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Sammanfattning

De senaste 30 aren har tekniken gjort allt storre framsteg vilket har lett till att
manniskan idag ar mer beroende av den. Manniskor fran de &ldre generationerna maste
lara sig hur den nya tekniken fungerar medan den yngre generationen inte behover lika
lang larotid for att forsta den i och med att de ar uppvaxta med den nya tekniken. Pa
grund av att de olika generationerna har olika uppvaxter har det resulterat i att de
resonerar olika.

For att en organisation ska ha en god framtid &r medarbetarna en viktig tillgang. Den
yngre generation identifieras som generation Y eller Millenials och &r redan en viktig
del av arbetsmarknaden. Genom att ldra sig hur generation Y resonerar och ta reda pa
hur de motiveras, samt hur man leder dem kan innebéra en fordel som kan ha en positiv
paverkan pa organisationen.

I denna kvalitativa forskningsansats undersoks hur generation Y fungerar, vad som
paverkar dem och hur de resonerar. Studien utgar fran tva fragestallningar; vad det ar
som motiverar yngre medarbetare och vilken typ av ledarskap som ska anvandas for att
motivera unga medarbetare. Syftet med studien &r att forsta hur yngre medarbetare
motiveras och hur de ska ledas inom organisationen.

Studien &r en fallstudiedesign dar arbetets teoretiska referensram bygger pa
vetenskapliga artiklar. Teorierna och modellerna redovisar hur yttre samt inre
motivation paverkar individens motivation, skillnaden de tva motivationsteorierna Self-
determination Theoryoch Cognitive Evaluation Theory for att senare utga fran studier
om hur de olika generationerna resonerar och avslutas med olika ledarskapsmodeller
som visar vilka faktorer som en ledare ska ta hansyn till for att kunna leda generation Y.
Vidare bestar undersékningsmetoden for det empiriska underlaget av semi-strukturerade
intervjuer for att fa information om vad som motiverar den yngre generationen och vilka
ledaregenskaper en ledare ska ha. Respondenterna bestar av fem chefer fran olika
generationer och fem medarbetare inom generation Y.

Studiens slutsats visar att individer inom generation Y motiveras framst av inre
motivation. Inre motivation innebdr att individen deltar i aktiviteten for sin egen skull,
for att han eller hon &r intresserad av den samt for tillfredstallelsen. Den faktor som
paverkar individer inom generation Y ar framst relationen till chefer och kollegor.
Vidare visade det sig att individer inom generation Y har ett storre behov av en forstarkt
inre motivation samt uppmuntran och uppmarksamhet. Individer inom generation Y ser
framst att arbetsuppgifterna ar roliga och utmanande da de motiverar individen att
arbeta.

For att leda individer inom generation Y finns det inget specifikt ledarskap som
fungerar bést. Studien visar att chefer ska anpassa sin ledarskapsstil for att kunna
tillfredsstélla de krav som generation Y har pa arbetslivet. De ledarskapsfaktorer som ar
viktigast for en ledare &r att kunna kommunicera med sina medarbetare dér ledaren ska
framfora saker och ting pa ett tydligt satt samt att stodja, vagleda och uppmuntra sina
medarbetare.

Nyckelord: Generation Y, Millennials, ledarskap, motivation, generationsskillnader



Abstract

Generation Y or Millennials are people born 1980-1999. They are raised with a more
advanced technology like no other generation before them. The technology has affected
the individuals from generation Y in a way which has led them to become impatience.
Studies have shown that people in generation Y are very emotional compared to other
generations before them. Individuals from generation Y are already entering the labour
market. Studies have shown that if an organisation wants to have a bright future the
employees are a very important access. A leader who knows how to motivate and lead
his co-workers has a great asset which may have a positive impact on the organisation.
The purpose of this study is to understand what motivates people who are included in
generation Y and what kind of leadership suits them best. Most of the theoretical
framework came from scientific articles with theories and models of motivation and
leadership for generation Y. Semi-structured interviews were chosen for the research
method to get right information. The result of the study showed that generation Y is
mostly motivated by inner motivation and prefer a leader who can adapt to the many
work situations that can occur in the organisations.

Keywords: Generation Y, Millennials, Leadership, Motivation, Generation differences
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1 Inledning

1.1 Bakgrund

Yngre medarbetare staller nya krav pa organisationen

Ovanstaende rubrik kommer fran en artikel (Upphandla24 2014) som sammanfattar vad
som kénnetecknar den yngre generationen och hur foretag ska gora for att locka till sig
de yngre medarbetarna. Allt fler yngre medarbetare strommar ut fran gymnasium och
hogskolor och in pa arbetsplatserna.

Enligt Barford och Hester (2011) har forskare, chefer och professionella inom human
resource (HR) lange haft svarigheter med att hitta de perfekta forvaltningsstrategierna
for anstallda. De anstéllda har idag en stor paverkan inom foretag och ses som en viktig
tillgang. Dock har synen pa de anstéllda inte alltid sett ut pa det séttet. De anstallda sags
tidigare framst som ett tillskott inom produktion och service. Hawthorne Studies ar en
studie som kan ha &ndrat synsattet pa medarbetare (Lindner 1998). | studien framkom
bland annat att anstallda inte enbart motiveras av pengar och att de anstélldas beteende i
hog grad ar kopplat till deras attityder. Medarbetare inom en organisation har en stor
paverkan pa sjalva organisationen men for att fa de anstallda att prestera val inom
organisationen krdvs motivation. Lindner (1998:1) konstaterar att definitionen av
motivation &r:

Den psykologiska processen som ger beteendet ett syfte och en riktning, en

predisposition beteende vars andamal &r att uppna specifika, otillfredsstéllda behov,

ett intern driv for att tillfredsstélla ett otillfredsstallt behov och viljan att uppna. |

detta arbete definieras motivation som den inre kraft som driver individer att uppna

personliga och organisatoriska mal.

Yngre medarbetare ingar i generation Y, eller Millennials ar personer som &r fédda
mellan ar 1980-2000. Personer som ar uppvuxna inom generation Y har bevittnat
globala handelser som till exempel 11 september-attackerna och kandisskandaler,
samtidigt som de préglas av teknikens framfart (Eisner 2005; Gibson, Greenwood &
Murphy 2009). Smarttelefoner, dataspel och moderna musikspelare som mp3-spelare
och iPods &r vanliga produkter inom denna generation och ar en del av uppvaxten
(Thompson & Gregory 2012). Dessutom kommunicerar de standigt med hjalp av
tekniken, bland annat via sociala medier som ocksa innehar en central roll i uppvéxten.

Personer inom generation Y ké&nnetecknas, enligt Gibson et al. (2009) som
optimistiska, realistiska och &r val uppmarksamma om vad som hander i varlden
samtidigt som de ar val medvetna om miljopaverkan. Inom de kulturella aspekterna &r
personer inom generation Y mer accepterande nar det kommer till mangfald i samhallet
och kulturella olikheter inom familjer. De har dessutom ett medborgerligt fértroende for
andra individer och &r bendgna att gora saker och ting frivilligt. Gibson et al. konstaterar
ocksa att de vardesétter balansen mellan arbete och familj samtidigt som de &r
sjalvstandiga individer. Vidare ar generation Y nyfikna, vagar ifragasatta och
resultatinriktade.




Thompson och Gregory (2012) argumenterar for att generation Y ocksa portratteras som
mer behovande och kravande &n féregdende generationer. Detta innebéar vanligen ett
stort behov av aterkoppling och en 6nskan att fa veta exakt hur man ska hantera ett visst
problem eller slutfora en uppgift. Pa arbetsplatsen kan de komma att testa sina chefers
och kollegors talamod som kommer fran tidigare generationer (generation X, baby
boomers).

Pa grund av generation Y's beteende som baseras pa att de ifragasatter och soker svar,
samtidigt som det &r kopplat till deras eget personliga ansvar och behovet av standig
aterkoppling, kan det leda till ett missnoje med deras aktuella jobb. Detta i sin tur kan
leda till att individen byter jobb ofta, vilket kan det tolkas som ett tecken pa illojalitet
och krasenhet (Gibson et al.) Lojaliteten till organisationen betyder minst i det
psykologiska kontraktet mellan arbetsgivare och arbetstagare for den yngre
generationen (Thompson & Gregory 2012). Vidare faststaller Gibson et al. att
generation Y ar samarbetsvilliga, och arbetar bra sa lange det finns tillrackligt med
utmaning och mojligheter for att uppratthalla intresset.

Personer inom generation Y soker mycket mer i utbyte for sitt harda arbete an en
Ionecheck. De soker ett arbete som ar meningsfullt och utvecklande (Ng, Schweitzer &
Lyons 2010). Thomson och Gregory faststaller att de chefer som infor en ledarstil dar
de framjar relationer och mater individuella behov, ar de chefer som mest framgangsrikt
kommer att attrahera, motivera och behalla sina yngre anstallda. Med hjalp av ledning,
mentorskap, utveckling och regelbunden aterkoppling till de anstéllda kan en effektiv
motivation och kvarhallande av generation Y uppnas.

1.2 Problematisering

Medarbetare som &r motiverade inom en organisation har en paverkan pa
organisationens framgang och resultat. Motiverade medarbetare producerar battre
resultat for organisationen (Yusoff & Kian 2013; Koudelkova & Milichovsky 2015).

Koudelkova och Milichovsky faststaller att det finns flera faktorer som paverkar
organisationers tillvaxt, varav en av dessa faktorer &r innovation. Medarbetare som &r
disciplinerade och kvalificerade att utfora de arbetsuppgifter de fatt kan ha en viktig
paverkan for organisationens framgang. Genom att medarbetarna har disciplin och ratt
kvalifikationer behdver inte ledningen kontrollera medarbetarna, da de istallet kan
fokusera pa organisationens innovation.

Vidare visar Koudelkova och Milichovsky att det finns tva grundlaggande sétt att
paverka manniskor; personlig och icke personlig management. Icke personlig
management k&nnetecknas som en strikt forvaltning dér obligatoriska regler inom
organisationen ska tillampas och en viss niva av standard ska uppnas. Denna forvaltning
ar ocksa kand som en strang forvaltning. Personlig forvaltning, aven kand som en
mjukare form av forvaltning tenderar att fokusera pa empatin hos medarbetaren. Genom
att lagga marke till vad medarbetarna har fér behov och 6nskningar samt visa vilken
betydelse de har inom arbetslaget, skapas en positiv attityd pa arbetsplatsen. Det &r
viktigt att kombinera bada forvaltningarna for att organisationen ska ha nagon form av
utveckling. Om inte bada forvaltningarna anvands kan det resultera till att det bli samre
arbetsmiljo i organisationen (Koudelkova & Milichovsky).



Att motivera anstallda inom foretagsverksamheten idag ar annorlunda jamfért med
tidigare. Anledningen till detta ar att foretag idag har anstallda som &r fodda i olika
generationer dar respektive generation har olika preferenser pa arbetsmiljén, samtidigt
som de har olika personliga och professionella forvantningar beroende pa vad de har
bidragit med i foretaget (Yusoff & Kian 2013). De anstéallda definieras inom tva
aldersgrupper; generation X vilket genererar personer fodda 1966-1976 och generation
Y fodda 1980-2000 &ven kallade millennials (Yusoff & Kian 2013).

Enligt Kultalahti och Viitala (2014) har HR-funktioner kritiserats for att vara
langsamma med att forsta innebérden av de olika forvantningar och preferenser fran de
anstallda. Vidare menar Yusoff och Kian att problemet med de anstalldas motivation ar
en dold variabel for foretagen, vilket resulterar till att foretag fortsétter att anvanda sig
av gamla metoder och procedurer som ska vagleda anstallda fran olika generationer in i
foretaget genom aktiviteter som ar foraldrade samt andra gamla drift- och
organisationsprocesser. Ett sétt att motivera anstallda ar genom att veta vad de anstallda
vill ha eller vad de har for mal nar de borjar arbeta. Kubatova och Kukelova (2014) tar
upp att det viktigaste kriteriet vid valet av ett jobb inte &r den ekonomiska erséttningen
utan attraktionen av sjdlva arbetet och dess potentiella mojligheter till kontinuerlig
professionell utveckling for generation Y. Dock ska inte detta tolkas som att 16nen ar
inte viktigt for medlemmar av generation Y. Lagg &ven till andra dolda variabler som
har en paverkan pa motivationen som till exempel behovet av aterkoppling vilket
resulterar i att det uppkommer problematik for chefer eller arbetsgivare nar det kommer
till motivation av generation Y.

1.3 Problemformulering

Med hjalp av foljande tva fragor ska vi undersoka vilket ledarskap som paverkar
generation Y':s motivation:

e Vad dr det som motiverar unga medarbetare?
e Vilken typ av ledarskap ska anvéandas for att motivera unga medarbetare?

1.4 Syfte

Syftet med denna uppsats &r att skapa en forstaelse for hur yngre medarbetare fodda
1980-1999 ska motiveras och ledas i deras arbete. Vilket ledarskap ska anvéndas och
hur ska en bra ledare vara for att stdndigt kunna motivera sina yngre medarbetare? For
att kunna svara pa dessa fragor kommer vi anvanda oss av olika teorier om motivation
samt om generationsskillnader i arbetsmotivation och genom insamling av data genom
intervjuer.



