetet?

Inre Motivation

©ooN O

Vad ser du som viktigt for att du skall trivas pa din arbetsplats?

Vilken funktion skulle du saga att arbetskollegorna fyller?

Vilken betydelse anser du att din chef har for hur du motiverad du &r pa arbetet?
Vad skulle gora att du kande storre tillfredsstallelse i ditt arbete?

Vad innebér det for dig att kunna paverka i arbetet?

10 Vad far dig att kdnna att du utvecklas i arbetet?
11. Vilken betydelse har feedback for dig?
12. Hos vem skulle du séga att din lojalitet lag?

Yttre Motivation

13. Hur marker du av att dina prestationer ar bra/daliga?

14. Hur ser du att arbetsmiljon paverkar din trivsel?

15. Hur anser du att I6nen paverkar din motivation?

16. Vilken betydelse har arbetstiderna for tillfredsstéllelsen pa arbetet?
17. Paverkar mojligheten att kunna avancera din motivation?

18. Vilken betydelse har kurser/fortbildning for dig?
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19. Skulle du kunna rékna upp fem viktigaste faktorer som skulle 6ka din motivation
pa arbetet?

Avslutningsvis,

20. Ar det nagot som du tycker att vi har missat, som du vill tilligga?
21. Har du nagra fragor kring detta?

e Tacka for hjélpen

e Beratta vad som hander harnast.
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