2. Tillvagagangssatt

| kapitlets inledning forklaras hur vi kom fram till uppsatsens valda fragestallningar.
Darefter presenteras den metod som valts for att besvara studiens fragestallningar.
Vidare forklaras hur studien har genomfoérts nér det galler insamling av priméardata.
Avslutningsvis diskuteras studiens reliabilitet och validitet.

2.1 Fragestallning

Arbetet har gatt ut pa att ta reda pa hur individer som tillhor generation Y motiveras och
vilket ledarskap som paverkar individerna pa basta satt. Genom tidigare erfarenheter har
vi lagt marke till att personer fran olika generationer inte har samma drivkrafter i
arbetet, och har dessutom andra kunskaper samt olika satt att genomfora ett arbete.
Anledningen till att vi valde att studera motivation i olika generationer beror pa att vi
sjélva undrat 6éver hur man motiverar den generationen som kommer efter oss —
Generation Z (fodda ar 2000 och framat). Individer som ingdr i generation Z har en
uppvaxt och ett beteende som ar olik var egen (Igel & Urquhort 2012) och ett rimligt
antagande &r darfor att de kommer att motiveras pa ett annat satt an tidigare
generationer. Men da generation Z fortfarande ar i uppvéxtsfasen finns det inte mycket
data for att besvara fragorna angaende hur man motiverar generation Z.

Eftersom méngden data om vad som motiverar generation Z inte &r tillrackligt stor i
nulaget, valde vi istallet att fokusera pa generation Y da det finns stérre méangd data att
utga fran. En annan anledning till att vi valde undersoka generation Y var att vi sjdlva
kommer fran den generationen och vi vill ta reda pa vad som kan motivera oss i
arbetslivet och vilket ledarskap som &r att foredra.

2.2. Undersoknigsdesign

Bryman och Bell (2013) havdar att en design utgdr en struktur for hur arbetet ska ga till
och végleder nar man anvander sig av en konkret metod. Vi kom fram till att
fallstudiedesign ar den design som passar uppsatsens fragestallningar bast for att vi
skulle komma in djupet pa det vi valt att undersoka. En fallstudiedesign ar en specifik
och grundlaggande studie av ett enda fall. Narmare forklarar Bryman och Bell att en
fallstudiedesign ar ett fall som forfattarna sjalva véljer for att sedan studera fallet utifran
de fragestéllningar man valt att stilla. Bryman och Bell (2013:84) beskriver fallet pa
foljande satt:

Den grundlaggande formen for en fallstudie rymmer ett detaljerat och ingaende
stadium av ett enda fall. Bland andra Stake (1955) menar att fallstudieforskning ror
den komplexitet och specifika natur som det specifika fallet uppvisar.
Fallstudiedesign &r en mycket populér och ofta anvénd forskningsdesign inom
foretagsekonomisk forskning.

Den bésta typen av fallstudie for vart arbete ar interna fallstudier. Denna typ av
fallstudie gar ut pa att man tar flera olika fall for att sedan studera dessa tillsammans
som i sin tur ska ge en generell foreteelse.



2.3 Val av organisation

I och med att generation Y innefattar personer fodda mellan 1980-1999 betyder det att
vi har ett stort utbud av respondenter, vilket innebér att vi kan hitta respondenter i stort
sett i de flesta organisationer (Solnet, Kralj & Kandampully 2012; Kubatova &
Kukelova 2014; Eisner 2005). Det stora utbudet av respondenter gor att vi kan anvanda
0ss av ett bekvamlighetsurval. Bryman och Bell forklarar att ett bekvdmlighetsurval ar
personer som rakar vara tillgangliga for personerna som arbetar med studien. Vidare
menar Alvehus (2013) att ett bekvamlighetsurval reflekterar en viss kohort av
manniskor snarare an ett storre fenomen. Nar vi skulle bestdmma oss vilken
organisation vi skulle studera foll valet antingen pa nagon privat sektor eller ocksa
nagon del av den offentliga sektorn.

Forst foll valet pa att studera en organisation inom den privata sektorn pa grund av det
var det mest tillgangliga alternativet vi hade till hands, dock var vi inledningsvis inte
helt Gverens om att den privata sektorn skulle bidra med de svar vi sokte efter. Enligt
Buelens och Broeck (2007) vérderar bade chefer och anstallda inom privata
organisationer yttre beldningar hégre an inre beléningar, framst ekonomiska beldningar,
till skillnad fran den offentliga sektorn som anvéander sig mer av inre motivation som till
exempel mojligheter till personlig utveckling och en kénsla av att individen utgor en
skillnad pa arbetsplatsen. Efter lite betanketid bestamde vi oss for att studera nagon
offentlig sektor istéllet da den offentliga sektorn anvander sig mer av inre motivation,
dock betyder detta inte att de inte anvander sig av yttre motivation. Valet foll pa
fastighetskontoret i Malmo stad. Fastighetskontoret & kommunens officiella
fastighetségare och beskriver sig sjdlva som “Stadens juridiska fastighetségare. Vi
forvaltar Malma stads mark och ansvarar for att kopa, salja och upplata fastigheter med
tomtritt eller arrende” (Malmo stad 2017). | Figur 1 aterfinns ett organisationsschema
av Fastighetskontoret for Malmé stad”.
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Figur 1: Organisationsschema Fastighetskontoret i Malmg stad (Malmo stad 2017)



Organisationen har ca 130 anstallda uppdelade fyra avdelningar;
Exploateringsavdelningen, Markavdelningen, Fastighetsjuridiska avdelningen och
Lokalforsorjningsavdelningen. Forutom organisationens avdelningar finns det &ven tre
enheter; STAB, Ekonomienheten och Kommunikationsenheten. Respondenterna som
intervjuades kommer fran fastighetsjuridiska avdelningen, ekonomienheten,
lokalforsorjningsavdelningen eller exploateringsavdelningen.

2.4 Intervjuer

Det finns olika satt att genomfora en empirisk studie pa. Intervjuer, enkater,
observationer och dokumentanalyser ar de mest forekommande (Lind 2014). | vart
arbete har vi valt att anvanda oss av intervjuer. Med hjalp av intervjuer kan vi skapa en
forstaelse for hur vara respondenter tanker och fa mer tillforlitliga svar an om vi enbart
skulle valja att anvanda oss av till exempel enkater. Alvehus (2013) beskriver att det
finns tre sorters intervjutyper: Strukturerade, semistrukturerade och ostrukturerade. |
vart arbete anvéande vi oss av semistrukturerade intervjuer for att respondenterna ska fa
svara fritt pa de fragorna som stalldes samtidigt som respondenterna inte skulle
paverkas av intervjuaren.

Semistrukturerade intervjuer ar den vanligaste formen av intervjutyp. Denna intervjutyp
baseras pa att intervjuaren har ett formular med 6ppna fragor som kan komma att beréra
flera amnen (Alvehus; Bryman & Bell 2013). Bryman och Bell menar att fragorna inte
nodvandigtvis behdver komma i samma ordning som intervjuguiden.

Alvehus (2013) foreslar att intervjuaren maste vara observant under intervjun och vara
aktiv i sitt lyssnande i och med att respondentens roll bara &r att besvara intervjuarens
fragor och har darfor en stor paverkan pa intervjun. Intervjuer ar flexibla metoder for att
inskaffa empirisk data (Bryman & Bell; Alvehus; Lind). Fragestallningarna till
intervjuerna har vi delvis formulerat sjalva och delvis fatt inspiration fran
kandidatuppsatsen “Yngre medarbetares arbetsmotivation” skriven av Gustafsson och
Jonsson (2016).

2.5 Val av respondenter

Vid val av respondenter valde vi att avgransa oss till fem medarbetare som tillhor
generation Y, och fem chefer, som tillhér Baby boomers och generation X. | och med
att vara respondenter ar antingen chefer eller medarbetare har vi stallt olika fragor
beroende pa om man ar chef eller medarbetare.

Dalen (2008) konstaterar att valet av respondenter ar en viktig fraga inom kvalitativ
forskning. Respondenterna som deltar i intervjuerna kan inte vara fér manga eftersom
bade genomfdérandet och bearbetandet av intervjuerna ar en tidskravande process.
Dessutom maste materialet fran intervjuerna ha en sadan kvalitet att den kan utgora
tillrackligt med underlag for senare tolkning och analys i arbetet. Vidare foreslar Dalen
att inom flera amnesomraden ar det viktigt att ha mer an en informationsgrupp. Detta
ger en uppfattning om hur olika parter upplever samma situation och hjalper till att
fanga upp nya nyanser och mangfald. Genom att vélja att intervjua individer fran olika
generationer och som representerar bade chefer och medarbetare kunde vi sammanstalla
och jamfora svaren och fa en stdrre inblick om vad som motiverar yngre medarbetare.



2.6 Validitet och reliabilitet

Bell och Bryman (2013) tar upp olika synpunkter som kravs for att kunna genomfora ett
forskningsarbete. En av synpunkterna &r att det kravs en kannedom av de kriterier som
finns inom foretagsekonomisk forskning likvél som inom allt forskningsarbete, vilka &r:
reliabilitet och validitet. Reliabilitet handlar om att undersokningens resultat ska forbli
detsamma dven om det skulle utforas pa nytt eller genom ett slumpmaéssigt urval.
Validitet avser i sin tur om vi undersoker det som vi vill undersoka (Dalen 2008).
Bryman och Bell sammanfattar validitet som: “En bedémning av om de slutsatser som
genererats fran en undersokning hénger ihop eller inte” (Bryman & Bell 2013: 63).

Bryman och Bell gar in djupare pa begreppet validitet genom att diskutera skillnaden
mellan extern och intern validitet. Intern validitet podngterar att det som forskaren
observerar ska 6verensstimma med de teoretiska kunskaperna som forskaren utvecklar
och utgar ifran. Vidare forklarar Bryman och Bell att intern validitet starker kvalitativa
undersokningar pa grund av forskaren har en Iang narvaro och delaktighet som i sin tur
leder till att forskaren kan séakerstalla 6verensstammelsen mellan begrepp och
observationer.

Det som skiljer sig mellan intern och extern validitet ar att den externa validiteten kan
komma att skapa problem for forskare som arbetar med kvalitativa forskningsansatser.
Anledningen till att det kan forekomma problem beror pa att kvalitativa
forskningsansatser har en tendens att anvénda sig av fallstudier och begransade urval. |
och med att urvalets storlek ar lagt da vi valde att endast att studera en organisation hade
vi tankar kring studiens validitet och reliabilitet. Detta ska dock inte paverka varken
studiens reliabilitet eller validitet da det inte finns nagra konkreta svar pa hur stor
urvalet ska vara. Det som styr urvalets storlek &dr hur “fyllig” respondenternas svar ar
och om urvalets svar ar tillrackliga for studien (Bryman & Bell; Alvehus 2013) vilket vi
beddmde att de var.



3. Teoretisk referensram

Kapitlet inleds med att definitioner av begreppet motivation. Vidare i kapitlet redovisas
teorier om de olika generationernas olikheter. Kapitlet avslutas med teorier om
ledarskap och hur generation Y forhaller sig till det.

3.1 Motivation

Termen motivation harstammar fran det latinska ordet rorelse (Movere). Motiv utgor
grunden for ménniskor for att initiera och utfora frivilligt beteende. De kan fungera som
tillforlitliga indikatorer pa manskligt beteende, och de kan avsldja en persons
varderingar, forestallningar och attityder. Motiv paverkar ofta manniskans perception,
kognition, kanslor och beteende (Shafi, Meenakshi & Choudhury 2016). Pa ett mer
forenklat satt beskriver Achim, Dragolea och Balan (2013) att motivation baseras pa
individens behov som kraver att behoven é&r tillfredstallda och darfor driver och
uppmuntrar individen att utfora en rad atgarder for att halla behoven fortsatt
tillfredsstallda.

Abrahamsson och Andersen (2014) forklarar att motivation ar baserad pa manniskors
beteende: hur den kommer att uppsta, vad som hander om den bevaras och hur den ska
avslutas. Med hjalp av olika motivationsteorier kan man forklara varfér ménniskor
handlar som de gor. For att kunna precisera vad som driver motivationen maste den inga
i en mer omfattande modell som kan forklara specifika beteenden och motivet bakom
den. De personliga motiven till manniskors beteende kan delas upp i
motivationsmassiga variabler, fardigheter eller variabler som hanger ihop med
personlighetsdrag och kognitiva variabler (uppfattningar och varderingar). Det &r endast
individer som kan bli motiverade och ha motivation. Darfor kan inte organisationer eller
grupper bli motiverade. Motivation ar inte heller ndgon personlig egenskap som vissa
manniskor kan ha men inte andra.

Abrahamsson och Andersen beskriver att motivation uppstar i ett samspel mellan
individen och sjalva situationen. Nivan pa motivation kan variera mellan olika
manniskor, men ocksa inom individen. Motivation i arbetslivet ar ett mycket
sammansatt fenomen. Det kan forklaras av bade personliga faktorer och de faktorerna
inom arbetsmiljon och sjalva arbetet. Alla manniskor ar olika, och darfor behdvs det
olika metoder for att kunna motivera.

Nilsson (2013) skriver att inom psykologin talar man bl.a. om graden av
prestationsbehov. Hoga prestationsbehov finns hos de individer som &r tavlingsinriktade
och strévar efter att ”tdvla och vinna”. Ménniskor som undviker tévlingssituationer har
en tendens att ha ett 1agt prestationsbehov. Darfor kan man anta att personer som ar
prestationsinriktade kan inneha en formaga att bli motiverade och ha en hogre
anstrangningsniva. Vidare visar forskning att personer med hogt prestationsbehov har
en tendens att reagera positivt nar de far hoga krav pa sig, medan personer med lagre
presentationsniva tappar motivation om de har lika hoga krav pa sig. Van Dam (2015)
menar att om en individ har mal uppsatta kan det leda till att individen kénner en viss
motivation av de malen. Manniskor kan ocksa motiveras genom att de far olika typer av
beldningar, sasom pengar, vilket klassas som yttre motivation. Det finns dven



manniskor som motiveras av emotionell motivation som till exempel arbetsglédje, vilket
identifieras som inre motivation.

3.2 Yttre motivation

Hsiu (2007) sammanfattar yttre motivation som en handelse dar man fokuserar pa malet
med drivna skal, till exempel genom olika sorters beloningar sdsom befordran eller 16n
medan inre motivation anger en psykologisk tillfredsstéllelse sasom gladje som kommer
ifran en specifik aktivitet. Yttre beloningar kan ha positiva effekter pa motivation och
beteende, men yttre former av motivation kommer néastan alltid med ett pris i form av
“dolda kostnader”.

Reeve (2015) sammanstaller att pengar genererar yttre motivation i den utstrackning
som de uppratthaller en "fran borjan till slut " i personens sinne, dér borjan dr beteendet
och slutet ar nagra attraktiva konsekvenser. | detta fallet &r det pengar och 16n.
Manniskor vill géra det som de kommer bli belénade for. Motivation &r ocksa skapad
genom den milj6 som ménniskorna befinner sig i och genom nérvaron av en beldning.
Hsiu (2007) beskriver att en individ drivs av dess beteende fran upplevda varden och
fordelarna med sin utférda handling.

De grundlaggande malen for yttre motiverade beteenden &r de organisatoriska
beloningar eller gemensamma fordelar. Organisatoriska beléningar &r anvandbara for att
motivera individer att utféra 6nskade beteenden. Organisatoriska beldningar kan variera
fran monetéra incitament sdsom 6kad 16n och bonus till icke-monetara utmarkelser
sasom befordran och anstéllningstrygghet. Deci och Gagne (2005) diskuterar att de
aktiviteter som inte &r intressanta kan krava yttre form av motivation. Uppgiften blir
beroende av den uppfattningen som finns mellan en handelse och dnskat resultat, bland
annat ett tydligt motstand.

3.3 Inre motivation

Hsiu (2007) betonar att inre motivation &r nar en individ deltar i en aktivitet for sin egen
skull, av intresse, eller for gladjen och tillfredsstallelsen som utgar fran egna
erfarenheter. Till exempel att anstallda far en 6kad kunskap genom att arbeta sjalva eller
att de bidrar med nagot till organisationen genom fortroende pa sin egen formaga.
Forskning visar att den avgdrande roll som inre motivation har forklarar méanskliga
beteenden pa flera omraden, inklusive kunskapsdelning.

Reeve (2015) betonar att manniskor upplever inre motivation eftersom de har
psykologiska behov inom sig. Nar inre motiverade manniskor soker efter nagot nytt,
sOker de efter de optimala utmaningarna och forsoker utvidga sina talanger och
formagor. Manniskor som ar inre motiverade tenderar ocksa att prestera bra och njuta av
vad de gor. Ju hogre en persons inre motivation &r, desto storre blir hans eller hennes
engagemang i uppgiften. Anstallda med hog inre motivation ar alltid villiga att forbéattra
sina fardigheter. De kéanner till sina styrkor och svagheter. De vet i vilken riktning de
ska véxa och hur man gor det samtidigt som de &r intresserade att konfrontera nya
utmaningar i arbetet. De forsoker bli béattre, vilket gor det mojligt for dem att 6verskrida
sina granser. Samtidigt ar de, enligt Reeve, sin egen domare. Dessa medarbetare kan ta
emot kritik fran andra i deras omgivning och uppfattar det som konstruktiv
aterkoppling. De kan investera i sin utveckling, och ser det som en nddvéandig del i det
dagliga arbetet. Deci och Ryan (1985) havdar att manniskor fods med en inre



motivation, men ogynnsamma forhallanden kan latt forstora den inre motivationen.
Cognitive Evaluation Theory (CET) forutsatter att under gynnsamma forhallanden,
kommer denna motivation att utvecklas mycket val. CET havdar att det &r det sociala
sammanhanget av handelser som till exempel information, feedback, kommunikation,
priser, etc. som forstarker en kénsla av kompetens, ocksa kan starka inre motivation att
vidta atgarder (Deci & Ryan 1985). Genom att anvanda sig av olika teorier om
motivation som exempel Self-determination Theory (Deci & Ryan 2008) kan man skapa
en storre forstaelse av den.

3.4 Self-determination Theory (sjalvbestammande teori)
Enligt Deci och Ryan (2008: 182) &r:

Sjalvbestammandeteorin (SDT) en empirisk baserad teori baserad pa mansklig
motivation, utveckling och vélbefinnande. Teorin fokuserar pa olika typer av
motivation, snarare an bara mangden av motivation och dgnar uppmarksamhet sarskild
at sjalvstandig motivation, kontrollerad motivation och amotivation som spaman for
prestationer, relationer och vélbefinnande resultat. Teorin tar ocksa upp de sociala
forhallanden som forbattrar och minskar dessa typer av motivation [...]

Deci och Gagné (2005) forklarar att SDT ar en autonom motivation hos individen som
innebdr att man agerar med en kansla av fri vilja och har erfarenhet av att vilja saker och
ting vilket leder till att man blir mer resultatinriktad. Deci och Gagné menar att om en
person genomgar en kontrollerad motivation som till exempel Cognitive Evaluation
Theory (CET) innebar det att externa faktorer paverkar individens motivation negativt
genom att man minskar kanslan av autonomi (Deci & Gagne 2005). Deadlines,
overvakning, utvarderingar raknas som externa faktorer. Aven beloningar raknas som en
extern faktor, mer exakt en konkret beloning.

Om en individ utfor en aktivitet for att de finner aktiviteten intressant, kommer de utféra
aktiviteten med vilja vilket ar vad SDT foresprakar. Skillnaden mellan SDT och CET é&r
att individen kanner av en press att han eller hon maste utharda aktiviteten samt att
individen maste tanka, kdnna och bete sig pa ett visst specifikt satt (Deci & Gagné; Deci
& Ryan). Innan redogdrelsen for hur motivation paverkar generation Y kommer nasta
avsnitt forklara skillnaderna mellan generation Y och de foregaende generationerna.

3.5 Baby Boomers och Generation X

| foregaende avsnitt definierades begreppet motivation, vilka tvd motivationsfaktorer
som fanns (inre- och yttre motivation) samt forklarades skillnaderna mellan STD och
CET. Innan redogdrelsen for generation Y kommer vi i detta avsnitt forklara vad som
skiljer sig mellan generation Y och de tva generationer som ar féregaende. Dagens
arbetskraft bestar av till storsta del av individer som &r med i generationen Baby
boomers eller Generation X (Solnet et al. 2012; Kubatova & Kukelova 2014; Gibson et
al. 2009).

De tva generationerna &r de generationer som ar foregaende till generation Y. Enligt
Gibson et al. &r tiderdkningen for generationerna:

Baby Boomer 1946-1964
Generation X 1965-1979
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Aven om Baby Boomers och Generation X &r tva olika generationer menar Gibson et al.
(2009) att de tva generationerna har mer saker gemensamt an nagon av generationerna
har med Generation Y. Tabell 1 tar upp olika egenskaper och begrepp som baby
boomers och generation X har beskrivits med genom éaren.

Baby Boomers Generation X
Sandwich generation Nyckelbarn
Foretagslojalitet Brist pa lojalitet
Idealistisk Utgor reaktion
Sjalvupptagen Oberoende av andra
Arbetsnarkoman Balans mellan arbets- och privatliv
Teknisk konservativ Datorkunnig
Behorig Cynisk/Skeptisk
Traditionell familj Skilsméssofamilj
Forsiktig med sin makt Sjalvstandig
Tavlingsinriktad Entreprendrskap
Matrealistisk Lattroad

Tréining Livslangt larande
Bekvdm med forandring Kreativ

Optimistisk Vill fullgora jobbet
Séakerhet orienterad Karriarmojligheter

Tabell 1: Ké&nnetecken for Baby Boomers och Generation X (Gibson et al. 2009)

Gibson et al. (2009) podngterar att Baby Boomers anses vara den generationen med flest
individer inom arbetskraften samtidigt som de flesta ledarskapspositioner bestar av
individer inom samma generation. De klassas som lojala och tavlingsinriktade
arbetsnarkomaner. Pa grund av alla krigshistoriska handelser under 1900-talet har Baby
Boomers en serids uppfattning gallande arbete och har mer eller mindre upptéckt hur
viktigt det ar med arbete for att hushallens privatekonomi ska fungera. Uppvéxten under
60-talet har gjort att man skaffat sig ett mantra gillande “sex, droger och rock n' roll”
och erfarit en del sociala forandringar vilket resulterat till att de &r positiva till
forandring. De vérderar framgang, lagarbete, inkluderar andra manniskor samt
forandringar av regler (Gibson et al. 2009).

Enligt Gibson et al. (2009) har personer inom generation X vaxt upp med skilsméssor
och bevittnat hur allt fler foretag forsvinner. Dessa faktorer gor att personer inom
generation X inte anses vara mindre lojala an féregaende generation. Generationen har
problem med att njuta av sina framgangar i karriaren, ar mer oroade éver
karriarmgjligheterna samt balansen mellan arbetsliv och privatliv. De har kunskapen att
hantera datorer, och vill ha en stimulerande arbetsmiljo. Till skillnad fran Baby
Boomers ar personer inom generation X mer rorliga och kan flytta fran jobb till jobb for
att forbéattra sina karridrer. Enligt Gibson et.al. &r det mojligt att individer inom Baby
Boomers ser generation X som lata och inte ambitidsa samt att de saknar lojalitet. En ny
generation som utmaérks av bland annat en stor teknologisk kunnighet ar generation Y.
Deras syn pa arbetet ar olik de foregaende generationerna.
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3.6 Generation Y

Att definiera generation Y kan vara komplext da olika forskare har olika tolkningar for
vilka personer som ingar i generation Y och vilka som inte gor det. Det finns ingen
faststalld period for nér generation Y borjar och avslutas. Vissa menar att de ar fodda sa
tidigt som 1978 medan andra menar att de ar fodda sa sent som 1982. Man ar inte heller
éverens om vilket ar generation Y slutar, dar en del raknar generationens slut ar 1996
och andra sa sent som ar 2000. Men varfér har man namngett generationen efter
bokstaven Y? Bokstaven Y uttalas som [wai] pa engelska, vilket ocksa har samma
bendmning pa ordet “varfor” pa engelska (why) [wai]- vilket kan tolkas som att man
ifragasatter generationen (Pihl 2011).

Enligt Pihl (2011) &r generation Y den forsta generationen som &r uppvéxt inom ett
varumarkesimpregnerat samhélle samtidigt, som denna generation under sin uppvaxt
standigt har kommunicerat med hjalp av informationsteknik samtidigt som de
marknadsfor sig sjalva via tekniken. Det som utmarker generation Y jamfort med
foregaende generationer ar generationens uppvaxt. Till skillnad fran de aldre
generationerna &r individer inom generation Y uppvéxta med internet och tekniska
framsteg inom informationsteknologin (Cennamo & Gardner 2008). Enligt Solnet et al.
(2012) existerar det fler individer fran generation Y an foregaende generation,
atminstone om man ser till de mer utvecklade landerna runtom i varlden. Faktum &r att
generation Y beraknas ndrma sig samma storlek som generationen Baby Boomers.

Enligt SCB (2016) finns det upp mot 121 000 ungdomar i Sverige mellan aldrarna 16-
24 som ar arbetslsa. Pa grund av gruppens storlek bor det finnas en storre benagenhet
att anstalla personer fran generation Y da det ar denna aldersgrupp som ska gora entré
inom arbetskraften (Solnet et al. 2012; Kubatova & Kukelova 2014; Eisner 2005). Nar
det kommer till karridren har individer inom generation Y specifika idéer for att vaxa i
karridren samtidigt som de har stora krav pa arbetet. Exempel pa krav ar flexibla
arbetstider, mojligheter att arbeta utanfor den formella arbetsplatsen och en dynamisk
organisation, (Kubatova & Kukelova 2014; Tolbize 2008).

Gibson et al. (2009) poangterar att aterkoppling ar viktigt for generation Y.
Aterkoppling ar en nyckelfaktor som har en avgérande roll for individers motivation
inom organisationer (Brutus & Greguras 2008). | och med att generation Y &r uppvéxt
med en stindig teknikutveckling, kallas generation Y for "digitala infodingar”, och &r
mycket tekniskt kunniga. De anvénder sina mobiltelefoner och Internet for att
kommunicera med varandra mer &n nagon annan form av teknik (Kubatova &
Kukelova, 2014; Tolbize, 2008; Yusoff & Kian, 2013). De har darfér inga problem att
arbeta med den nya tekniken till skillnad fran féregaende generationer, tvartom,
generation Y ser snarare tekniken som en tillgang. P& grund av att man vet hur man ska
tillampa tekniken resulterar det i att man kan gora flera saker samtidigt (Han & Su
2011).

De vardeséatter teamwork och de handlar kollektivt inom organisationen. De
k&nnetecknas &ven som optimistiska, sjalvstandiga och har latt for att anpassa sig till
foréandringar (Tolbize 2008). Enligt Nge et al. (2010) k&nnetecknar personer inom
generation Y fem ledande motiv inom arbetet; balans mellan privatliv och arbetsliv, bra
I6n och gynnsamheter, mojligheter for avancemang (inom arbetet), meningsfulla
arbetserfarenheter och en god arbetsmiljo. Rattvisa ar nagot som ocksa kénnetecknas av
generation Y till skillnad fran féregaende generationer (Ahn & Ettner 2014). | Tabell 2
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visas vilka tillgangar och vilken belastning som personer inom generation Y
karaktériseras av.

Tillgangar Belastning

Malorienterade Ogillar mindervardigt arbete

Positivt ndrmande Begransad formaga att hantera komplexa
méanniskor

Tekniskt kunniga Lite erfarenhet

Samarbetsvilliga Sjalvfortroende som inte motsvarar skicklighet

For mangfald Otaliga

Tabell 2: Kannetecken for individer frn generation Y (Kubatova & Kukelova 2014)

Olika generationer kraver olika typer av ledarskap. Darfor maste ledare vélja ett
passande ledarskap som hjalper att motivera sina anstéllda.

3.7 Ledarskap

Motivation spelar en viktig roll i utdvande av ledarskap. En av tolkningarna av
begreppet ledarskap tyder: ”En process dér en person utdvar avsiktlig pdverkan pa andra
maénniskor i syfte att uppna ett mal” (Forslund 2009: 37). De flesta element som
omfattar ledarskapet &r mal, maluppfyllelse, grupper eller organisationer. Med ratt typ
av ledarskap kan ledaren paverka sina medarbetare och stréva efter att uppfylla mal som
gynnar organisationen. Darfor ar det viktigt att vélja ratt typ av ledarskap som kan
hjélpa att motivera anstéllda, snarare &n att skapa konflikter och sémre prestationer i
organisationen.

Forslund (2009) beskriver att ledarskap &r bade en process och en viss egenskap som en
person kan besitta. Ledarskapsprocessen bestar av anvandning av dess inflytande, utan
att tillgripa tvangsatgarder i syfte att kunna forma malen i grupper eller organisationer.
Ledarskap handlar om att motivera beteenden som syftar till att uppna organisationens
mal och som kommer att bidra till att skapa en sorts kultur inom organisationen.
Forslund beskriver att olika syn pa ledarskap har lett till att flera typer av
ledarskapsmodeller har skapats.

Det auktoritara ledarskapet, enligt Bolman och Deal (2015), ar en ledarskapsmodell dar
ledaren ger order till sina medarbetare. Ledaren fragar inte efter hur medarbetaren
uppfattar situationen och medarbetaren har inte heller nagon insyn i hur vidare planer
ser ut for organisationen. Med detta beteende skapar han/hon tryck pa sina medarbetare
och ar samtidigt mycket kravande. Det auktoritara ledarskapet leder till en positiv
produktivitet, daremot skapas det en negativ arbetsmoral.

| ett demokratiskt ledarskap har ledaren ett grupporienterat mal som Granberg (2015)
beskriver som att: han/hon lyssnar pa vad medarbetarna har att séga och tar hansyn till
deras synpunkter. Denna typ av ledarskap anvéander diskussioner for att komma fram till
gemensamma mal genom grupp- och utvecklingsorientering. Lat ga-ledaren (som
kommer fran franskans laissez-faire och betyder att gora) anvander ett passivt ledarskap
(Granberg 2016). Den typ av ledare har inga krav pa medarbetare och ser till att endast
de nddvandiga redskapen ar tillgangliga for medarbetarna. Darfor skapar denna typ av
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ledarskap en otrygg miljo for medarbetaren, eftersom medarbetaren inte far nagra
kommentarer eller nagon form av aterkoppling pa utfort arbete.

Idag finns det fler mer moderna typer av ledarskap som transaktionellt och
transformativt ledarskap (Granberg 2012). Bada ledarskapsmodeller ar
tvadimensionella, det vill sdga att de &r antingen uppgift- eller relationsinriktade.
Transaktionellt ledarskap kommer fran att synen pa ledarskapet grundar sig pa
transaktioner mellan ledaren och dem som han eller hon leder. Ledaren bestammer
tillsammans med sina medarbetare 6ver de arbetsuppgifter som ska utféras. Den
viktigaste beloningen i den typen av ledarskap &r 16nen. Det forekommer andra
beléningar som ocksa anses vara viktiga som status och kompetensutveckling (Granberg
2016). Ledaren anvander l6nesamtalet och utvecklingssamtalet som sin viktigaste metod
att motivera anstéllda. Férutom bel6ningar forekommer det ocksa bestraffningar
(Granberg 2016). Ledaren kontrollerar medarbetarnas misstag, samt avvikelser fran
organisationens mal och planer. Det har sattet att kontrollera kan beskrivas som en slags
“piska” metod, eftersom man maste ha i dtanke att det finns risk for bestraffning under
tiden man utfor sina arbetsuppgifter.

Forskning visar att transaktionellt ledarskap uppfyller kraven i det moderna arbetslivet
(Granberg 2016). Utdver de olika formerna av bestraffning, beléning och kontroll
behovs det ocksa mer personlighetsegenskaper i ledarskapet det vill saga att ledaren lar
kdnna sin medarbetare for att kunna motivera dem. Darfor har man paverkats av
transformativt ledarskap dar ledaren ké&nner till medarbetarnas ideal och vérden.
Relationen mellan ledaren och medarbetaren far ett storre varde. Bada sidor
kompletterar och hjalper varandra for att bada parterna ska uppna de gemensamma
malen (Granberg 2016). Thompson och Gregory (2012) havdar att chefer som kan anta
en ledarstil som kan anpassas av transformativt ledarskap, en som framjar relationer och
moter medarbetarnas individuella behov, ar de chefer som mest framgangsrikt kommer
behalla medarbetare fran generation Y.

For att fa sina medarbetare som ingar i generation Y tillfredsstallda maste en ledare ge
vagledning, mentorskap, utveckling och regelbunden aterkoppling till sina medarbetare.
Ledaren som &r beredd pa att folja de punkterna kommer att erbjuda den personliga,
utvecklingsorienterade uppmarksamheten som verkar vara 6nskad av Millennials. P&
samma satt, pa grund av generation Y':s utveckling, positivitet och maximering av
potential, kommer ocksa en végledning att leda till framgangsrik motivation och
kvarhallande av generation Y. Det som kravs for att motivera yngre medarbetare ar ratt
typ av ledarskap. Dessutom ar det ocksa viktigt att ledaren har vissa egenskaper som
hjalper bada parter att uppna bra resultat i arbetet.

3.8 Generation Y och ledarskap

Enligt Hays (2014) &r de fyra viktigaste kvaliteterna hos en ledare; att motivera andra,
vara rattvis, vara kunnig/expertis inom sitt omrade samt vara stodjande. Vidare menar
Hays att organisationer ska 0vervéga att integrera formellt mentorskap och coaching for
de medarbetare som har en chefsposition inom organisationen. | Figur 2-redovisas de
fyra viktigaste kvalitéerna hos en arbetsledare. Pa forsta plats ledaren ska motivera
andra (55 %), andra plats ar att en ledare ska vara rattvis (47 %), pa tredje plats &r att
ledaren ska vara kunnig/ expertis inom sitt omrade (38 %) och sist ska hon/han vara
stodjande (35 %).
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De fyra viktigaste kvalitéerna hos en arbetsledare

[ Antal procent
generation Y

Figur 2: De fyra viktigaste kvaliteterna hos en arbetsledare. (Hays 2014:11).

Individer inom generation Y beskrivs enligt Hays (2014:44) som “ohanterliga” pa grund
av “kraven, behoven och forvantningarna” som generationen har pa arbetet. Till
exempel behovet av standig aterkoppling och guidning, kraven pa utmaning i arbetet
och forvéantningarna pa avancemang inom hierarkin i organisationen (Thompson &
Gregory 2012).

Thompson och Gregory menar att den mest lampade arbetsledaren for generation Y &r
den som kan tillampa en ledarstil som tar individuell hansyn till individer inom
generation Y. Vidare forklarar Thompson och Gregory att ledaren som kan framja
relationer, beméta individens behov ar den ledare som mest framgangsrikt kommer att
attrahera, motivera och behalla sina anstéllda inom generation Y. I och med att
generation Y &r befintlig i arbetsmarknaden och kommer att utgora storre delen av
arbetskraften inom en snar framtid maste ledaren anpassa ledarskap och arbetsledning
for att lara sig hantera och komplettera sina yngre medarbetares arbetsstil om
organisationer ska lyckas i framtiden (Thompson & Gregory 2012; Hays 2014; Eisner
2005).

3.9 Sammanfattning

Ordet motivation ar svart att definiera men for att sammanfatta det pa ett enkelt sétt kan
begreppet forklaras som de motiv en individ har for att tillfredsstalla sina behov. For att
kunna motivera en individ maste man darfor veta vilka motiv en individ har, det kan
vara till exempel emotionella motiv eller finansiella motiv. Genom att veta vilket motiv
en individ drivs av, kan man anvénda det som motivationsfaktor. Dessa
motivationsfaktorer klassas som antingen inre eller yttre motivationsfaktorer.
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Hisu (2007) forklarar att yttre motivation ar nagot som driver en individ genom till
exempel beldningar eller befordran. Vidare menar Hisu att yttre motivation har en
positiv effekt pa motivation, dock finns det nastan alltid nagon negativ konsekvens.
Reeve (2015) menar att genom att anvanda yttre motivation gér ménniskor bara det som
de blir belénade for. Motsatsen till yttre motivation kallas for inre motivation. Inre
motivation ar nér individen gor saker och ting for sin egen skull, det kan vara till
exempel att individen &r intresserad av det han eller hon gor (Hisu). Reeve konstaterar
att inre motivation grundar sig pa manniskors psykologiska behov inom sig.

Vidare tar Deci och Gagne (2005) fram motivationsteorierna CET och SDT. CET
forklaras som en kontrollerad motivation dér individen drivs av externa faktorer som till
exempel deadlines, utvéarderingar och 6vervakningar. Nackdelen med CET ar att de
externa faktorerna paverkar individens motivation negativt pa grund av att individens
autonomi begrénsas. Dadremot menar Deci och Gagne att en individ som utfér en
aktivitet frivilligt pa grund av intresse utan externa faktorer som paverkar individen
innehar den autonoma motivationen SDT.

De tre generationerna Baby Boomers, generation X och generation Y har olika uppvéxt
och beteenden. Enligt Gibson et al. (2009) har Baby Boomers och generation X mer
gemensamt med varandra an vad nagon av dem har med generation Y. Den framsta
anledningen till att generation Y skiljer sig mest fran foregaende generationer ar for att
individer inom generation Y ar uppvaxta med internet och anvander sig av
informationsteknik (Cennamo & Garnder 2008). Pihl (2011) menar att individer inom
generation Y &r uppvéxta i ett varumarkesimpregnerat samhalle.

Varje generation kraver olika typer av ledarskap som successivt kommer hjélpa dem att
uppfylla sina mal och samtidigt gynna organisationen. Olika syner pa ledarskap har
skapat olika typer av ledarskapsmodeller. Auktoritart, demokratiskt, laissez-faire,
transaktionellt och transformativt ledarskap ar olika typer av ledarskap som kan hjélpa
eller skada organisationen om de anvands pa fel sétt. Darfor ar det viktigt att valja ratt
ledarskap for de yngre medarbetare som har andra krav pa ledaren och sjalva
organisationen jamfort med dem tidigare generationerna. En ledare for generation Y &r
den som kan tillampa en ledarstil som tar individuell hansyn till individer inom
generationen (Thompson & Gregory 2012).
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4. Motivation av generation Y i en kommunal forvaltning

| detta kapitel presenterar vi respondenternas svar pa fragorna som vi stallde under
intervjuerna. Intervjuerna bestar av tio fragor som behandlar ledarskap och motivation
(se Bilaga 1 och 2). Respondenterna bestar av yngre medarbetare som ingar i generation
Y och chefer som tillhor bade generation X och Baby boomers. Samtliga respondenter
arbetar inom Fastighetskontoret Malmo Stad, déaremot arbetar respondenterna inom
olika omraden inom organisationen.

Kapitlet &r indelat i fem avsnitt och bdrjar med att presentera respondenterna, vidare
mot tolkningen av motivation, hur begreppet ledarskap tolkas av generation Y, vilka
kvalitéer som &r viktigast for en ledare for att sedan avsluta med begrepp och
varderingar som definierar motivation.

4.1 Respondenterna

Arbetets respondenter bestar av fem medarbetare och fem chefer. Medarbetarna ar
utvalda utifran deras fodelsedr (1980-1999) som faller under kategorin generation Y och
cheferna &r utvalda pa grund av deras ledarroll &t generation Y.

4.1.1 Medarbetare

Som namndes ovan ar respondenterna som blivit intervjuade fédda mellan 1980-1999
och dédrav ingar de i generation Y. Medelvardet av respondenternas fodelsear ar 1986,
vilket resulterar till att medelvardet i alder ligger pa 31 ar. Majoriteten av
respondenterna ar kvinnor, dar tre av fem respondenter identifierar sig som kvinnor,
resterande respondenter identifierar sig som maén.

De olika respondenterna har arbetat olika l&nge inom den offentliga sektorn, dock ligger
det mellan 1-6 ar bland samtliga respondenter. Respondenterna arbetar inom olika
avdelningar i organisationen. Tva av respondenterna arbetar pa fastighetsjuridiska
avdelningen, och resterande respondenter arbetar antingen pa ekonomienheten,
lokalforsorjningsavdelningen eller exploateringsavdelningen. Samtliga respondenter har
en gymnasial utbildning, och fyra av fem respondenter har minst en akademisk examen.
Varje respondent har en utbildning kopplat till sin avdelning. Till exempel en
medarbetare som har en examen inom juridik och darfor foljaktligen arbetar pa den
fastighetsjuridiska avdelningen.

4.1.2 Chefer

Medelvardet bland respondenternas fodelsear ar 1964 vilket genererar att medelaldern
bland respondenterna ar 53 ar. Som namndes ovan tillhor samtliga respondenter bade
Generation X och Baby boomers dar det visar sig att generationsférdelningen ar jamn.
Tre av fem respondenter identifierar sig som kvinnor och resterande respondenter
identifierar sig som mén. Nar det kommer till hur l&nge varje respondent arbetat inom
den offentliga sektorn varierar det beroende pa respondent, men vi kan konstatera att det
rér sig om mellan 10-26 ars erfarenhet. Till skillnad fran medarbetarna har alla cheferna
en akademisk examen, dock arbetar alla respondenter pa olika avdelningar och enheter
forutom tva chefer som arbetar pa samma avdelning, fastighetsjuridiska avdelningen.
Resterande chefer befinner sig i lokalforsdrjningsavdelningen,
exploateringsavdelningen eller ekonomienheten.
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4.2 Respondenternas tolkning av arbetsmotivation

Att forklara termen arbetsmotivation var nagot lite av en utmaning bade for
medarbetarna och for cheferna. Dock var det inte alla respondenter som hade svart att
forklara och tydliggora sin tolkning av begreppet. En del av respondenterna kopplade
ordet arbetsmotivation med glédje och att det ska vara roligt nar man arbetar med sina
arbetsuppgifter. Andra respondenter kopplade det till utveckling inom arbetet samt nér
ett positivt resultat aterspeglar det arbete man utfort.

4.2.1 Medarbetarnas tolkning av arbetsmotivation

Alla medarbetare hade en gemensam uppfattning om begreppet motivation. Enligt
medarbetarna har begreppet en koppling till utveckling pa arbetsplatsen samt att det ar
arbetsuppgifterna som stimulerar medarbetarna i deras arbete. Genom att vara
motiverade kan de utfora sina arbetsuppgifter pa ett battre sétt och fa en kéansla av ett
meningsfullt arbetsresultat.

Termen motivation betraktades som nagot positivt bland alla medarbetare. De flesta
medarbetare hade liknande svar och namnde att aterkoppling bidrar till bade lugn och
utveckling, samtidigt som arbetskollegor ar avgorande for motivationen. De flesta av
medarbetarna kopplar ordet arbetsmotivation med nagot roligt, samt en maojlighet till
utveckling inom sina arbetsuppgifter. En av medarbetarna tolkar motivation som: ”Nér
man lér sig nya saker och utvecklas till en béttre och mer kompetent medarbetare”.

Endast en av medarbetarna menar att arbetsmotivation inte bara kan bidra till utveckling
inom arbetslivet utan &ven inom privatlivet. Samtliga medarbetare konstaterar att det
som motiverar dem &r bade inre och yttre motivationsfaktorer, men medarbetarna
konstaterar att de blir motiverade frdmst av inre motivationsfaktorer. Daremot ar det
viktigt att de kdnner en viss utmaning i sina arbetsuppgifter (som i sin tur gor att de
vaxer i sina roller) och att arbetsuppgifterna ar meningsfulla, att de far tillgang till god
information om hur verksamheten kan utvecklas samt har en bra relation till sina
arbetskamrater. Endast en medarbetare l&gger till att hon i forsta hand motiveras av yttre
motivation till skillnad fran resterande medarbetare som enbart motiveras av inre
motivationsfaktorer. Daremot menar medarbetarna att de faktorer som leder till att de
inte blir motiverade ar faktorer som oréttvisa, otydliga och meningslosa arbetsuppgifter
och belastning.

Vidare menar samtliga medarbetare att nar de kanner sig motiverade okar arbetsgladjen.
Tva av medarbetarna betonar att nar de ar motiverade tanker de inte pa tiden och menar
att arbetstimmarna kanns kortare och tvartom nar de kénner sig icke motiverade. Medan
tvd medarbetare menar att energinivan hojs bade fore och efter arbetet vilket leder till en
vilja att fortsatta arbeta. “Att en person kénner att det &r meningsfullt att utfora
arbetsuppgifter. Antingen for att uppgifterna i sig sjélv ar roliga eller for att resultatet
kénns meningsfullt och viktigt” betonar en medarbetare, och faststiller att ndr hon
kanner sig motiverad marker hon av en kompetensutveckling vilket gér henne mer
innovativ, malinriktad och stimulerad, samt att gladjenivan hojs.

Tre av medarbetarna betonar att nar de kanner sig icke motiverade tittar de mycket pa
klockan och kéanner att tiden gar langsammare. Vidare forklarar de tva resterande
medarbetarna att de blir oengagerade i sina arbetsuppgifter samt inte bryr sig om
slutleveransen av uppgiften nér de inte k&nner sig motiverade. Alla medarbetare menar
att deras chefer motiverar dem frdmst via inre motivation, varav alla ndamnde tkat
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ansvar. Tva av medarbetarna anser att deras chefer motiverar de genom uppmuntran,
medan en annan medarbetare menar att hennes chef motiverar henne genom specifikt
berém. Endast en medarbetare betonar att hennes chef kan anvanda sig av yttre
motivation sa som till exempel en beléning. Samtliga medarbetare menar att deras
kollegor och chefer pa arbetet paverkar deras arbetsmotivation pa arbetsplatsen

4.2.2 Chefernas tolkning arbetsmotivation

Hur chefer uppfattade termen motivation skilde sig inte mycket fran medarbetarna.
Motivation tolkar cheferna som att kunna gora ett meningsfullt arbete och samtidigt ha
roligt n&r man utfor arbetsuppgifterna. Tre av chefer lagger till att arbetsuppgifterna
man utfor ska kannas meningsfulla. Nagot som ocksa kom att kopplas med
arbetsmotivation ar utveckling inom arbetet och att man ser resultat i de arbetsuppgifter
man utfort menar de.

Néar cheferna svarar pa hur de motiverar sina anstéllda var inre motivationsfaktorer det
som kom forst pa tal. Till exempel att man engagerar sina anstéllda och visar att deras
arbetshidrag paverkar slutresultaten. Tva av cheferna menar att nar de har ett visst
fortroende for en anstélld kan de ge den anstallde storre ansvar vilket i sin tur leder till
att den anstallde far en okad arbetsmotivation. Vidare menar de att coaching och
aterkoppling leder till medarbetarna far ett 6kat engagemang vilket i sin tur paverkar
deras arbetsmotivation positivt. Yttre motivationsfaktorer som anvénds for att motivera
de anstallda ar framst 6kad 16n och beléningar konstaterar samtliga chefer. Daremot
anser en av cheferna att avancemang inom hierarkin ocksa ar en motivationsfaktor.

Fyra chefer betonar att det som far deras anstallda att bli motiverade &r att gora
meningsfulla saker, stodja varandra och driva verksamheten. Vidare menar tva av
cheferna att om det finns en viss utmaning i arbetsuppgifterna kanner de anstallda sig
mer motiverade. Daremot ar det endast en chef som menar att de 6vriga
arbetskollegorna har en paverkan pa motivationen hos de anstallda. Chefen konstaterar
att om gruppen lyckas som helhet och uppnar en samverkan skapas motivation hos bade
gruppen och individen.

Det som kan gora att medarbetarna inte blir motiverade ar uppgifter som ar trakiga,
upprepande och framfor allt meningsl6sa arbetsuppgifter menar samtliga chefer. Vidare
menar en av chefer att alla anstéllda har administrativa arbetsuppgifter och utvecklar att
det kan bli problematiskt dd manga kan kanna att administration ar trakigt vilket i sin tur
kan leda till att de anstéllda far en bristande arbetsmotivation.

En av chefer tar upp att nar medarbetare inte kanner sig uppskattade av bade chef och
andra arbetskollegor kan arbetsmotivationen sjunka. Nar fragan om det finns en skillnad
pa att motivera anstéllda fran generation Y och 6vriga generationer menar cheferna att
det inte ar nagon storre skillnad mellan de olika generationerna. Efter lite betanketid
menar en av cheferna att anstallda inom generation Y &r mer kravande nér det kommer
till utmanande arbetsuppgifter, de dr mer “hungriga” fyller en annan chef pad med. Tva
av dem argumenterar for att den nya generationen dr mer “kénslig” och i storre grad
soker mer acceptans bland arbetskollegorna vilket kan paverka deras arbetsmotivation
negativt om de inte far den bekréaftelse och acceptans de forvantar sig.
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4.3 Ledarskap for Generation Y

Pa fragan vilken typ av ledarskap de anser vara passande for generation Y har bada
grupper respondenter svarat med en liknande uppfattning. De flesta respondenter har
tagit upp en ledarskapsstil som ser och behandlar alla medarbetare lika, medan andra
respondenter foresprakar? ett auktoritart ledarskap.

4.3.1 Ledarskap for generation Y enligt medarbetare

Respondenterna skulle identifiera vilken ledarskapsstil som fungerar bést for individer
for generation Y och vad ledarstilen betydde fér dem. En av medarbetarna konstaterade
att en ledare ska ha en bestamd auktoritér ledarskapsstil, samtidigt som i langden skulle
en coachande ledarstil vara mer passande.

En annan medarbetare tog upp att ledaren skulle vara “som vilken medarbetare som
helst” men fortfarande ha en viktig roll och forklara att alla medarbetare ar viktiga
samtidigt som de ihar en betydelsefull roll i organisationen. En av medarbetarna ser en
ledare som en positiv individ som har en god kommunikativ formaga. Tva medarbetare
tyckte att en uppmuntrande ledarskapsstil som férmedlar en kénsla av att alla
medarbetare &r viktiga och fyller en betydelsefull roll i organisationen. Vidare utvecklar
tva andra medarbetare att tydlighet i arbetsuppgifterna ar viktigt for att genomférandet
ska ga ratt till. Att ha fortroende for de yngre medarbetarna for att de ska kunna
utveckla sina tankar och idéer och samtidigt ge dem berém for att starka deras
sjalvkansla, ar nagot som &r viktigt konstaterar de.

Tva av medarbetarna tar upp att en stédjande och motiverande ledarskapsstil tillater
medarbetare att utvecklas pa arbetsplatsen i och med att en ledares stod och vagledning
kan vara till god hjalp nar en medarbetare ar ny pa arbetsplatsen. En av dem utvecklar
sitt svar och berattar:

Jag tror det &r viktigt att hitta en balans mellan att ge fortroende sa att den unga
medarbetaren far mojlighet att utvecklas i sin foredragna riktning och efter sina egna
intressen, men ocksa for att starka sjalvkanslan. Det kommer ocksa utveckla
verksamheten genom att en ny ung medarbetare tar med sig nya tankar och idéer in i en
befintlig miljo, vilket & mycket vérdefullt for att arbetsplatsen ska utvecklas. Samtidigt
kan medarbetaren behdva stod och véagledning eftersom han eller hon ar ny och inte har
nagon erfarenhet att grunda sina val pa. Alltsa: tillatande, motiverande och stédjande.

4.3.2 Ledarskap for generation Y enligt chefer

Chefernas svar pa fragan angaende ledarskapet for generation Y var mycket lik
medarbetarnas svar. Tva av cheferna anser att en ledare som ar lamplig for generation Y
ska instruera medarbetarna, men &ven vara utmanande och stddjande i medarbetarnas
arbete. Tva andra chefer diskuterar att alla manniskor vill arbeta med frihet pa sin
arbetsplats, men att samtidigt ha nagon som ansvarar for dem om nagot gar fel eller om
de gor ett misstag.

Det ar da viktigt att kunna hjalpa dem att hitta tillbaka till réatt vag. De konstaterar
dessutom att genom att ge ansvar till medarbetaren nar han eller hon utfor en
arbetsuppgift kan det fa medarbetaren att véxa oavsett om de kommer fran den éldre
eller yngre generationen. Chefen ska leda organisationen, men “chefa” endast nér
situationen kréver detta.
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Tva chefer ansdg att typen av ledarskap som passar bast for att leda yngre medarbetare
ar en som involverar dem i sina arbetsuppgifter och hjalper dem att véxa och utvecklas i
sitt arbete. En av cheferna forklarar att yngre medarbetare kan behdva mer stod i sitt
arbete eftersom de inte har ndgon lang erfarenhet som de kan falla tillbaka pa, men
“detta kan & andra sidan kompenseras av nyare utbildning och annan kompetens”.
Vidare utvecklar chefen att det inte finns nagon mall for hur en perfekt ledarskapsstil
ska se ut, utan att det som paverkar ar allt fran hur ledaren &r sjalv samt erfarenheter och
kompetenser som anpassas till given situation och sjalvklart medarbetaren.

4.4 En ledares viktigaste kvalitéer

Bade medarbetarna och cheferna konstaterar att de viktigaste kvalitéerna hos en ledare
ar att han eller hon har en god kommunikativ formaga. Nar ledaren har denna férmaga
kan han eller hon formedla arbetsuppgifter till sina anstéllda pa ett tydligt satt som i sin
tur underlattar arbetet i organisationen for chefer och anstéllda. Samtidigt bidrar det till
en trygg miljo i organisationen. Ledaren ska vara lyhord och en positiv individ som
staller krav pa sina medarbetare men ar samtidigt stéttande nar nagot gar snett.

4.4.1 Ledares viktigaste kvalitéer enligt medarbetare

Enligt tvd medarbetare ska en ledare ha en god kommunikativ formaga samtidigt som
han eller hon kan formedla tydliga arbetsuppgifter till sina anstéllda. Ledaren ska kunna
lyssna pa sina medarbetare och samtidigt ena och leda dem mot ett gemensamt mal
konstaterar en annan medarbetare, och ansag att det ar en betydelsefull formaga. Andra
kvalitéer som medarbetarna tog fram var att ledaren som person ska vara positiv och ska
utstrala positiv energi. En ledare som formedlar en negativ kansla och skapar en otrygg
miljo for sina anstéllda &r inget som &r onskvart bland samtliga medarbetare.

Tva av medarbetarna betonar att tydlighet fran ledarens sida ar nastan ett krav om man
ska utfora mer komplexa arbetsuppgifter samtidigt ska en ledare inneha ett coachande
ledarskap nar uppgifterna ar mindre komplicerade. Detta beror pa att en mindre
komplicerad uppgift kan anses vara trakig och saknar utmaning. Bland annat poangtera
en medarbetare att insikt och kunskap inom det omradet man arbetar inom ar nagot som
ar viktigt. Samtliga medarbetare menar att en ledare ska vaga ta beslut.

Vidare tar en medarbetare upp att kommunikation ar nagot som ar viktigt och utvecklar
sitt svar med; “En formaga att uppmuntra kommunikation och dialog mellan sig sjalv
och sina medarbetare likvil som mellan medarbetarna sinsemellan”.

4.4.2 Ledares viktigaste kvalitéer enligt chefer

Enligt cheferna ar de viktigaste kvalitéerna hos en ledare att han eller hon ska vara
lyhdrd och anses vara en snall person. Vidare poéangterar tva av cheferna att en ledare
ska ha omtanke om sin personal och vill att det ska finnas goda forutsattningar for att de
ska trivas pa arbetet. Genom att involvera och inkludera sina medarbetare i
organisationens kollektiva arbetsuppgifter och mal kan man lyckas med att utféra
arbetet pa ett effektivt sétt enligt tre chefer. Tva av cheferna upplever att det ar viktigt
att ledaren ska kunna lata personalen ta ansvar och ta eget initiativ utan att kritisera dem
om de misslyckas med uppgiften.

Tva chefer anser att en god kommunikativ formaga tillsammans med tydliga
instruktioner i arbetet for sina anstéllda ar nagot som ar viktigt. Samtidigt menar en av
chefer att ledaren ocksa maste vara flexibel beroende pa om arbetsuppgiften maste ha en
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balans mellan “ordergivning” och “beslutinkludering” och 14ta ledarskapet grunda sig i
sig sjalv.

En annan viktig formaga ar att vara modig och kunna séga till om arbetet &r bra, men
ocksa nér arbetet inte uppnar ledarens forvantningar argumenterar en av cheferna.
Vidare utvecklar chefen att en ledare utan ndgon form av engagemang i sitt ledarskap
kommer ha det svart att motivera sina medarbetare eftersom att man inte kan forega som
ett gott exempel. Utan ndgon sorts motivation hos ledaren sjalv bidrar till att hela
organisationen paverkas pa ett negativt satt och resultatet pa arbetet kommer inte bli
lidande och ofullstéandigt.

4.5 Varderingar som definierar motivation

Respondenterna blev dessutom tillfragade att poangsétta olika faktorer som de
definierar som arbetsmotivation dar 1 betydde minst viktig och 5 mycket viktig.
Medarbetarna fick poangsétta de olika faktorerna med tanke pa hur mycket varje faktor
motiverar dem. Cheferna fick daremot poangsatta de olika faktorerna i forhallande till
vilka faktorer som motiverar medarbetarna bast. Figurer 5 och 6 redovisar resultatet for
medarbetarna och cheferna. Min star for det minsta vérdet varje respondentgrupp satt pa
respektive motivationsfaktor och Max star for det maximala vérdet varje
respondentgrupp satt pa respektive motivationsfaktor

4.5.1 Medarbetarnas resultat.

Motivationsfaktorer Min Medelvdrde  Max
Foretagsledning 2 3,6 5
Relation till chefer och kollegor 4 4,8 5
Arbetsmiljo 3 4.4 5
L6n 3 3,8 5
Anstéllningstrygghet 2 3,2 4
Arbetsuppgifter 3 4,6 5
Ansvar 3 3,8 5
Presentationer 1 2,5 5
Uppmuntran/Uppmarksamhet 3 4,2 5
Karriarmojligheter 2 3,6 5
Personlig utveckling 3 4,2 5

Figur 5: tabellen visar de faktorer som medarbetarnas anser motiverar de mest.

De fem faktorer som hade fatt hogst resultat enligt medarbetare blev
1. Relation till chef och kollegor (4,8)
2. Arbetsuppgifter (4,6)
3. Arbetsmiljo (4,4)
4. Uppmuntran/Uppmarksamhet (4,2) samt personlig utveckling (4,2) kommer pa
delad fjarde plats.
5. Lon (3,8) och ansvar (3,8) kommer pa delad femte plats
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4.5.2 Chefernas resultat

Motivationsfaktorer Min Medelvarde  Max
Foretagsledning 2 2,6 5
Relation till chefer och kollegor 4 4,8 5
Arbetsmiljo 4 4,2 5
Lon 3 3,4 4
Anstéllningstrygghet 3 3,4 5
Arbetsuppgifter 4 3,8 5
Ansvar 3 3,8 4
Presentationer 1 2,75 4
Uppmuntran/Uppmarksamhet 4 4,4 5
Karriarmojligheter 3 3,8 4
Personlig utveckling 4 4,0 5

Figur 6: tabellen visar de faktorer som cheferna anser motiverar de mest.

De fem faktorer som hade fatt hégst resultat enligt cheferna blev:

1.

Relation till chef och kollegor (4,8)
Uppmuntran/Uppmarksamhet (4,4)

2.
3. Arbetsmiljo (4,2)

4,

5. Arbetsuppgifter (3,8), ansvar (3,8) och karriarméjligheter (3,8) kom alla pa

Personlig utveckling (4,0)

delad femte plats
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5. Analys

Kapitlet bestar av fyra avsnitt; respondenterna sammankopplar motivation och
generation Y, vad som inte motiverar generation Y, vilken effekt inre och yttre
motivation har, samt ledarskap och faktorer. Som namndes i kapitel ett har arbetet tva
fragestillningar som ska besvaras; “Vad dr det som motiverar unga medarbetare?”” och
“Vilken typ av ledarskap ska anvéndas for att motivera unga medarbetare?”.

5.1 Respondenterna sammankopplar motivation och generation Y

Achim, Dragolea och Balan (2013) menar att motivation baseras pa individens behov
som kraver att behoven ar tillfredsstéllda och darfor driver och uppmuntrar individen att
utfora en rad atgarder for att halla behoven fortsatt tillfredsstallda. Vi kan konstatera att
bade medarbetarna och cheferna hade tolkat ordet motivation som nagot positivt. Nagra
andra begrepp som respondenterna kopplade ihop med ordet motivation var att det ska
vara kul och roligt bade pa arbetsplatsen och med de arbetsuppgifter som
respondenterna utfor.

Négot som bade cheferna och medarbetarna ofta kopplade till ordet motivation och som
dessutom upprepades ofta var att arbetsuppgifterna som skulle goras borde vara
meningsfulla samt att de skulle leda till ndgon form av utveckling, antingen i arbetslivet
eller ocksa inom privatlivet. Att ha ndgon form av mal och en stravan efter att utvecklas
har ocksa kopplats till motivation. Om individen har ett mal och stravar efter att na de
uppsatta malen kan det resultera till en form av motivation som motiverar och triggar
individen (van Dam 2015).

5.1.2 Medarbetarna sammankopplar motivation och generation Y

Samtliga medarbetare menar att motivation har en koppling till utveckling i arbetet.
Stimulerande arbetsuppgifter gor att medarbetare blir mer motiverade till att arbeta
vilket har en positiv effekt pa organisationen. Det finns en koppling till hur individer
inom generation Y tanker gallande paverkan pa organisationen. Individer inom
generation Y har fem ledande faktorer som paverkar deras arbete; varav tre av dem &r
mojligheter for avancemang (inom arbetet), meningsfulla arbetserfarenheter och en
positiv arbetsmiljé (Ng, Schweitzer & Lyon 2010). Vidare menar Wong, Lang och
Coulon (2008) att individer inom generation Y ar motiverade av framsteg och
utveckling. Samtidigt poéngterar Tolbize (2008) att individer inom generation Y
karaktariseras som mycket optimistiska.

En medarbetare definierade begreppet motivation som “Att en person kénner att det ar
meningsfullt att utfora arbetsuppgifter. Antingen for att uppgifterna i sig sjélv ar roliga
eller for att resultatet kinns meningsfullt och viktigt”. Tva andra medarbetare har
liknande svar som den foregaende medarbetaren néar vi fragade hur de definierar ordet
arbetsmotivation. Att ha roligt pa en arbetsplats var nagot som bade medarbetare och
chefer ansag vara en motivationsfaktor inom arbetslivet. Daremot menar medarbetarna
att ha roliga arbetsuppgifter ar nagot som motiverar. Att en individs motivation kan
paverkas beroende pa hur roliga arbetsuppgifter individen har verkar 6verensstamma
med SDT teorin (Deci & Ryan 2008).
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Deci och Ryan (2008) redovisar SDT teorin som menar att en individs motivation
paverkas av flera faktorer; sin egen motivation som individen sjalv kontrollerar och
motivationsfaktorer som baseras pa individens egna prestationer, relationer och
valbefinnande resultat. En annan motivationsfaktor for medarbetarna var arbetsplatsen
och arbetskollegorna. Fyra av medarbetarna menar att arbetskollegorna och
arbetsplatsen kan motivera en person genom uppmuntran (av bade chefer och
arbetskollegor) och aterkoppling. Detta stammer éverens med Tolbize (2008) som
menar att individer inom generation Y har en tendens att véardera det kollektiva och
teamarbete hogt.

5.1.3 Cheferna sammankopplar motivation och generation Y

Cheferna tyckte likt medarbetarna att ordet motivation var nagot positivt. De hade aven
liknande svar som medarbetarna nar vi bad dem att definiera begreppet motivation.
Begrepp som kul och roligt hordes i sammanhang med motivation, dock menar cheferna
till skillnad fran medarbetarna att sjalva arbetsplatsen ska vara rolig och kul att bege sig
till, medan medarbetarna menade att arbetsuppgifterna ska vara roliga och meningsfulla.
En av cheferna beskrev bland annat ordet motivation som “Att ga till jobb med gladje,
att vilja utveckla arbetet och sig sjalv for att se nagot resultat . Det visade sig att nar vi
fragade vidare att en annan chef som beskrev motivation pa ett liknande sétt “Vilja och
gladje i att ga till sitt arbete och utfora och utveckla sitt uppdrag. Engagemang ligger
ndra” valde en annan chef att beskriva motivation som. Vi kan aterkoppla detta till Deci
och Ryan (1985) som konstaterar att om en individ k&nner gléadje i sitt arbete, kan det i
sin tur leda till inre motivation. Att vara mer resultatinriktad nar det kommer till arbete
Overensstammer med Deci och Ryan (2008) teori om SDT.

Vidare beskriver chefen att hon marker om hennes medarbetare &r motiverade genom att
se om de &r aktiva och vill vara delaktiga i arbetet. Aterkoppling &r idag centralt och
visar om medarbetaren ar motiverad eller inte. For generation Y ar aterkoppling centralt,
det kan till och med vara jobbigt for de tva tidigare generationerna att standigt ge
aterkoppling till generation Y, eftersom aterkoppling inte var lika centralt for de tidigare
generationerna som det &r for generation Y (Thompson & Gregory 2012). Aterkoppling
ar nagot som kan paverka motivationen och en individs prestation.

Brutus och Greguras (2008) menar att aterkoppling ar en nyckelfaktor som ar avgorande
for en individs prestation inom organisationer pa grund av att aterkopplingen som
individerna far av deras chefer som ger individerna information om hur effektiva de
varit. Vidare poangterar Brutus och Greguras (2008) att vikten av aterkoppling har fatt
ett okat fokus bade for organisationer och for individer inom organisationen.

Nar respondenterna fick fragan om vad som motiverade deras anstéllda hade tva chefer
liknande svar. En av chefer svarade “Att gora meningsfulla saker, stddja varandra, driva
verksamheten”. Det framgir mycket inom organisationen for bdde medarbetare och
chefer att en individ som jobbar inom organisationen ska k&nna sig delaktig och ha ett
inflytande och paverka organisationen med de arbetsuppgifter de har fatt. Det visar sig
att bade cheferna och medarbetarna anser att inre motivation &r den motivation som &r
bast lampad for att motivera medarbetare.

Gar man djupare in pd den inre motivationen och analyserar orden “stodja varandra”
som en medarbetare ndmnde kan vi koppla det med personlig management (Koudelkova
& Milichovsky 2015). Personlig management beskrivs som ett management dér ledaren
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lagger marke till de behov och énskningar som medarbetarna har som i sin tur leder till
en positiv attityd pa arbetsplatsen (Koudelkova & Milichovsky 2015). Att ha en positiv
attityd pa arbetsplatsen ar nagot samtliga chefer tar upp som en sorts motivation i och
med att det bidrar till att medarbetaren har kul pa jobbet och far honom eller henne att
aterkomma till sitt arbete.

5.2 Vad som inte motiverar generation Y

Nar respondenterna fick fragan vad som inte motiverar en medarbetare inom generation
Y namnde bade respondentgrupperna meningsldsa sysslor eller arbetsuppgifter som inte
hade nagon paverkan pa organisationen. Om vi lagger till faktorn att individer inom
generation Y &r resultatinriktade och vill avancera i hierarkin som Tolbize (2008)
podngterar kan vi konstatera att individer inom generation Y majligtvis ser meningsfulla
arbetsuppgifter som en maojlighet till att klattra i hierarkin. Daremot menar Ng,
Schweitzer och Lyons (2010) att generation Y soker arbetsuppgifter som &r bade
meningsfulla och utvecklande samtidigt som Kubatova och Kukelové (2014) poangterar
att individer inom generation Y ogillar olénsamt arbete for individen.

Tva av medarbetarna svarade pa fragan att ett arbete som var trakigt att utféra samt att
den inte hade ndgon mening var det som gjorde de omotiverade. En medarbetare
svarade; “Datid ar nagot som far mig valdigt omotiverad. Nar man sitter och véantar ut
tiden sa att man kan g hem for dagen for man inte har nagot att géra. En annan sak ar
monotont arbete som bara maste goras men att man inte har ndgon lust alls”. Tva av
cheferna faststaller att det som far deras anstallda att bli icke motiverade gar i linje med
vad medarbetarna svarade; meningslosa uppgifter som ar trakiga. Mer specifikt menar
en av dem att administrativa uppgifter & ndgot som medarbetarna tycker ar trakiga for
att de maste goras inom en viss tidpunkt och dven om de har ett avgdrande syfte kan han
se ett tydligt monster mellan medarbetare och icke motivation.

En av medarbetarnas beskrivning av nagot som gor honom icke motiverad matchar med
teorin CET (Deci & Gagne 2005). CET beskrivs som en kontrollerad motivation som
har en paverkan genom yttre motivationsfaktorer. Narmare forklarat visar det sig att
externa faktorer har en negativ paverkan pa individens motivation vilket resulterar i en
kdnsla av autonomi. Som namndes i kapitel tre; teoretisk referensram, kan sadana
faktorer vara deadlines, 6vervakning och utvérderingar (Deci & Gagné 2005). |
respondentens fall passar dotid in da individen maste vara kvar pa jobbet dven om det
inte finns ndgra arbetsuppgifter.

Vidare menade tva andra medarbetare att det som far dem icke motiverade ar mer
negativt emotionella faktorer samt nér chefer &r trékiga. En av dem svarade “Det som
far mig icke motiverad &r orattvisor, otydlighet, belastning och understimulering. Detta
ar allménna grejer som dven kan fa mig att bli pa daligt humér i privatlivet”.

Detta 6verensstammer med Ahn och Ettner (2014) som menar att den yngre
generationen varderar rattvisa mycket hogre an foéregaende generationer. Att en individ
inte kanner sig stimulerad kan bero pa flera faktorer men man aterigen koppla det till
lag grad av SDT eller till arbetsuppgifter som ar mindervéardiga vilket individer inom
generation Y inte gillar (Ng et.al. 2010; Kubatova & Kukelova, 2014).
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En av chefer menar att det som kan fa hennes anstallda icke motiverade & om hon inte
visar nagot fortroende for dem och inte bryr sig om slutresultatet. Detta visar att den
inre motivationen ar avgérande. Det gar i linje med Koudelkové och Milichovsky
(2015) som demonstrerar vikten av management vilket i detta fall 6verensstammer med
personlig management.

5.3 Inre- och yttre motivation

Det framgick av medarbetarnas och chefernas svar att de yttre faktorer som paverkade
deras motivation var I6nen. Hsiu (2007) poéngterar att yttre motivation fokuserar mer
pa de malen som till exempel beléningar eller formaner som uppnas nar man utfor en
viss aktivitet. Detta stdmde 6verens med medarbetarnas svar. Inre motivation och varje
typ av yttre motivation aterspeglas av olika drivkrafter for uppforande, och dessa skal
ger ett medel for att beddma motivationstyper (Deci & Gagné 2005).

Inre motiverat beteende, som drivs av manniskors intresse for sjalva aktiviteten ar
sjalvstyrande. En viktig aspekt av SDT teori som enligt Deci och Ryan (2008) ar
emellertid forslaget att extern motivation kan variera i grad beroende pa hur den
kontrolleras. Aktiviteter som inte &r intressanta (det vill s&ga de som inte ar inre
motiverade) kraver yttre motivation, vilket gor att individen endast fokuserar pa utfallet
istallet for att forsta aktiviteten (Deci & Gagne 2005). En av medarbetarna tyckte att
faktorer som utvecklar spelade en viktig roll for att en individ ska bli motiverad, bade
inom arbetet och privat. Hsiu (2007) beskriver att inre motivation har forknippats med
medarbetarnas vilja att paverka sa att ett positivt humor framkallas, vilket resulterar i
Okat larande och lust att delta i frivillig kunskapsdelning som medarbetaren visade i sitt
svar.

Tva av medarbetarna svarade att erkannande fran ledaren och andra medarbetare var
nagot som de efterfragade. Kompetens definieras som individens bedémningar vad
galler deras formaga att organisera och genomfora kurser som kravs for att uppna
specifika prestationsnivaer. Kompetens kan bidra till att motivera medarbetare att dela
med sig av kunskap till sina kollegor. En annan medarbetare vill se resultatet som ett
sorts “pris” dér hon ldgger ner sin tid till att utfora ett arbete pd ett korrekt sétt och
kunna bida med nagot positivt i organisationen. Detta &r &nu en inre motivationsfaktor
som handlar om att genom att engagera sig i en aktivitet for sin egen skull, av sitt eget
intresse eller for nojet och tillfredsstéllelse som harror fran upplevelsen.

En av medarbetarna havdade att ansvar fran ledaren visar tecken pa att ledaren litar och
har fértroende till hennes férmaga och att hon kan utfora arbetsuppgifterna sjalv, men
samtidigt kan fa rad fran ledare. Reeve (2015) poangterar att tack vare den interna
drivkraften, vilket &r motivation, minskar behovet att 6vervaka medarbetaren. Man kan
och bor, lata medarbetaren ha storre frihet, storre flexibilitet och fa mer personligt
uttryck. Relationer mellan anstéllda och ledare forbattras samtidigt som det underlattar
nér det géller att genomfora uppgifter inom organisationen.

Tre av chefer anser att bra feedback ar nagot som motiverar individerna som en del av
den inre motivationen. Reeve (2015) skriver att om medarbetaren inte far nagon
aterkoppling pa av ett utfort arbete kan motivationen minskas, men nar respondenten far
nagon form av aterkoppling av arbetskollegor eller chefer i organisationen finns det en
chans till 6kad motivationen hos medarbetaren.
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5.4 Ledarskap

Det som utmarker en bra ledare ar att han eller hon kan tilldmpa en ledarstil som tar
hansyn till sina medarbetares behov (Thompson & Gregory 2012). De flesta
respondenter tog upp en ledarskapsstil som utmérker en blandning mellan demokratiskt
och transformativt ledarskap. Granberg (2016) beskriver att det som utmarker en
demokratisk ledarskapsstil &r att ledaren lyssnar pa sina medarbetare och tar hansyn till
deras synpunkter. Genom kommunikation kan de tillsammans komma fram till
gemensamma mal och gruppens utveckling. En transformativt ledarskapsstil méter den
anstalldas behov, uppmuntrar dem till engagemang, stimulerar deras initiativ, flexibilitet
och hoga prestationer (Abrahamsson & Andersen 2005). Den typ av ledarskap kan
underlatta arbete, sarskilt nar medarbetare kommer fran en yngre generation och
behdver handledning och vagledning eftersom de inte har en lang erfarenhet av
arbetslivet.

5.4.1 Medarbetarnas syn pa ledarskap

En medarbetare ndmnde faktorer som tilltalande, motiverande och stédjande egenskaper
som ska kanneteckna en ledarskapsstil som tilltalar generation Y. Individuell formaga
dar ledaren visar uppmérksamhet till var av en av medarbetarna och deras behov av
utveckling pa arbetet ar centralt for motivationen (Abrahamsson & Andersen 2005).

Abrahamsson och Andersen beskriver att medarbetare &r motiverade att géra mer an vad
de ursprungligen ville for ledaren och for organisationen i och med att de kénner att de
gor en skillnad inom organisationen. | sin tur tror medarbetarna att det gynnar de i slutet
da de anser att de har en paverkan pa resultatet. Genom att ha en paverkan pa resultatet
kan medarbetarna tro att de har kommit ndrmare nagon form av avancemang inom
organisationen. Den transformativa ledaren motiverar medarbetarna genom att géra dem
uppmarksamma pa hur viktigt resultatet av arbetet r, paverka dem genom att sétta deras
egna intressen at sidan for gruppens eller organisationens skull, stimulera deras behov
av hogre ordning. Transformativt ledarskap 6kar medarbetarnas motivation och
prestationer mer én det transaktionella ledarskapet, men den effektiva ledaren anvander
sig av en blandning av de tva formerna. En av medarbetarna anser att en god
kommunikativ formaga innebér att ledaren ar positiv och formedlar till sina medarbetare
att alla &r viktiga och har en viktig roll i organisationen. Detta &r viktiga egenskaper som
en ledare ska ha vilket 6verensstimmer med Hays (2014).

Hays beskriver att individer inom generation Y vill ha en chef som beter sig som en
tranare eller en sorts mentor. Individen vardesatter 6dmjuka och réattvisa i
ledarskapsstilen. Detta kan leda till att individen kommer att bli mer motiverade och
effektivare. Med tanke pa det hdga vardet av 6dmjukhet bor ledningen vara medveten
om det. En annan medarbetare hade daremot en blandad asikt angaende vilket ledarskap
skulle motivera yngre medarbetare. “Jag motiveras av en bestimd och auktoritér ledare
Men jag tror att 1 langden &r en coachande ledarskapsstil bast for mig.” svarade
medarbetaren.

Vidare beskriver han att ledaren ska vara “pushig” och tro pa individens kvalitéer men
pa ett positivt satt. En auktoritar ledare enligt Granberg (2016) &r en ledare som ger
order till sina anstéllda utan att fraga hur medarbetaren sjalv uppfattar situationen eller
lamnar information om hur organisationens framtid ser ut. . En medarbetares forklaring
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stdmmer med Bolman och Deal (2015) som menar att en auktoritér ledare bidrar till en
positiv produktivitet daremot ocksa till en negativ arbetsmoral.

Tva av medarbetarna anser att en bra ledare ska ha en tydlig och uppmuntrande
ledarskapsstil som skapar en kansla av att alla har sin egen roll i organisationen och
uppskattar sina medarbetare. Pihl (2011) podngterar att ett stodjande ledarskap
kannetecknas av fa instruktioner men ocksa mycket stod fran ledaren. Ledaren lyssnar,
uppmuntrar och underlattar en sjalvstandig problemlésning samt beslutfattande.
Kannetecken for stodjande ledarskap ar en ledare som lyssnar och fragar, samarbetar
samt uppmuntrar, visar uppskattning och uppmuntrar.

5.4.2 Chefernas syn pa ledarskap

En av cheferna anser att tydliga arbetsuppgifter och utmaningar i arbetet ar det som en
bra ledare ska visa for sina anstallda. Abrahamsson och Andersen (2005) tar upp att den
transformativa ledaren ofta beskrivs som en person som kan skapa en tydlig version av
ett uppdrag som ska genomforas. Involverande och narvaro fran ledarens sida &r tva av
chefernas beskrivningar pa ett ledarskap som styr de yngre medarbetare. En av dem
anser att det inte finns nagon sarskild mall som beskriver hur ledarskap ska se ut, utan
att detta ar mer individuellt och ska anpassas till situationen. En av cheferna utmarkte
ansvar som nagot som kan ges till medarbetaren for att denne ska arbeta under frihet,
men ocksa for att kunna utvecklas av ansvaret. Den transformativa ledaren ska vara
omsorgsfull och inspirerande samt etisk i sitt beslutfattande. Det transformativa
ledarskapet bestar av tre faktorer: karismatiskt ledarskap, individualiserad
uppmarksamhet och slutligen intellektuell stimulans (Abrahamsson & Andersen 2005).

Nar vi fragade respondenterna om vad som motiverar den yngre generation var
respondenterna lite kluvna nér det gillde fragan. En av cheferna svarade “I dag ar en
fraga som yngre medarbetare stéller ‘what’s in it for me?’ Det &r ocksa ett storre
samhillsengagemang, men detta stéller ocksé storre krav pa chefen”. Detta
Overensstdammer med Gibson et.al. (2009) konstaterande om att individer inom
generation Y &r mycket resultatinriktade samtidigt som de vill avancera i hierarkin inom
organisationen.

5.4.3 Egenskaper, kvalitéer hos en ledare

Enligt Pihl (2011) ska en ledare bidra till att tillhandahalla strukturen for att
medarbetarna ska kunna genomfora sin uppgift sa effektivt som majligt . Tva av
medarbetarna anser att tydliga arbetsuppgifter underlattar arbetet och hjalper dessutom
organisationen att uppna ett battre resultat. Ledarens uppgift ar att ansvara for strukturen
for, nar, hur och var ska arbetet utforas. Darfor ar det ytterst viktigt for en ledare att
kommunicera om det som medarbetarna forvantar sig. Manga medarbetare vet i stort
sett vad som forvantas av dem, men alldeles for fa kan tydligt och klart vara sakra pa
vad chefen forvantar sig (Pihl 2011). Medarbetarnas tyckte att en kommunikativ
egenskap hos en ledare ar nagot som karaktariserar en bra ledare i sitt arbete.

Chefens uppgift ar att bryta ner de mal man satt upp till den nivan som ar aktuell, och
inte formedla 6vergripande riktlinjer och styrdokument samt lata personalen dra egna
slutsatser. Genom att vagleda och uppmuntra sina medarbetare far de en betydligt
klarare bild av sitt arbete anser tva medarbetare.

Pihl (2011) tar upp att chefen ansvarar for att kommunicera inom ramar och
forutsattningar i form av tid, budget, kunskap och kompetens for att utféra en uppgift.
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Som ledare &r det ocksa viktigt att vara uppmarksam pa hur man kommunicerar och
tolkar det som sdgs. Thompson och Gregory (2012) anser att genom att investera tid och
anstrangning framhaver det &kta och meningsfulla i relationen mellan ledare och
anstallda. Tidigare forskning har visat att sadana relationer utgér grunden for effektiv
coaching genom att det bygger ett dmsesidigt fortroende mellan ledaren och dennes
anstallda. Tva av cheferna hade en asikt om att en ledare bor inkludera och involvera
sina medarbetare. Vidare bor cheferna arbeta for att skrdddarsy sina relationer och
interaktioner till de enskilda medarbetares unika behov. Tre av cheferna svarade att
ledaren bor vara lyhord och snéll gentemot sina medarbetare och dessa egenskaper
anses vara underskattade.
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6. Slutsats

Kapitlet redovisar arbetets slutsats under fyra rubriker; att motivera generation Y,
ledarskap for generation Y, arbetets trovardighet samt forslag till vidare forskning. De
tva forsta avsnitten besvarar fragestéallningarna som stélldes i det forsta kapitlet —
inledning. Vidare visar de tva sista avsnitten resultatets trovardighet och forslag till
fortsatta studier.

6.1 Att motivera generation Y

Studiens forsta fragestillning var “Vad ar det som motiverar unga medarbetare”. For att
besvara fragestallningen fick respondenterna svara pa intervjufragor samt poangsatta
olika motivationsfaktorer. Figuren nedanfor visar de fem viktigaste
motivationsfaktorerna enligt respondenterna.

Medarbetare Chefer
1 Relation till chefer och kollegor Relation till chefer och kollegor
2 Arbetsuppgifter Uppmuntran/Uppmarksamhet
3 Arbetsmiljo Arbetsmiljo
4 Uppmuntran/Uppmarksamhet  Personlig utveckling

Personlig utveckling
5 Lon, Ansvar Arbetsuppgifter, ansvar och

karriarmojligheter
Tabell 5: De fem viktigaste motivationsfaktorerna enligt bada respondentgrupperna

Vi kan konstatera att det som motiverar den yngre generationen ar i allra storsta grad
inre motivation. Reeve (2015) tar upp att yttre motivation har en tendens att motivera,
dock kan det avta efter en period. Samtidigt visar det sig att I16nen kom pa femte plats
bland medarbetarna vilket gar i linje med (Ng et.al.( 2010). Lénen hamnade inte bland
chefernas fem viktigaste motivationsfaktorer, daremot kom karriarmojligheter pa femte
plats. Bland alla motivationsfaktorer valde bade medarbetarna och cheferna “relation till
chefer och kollegor” som den viktigaste faktorn for att motivera generation Y vilket
stods av Tolbize (2008); Gibson et.al. (2009) samt Koudelkova och Milichovsky (2015).

Vidare visade det sig att arbetsuppgifter som kéanns roliga och utmanande &r det som far
yngre medarbetare att bli motiverade enligt medarbetarna. Medarbetarnas svar kan
kopplas till SDT Deci och Ryan (2008) men stdds dven av Koudelkové och
Milichovsky (2015) som forklarar hur personlig management kan paverka en individs
upplevelse av lycka som i sin tur leder till motivation.

Déremot varderar cheferna inte arbetsuppgifter som lika htga motivationsfaktor som
medarbetarna. Bada respondentgrupperna menade att arbetet ska vara roligt for att
motivera den yngre generationen, ddremot menar medarbetarna att roliga
arbetsuppgifter ar motiverande. Cheferna menar i hogre grad an medarbetarna att
uppmuntran och uppméarksamhet &r nagot som motiverar de yngre medarbetarna.
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Vi kan konstatera att den yngre generationen av medarbetare har ett storre behov av att
fa en forstarkt inre motivation samt uppmuntran och uppméarksamhet an de aldre
foregaende generationerna. Thompson och Gregory (2012) menar att den yngre
generationen ar mer behdvande och kravande vilket 6verensstammer och gar i linje med
chefernas uttalande.

6.2 Ledarskap for generation Y

En av vara fragor som vi ville ha svar pa var vilken typ av ledarskap som ska anvéandas
for att motivera unga medarbetare. Det som framgick fran medarbetarnas och chefernas
svar var ett ledarskap som kan hjalpa till att utveckla yngre medarbetare i deras arbete
pa arbetsplatsen.

Chefer ska anpassa sitt ledarskap for att kunna tillfredsstélla de krav som generation Y
har i arbetslivet. Det har varit svart att kunna se en tydlig bild och beskriva exakt vilket
typ av ledarskap som passar bast for den yngre generationen. Det som framkom fran
respondenternas svar tydde pa att en ledare maste blanda olika typer av ledarstilar
istallet for att endast anvanda sig av en. Flera situationer pa arbetsplatsen skapar olika
handelser dar ledaren &r tvungen att anpassa sitt ledarskap for att motivera sina
anstallda. Enligt respondenterna ar en ledarens viktigaste kvalitéer att kunna
kommunicera med sina medarbetare och framfora det pa ett tydligt sétt sa att bada parter
genomfor arbetet pa ett effektivt och malgivande satt, samt att kunna stodja medarbetare
nar de behover hjalp med sina arbetsuppgifter. Ledaren ska végleda och uppmuntra sina
medarbetare och samtidigt kunna inkludera dem i arbetet, och slutligen skapa en positiv
miljo inom arbetsteamet.

Hsiu (2007) beskriver att utveckling forknippats med medarbetarnas vilja att skapa
nagot positivt, vilket senare kan resultera i 6kat larande och lust att delta i frivillig
kunskapsdelning mellan medarbetarna. De ledarskapsegenskaper som respondenterna
namnde utmarker en blandning mellan demokratiskt och transformativt ledarskap, det
vill sdga ett demokratiskt ledarskap som kannetecknas av att ledaren lyssnar pa sina
anstallda och forsoker leda gruppen mot ett gemensamt mal. Det som utmarker
transformativt ledarskap &r att man motiverar sina underordnade genom att géra dem
uppmarksamma pa hur viktigt resultatet av arbetet &r, och att deras arbete paverkar hela
organisationen som Abrahamsson och Andersen (2005) poéngterar.

6.3 Arbetets trovardighet

Arbetets fragestéllningar och syfte har blivit besvarade med hjélp av vara valda teorier
och svar fran vara respondenter. Vid ett tidigt skede i uppsatsprocessen hade vi som mal
att vart examensarbete skulle gynna oss i framtiden genom att ge oss kunskap om hur
motivationen hos generation Y kan paverkas. Nagot som vi trodde skulle vara
bekymmersamt var att vi inte skulle hitta manga vetenskapliga artiklar pa grund av att
inte alla inom generation Y befinner sig i arbetskraften annu, vilket visade sig vara
tvartom. Tack vare alla vetenskapliga artiklar blev det lattare att genomfdra studien.

Respondenternas svar ar vi ngjda med och samarbetet med organisationen gick bra.
Daremot visade det sig att organisationen endast hade ett fatal yngre medarbetare. Detta
tror vi ha paverkat trovardigheten da majoriteten av kohorten medarbetarna som blev
intervjuade &r foddda under 80-talet och generation Y k&nnetecknar individer fodda
1980-2000 vilket gor att var empiri inte omfattar personer fodda mellan 1990-1999.
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6.4 Forslag till vidare forskning

Ett forslag till vidare forskning &r att kunna inkludera flera foretag/organisationer inom
flera olika branscher som kan visa en storre reliabilitet och generaliserbarhet i detta
amne. Med tanke att vi endast hade fatt var empiri genom intervjuer fran en
organisation i en stad anser vi att det skulle kunna vara intressant att ha en viss
jamforelse mellan olika offentliga sektorer 6ver ett storre omrade med ett storre antal
respondenter.
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Bilaga 1: Intervju medarbetare

Fodelsear:

Kon:

Ungefarlig alder pa chefen/ledaren:

Hur lange har du arbetat inom offentlig sektor:

Hur definierar du arbetsmotivation?

Vilken typ av ledarskap skall anvéndas for att motivera dig?
Vilka inre eller yttre motivationsfaktorer motiverar dig bast?
Vad &r de viktigaste kvaliteterna hos en ledare?

Vad far dig motiverad (inom arbetet)?

Vad far dig icke motiverad (inom arbetet)?

Hur mérker du om du &r motiverad?

Hur marker du om du &r icke motiverad?

Hur motiverar din chef dig?

Hur paverkar din arbetsplats din motivation

Nedan star olika faktorer upplistade. Din uppgift r att besvara hur mycket varje faktor tros
paverka dina medarbetares (personer fodda mellan 1980-1999) arbetsmotivation. Det vill séga,
hur viktigt ar XX for deras arbetsmotivation pa en skala 1-5? 1 = Inte sa viktigt 5 = Mycket
viktigt

Foretagsledning

Relation till chef och kollegor
Arbetsmiljo

Lon

Anstallningstrygghet
Arbetsuppgifter

Ansvar

Presentationer
Uppmuntran/Uppmérksamhet
Karriarmojligheter

Personlig utveckling

37



Bilaga 2:

Fodelsear:
Kon:

Intervju ledare

Har du nagon ledarskapsutbildning:
Hur lange har du arbetat inom offentlig sektor:

Hur definierar du arbetsmotivation?
Hur motiverar du dina anstallda?
Vilken typ av ledarskap skall anvandas for att motivera dina

medarbetare?

[ )
bést?

Vilka inre eller yttre motivationsfaktorer motiverar dina medarbetare

Vad ar de viktigaste kvaliteterna hos en ledare?

Vad far dina anstéllda motiverade (inom arbetet)?

Vad far dina anstallda icke motiverade (inom arbetet)?
Hur marker du om dina medarbetare ar motiverade?
Hur marker du om dina medarbetare &r icke motiverad?

° Marker du nagon skillnad géllande generation Y i ledarskap och
arbetsmotivation? Utveckla!

Nedan star olika faktorer upplistade. Din uppgift ar att besvara hur mycket varje faktor tros
paverka dina medarbetares (personer fodda mellan 1980-1999) arbetsmotivation. Det vill sdga,
hur viktigt ar XX for deras arbetsmotivation pa en skala 1-5? 1 = Inte sa viktigt 5 = Mycket

viktigt

Foretagsledning

Relation till chef och kollegor
Arbetsmiljo

Lon

Anstallningstrygghet
Arbetsuppgifter

Ansvar

Presentationer
Uppmuntran/Uppmarksamhet
Karridarmojligheter

Personlig utveckling
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