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Sammanfattning

Arbetslivet har gjort en forandringsresa fran att tidigare praglats av en patriarkal kontroll av
arbetstagarna till att idag handla om en 6msesidig relation mellan arbetsgivare och
arbetstagare. Trots detta sager statistiska centralbyran att allt fler yngre arbetstagare byter
arbetsgivare med kortare intervall, nar vi tidigare kunde stanna hela livet pa en och samma
arbetsplats. Detta har mynnat ut i ett syfte om att undersoka vad som motiverar anstallda att
stanna kvar hos en arbetsgivare mer &n tre r samt om det foreligger skillnader mellan
generationerna. Denna studie &r en kvalitativ intervjustudie dar nio respondenter har
intervjuats for att samla in det empiriska materialet dar monster har lokaliserats med hjélp av
tidigare forskning och teori. Studien tar avsats i tidigare forskning dar motiverande faktorer
benamns utifran generations tillhorigheter i kvantitativa enkatundersokningar. Med tidigare
forskning som grund hittas en del svar i teorier sasom Herzbergs tvafaktorteori, Alderfers
ERG-teori samt employer branding. Resultatet i undersokningen visar att det forekommer
skillnader mellan generationerna pa arbetsmarknaden. Det vi sett monster av ar aven att det
inte varit fullt sa tydliga skillnader mellan generationerna som tidigare forskning angett. Vad
som daremot motiverar individerna har blivit tydliga och visat sig vara beroende av en méngd
olika faktorer som samspelar snarare an fungerar var for sig. Att olika faktorer blir viktiga
beroende pa kontexten.
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INLEDNING

Det fanns en tid da arbetet var manniskans liv, nar vi bodde och levde i anslutning till var
arbetsplats. Det var mer regel &n undantag att du var pa samma arbetsplats hela ditt
yrkesverksamma liv, eller till och med den dagen du gick bort.

Relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare praglades av patriarkal kontroll.
Arbetstagarna var beroende av sin arbetsgivare som forsag dem med husrum, hjalp vid
dadsfall eller sjukdom men de hade ocksa ratt att aga sina arbetstagare. For att fa hjalp vid
sjukdom och dédsfall tvingades dock arbetarna att jobba under lang tid hos sin arbetsgivare,
vilket medforde att arbetarna inte ville sluta arbeta hos samma arbetsgivare (Lundh 2010, ss.
49,53). Denna relation mellan arbetsgivaren och arbetstagaren har fordndrats med tiden.
Istallet for att anvénda sig av aga for att arbetstagarna ska producera tillréckligt, vet vi idag att
motivation &r ett av de verktygen som behdvs for att uppna hog kapacitet i arbetet.

| generationer har manniskor gatt till arbetet oavsett om de varit motiverade till att stanna kvar
eller inte. Idag gar utvecklingen till att de unga allt oftare byter arbeten och kvar blir den &ldre
generationen pa arbetsplatserna. Med de aterkommande personalomsattningarna uppfattas det
som att det har uppstatt en ny attityd pa arbetsmarknaden om hur lange individer ska vara
kvar hos samma arbetsgivare. Enligt en rapport som Statistiska centralbyran (2010) lamnat ut
hade cirka 20 % av de som var sysselsatta bytt arbetsplats eller arbetsgivare mellan aren 2007
och 2008, detta ar en 6kning med cirka 29 % jamfért med hur det sag ut pa den svenska
arbetsmarknaden under aren 1987-1990 (Statistiska centralbyran (SCB) 2010, s. 3-4).

Arbetsgivarna vet att det kostar mycket att forlora arbetstagare, i synnerhet om de har
foretagsspecifik kunskap. Foretagets rykte kan paverkas av att anstéllda slutar, vilket i sin tur
kan forsvara vid nyanstéllningar. Detta har lett till att arbetsgivare har blivit tvungna att lyssna
pa arbetstagarna och deras behov i allt storre utstrackning (Lundh 2010, s. 77).

For arbetstagarna behdver inte arbete enbart vara en inkomstkalla. Arbetstagare soker efter
samhorighet och solidaritet som ett foretag kan ge dem. Det forekommer ocksa att manniskor
inte upplever motivation eller arbetstillfredsstallelse i sitt arbete, de gar bara till arbetet for
I6nen (Bengtsson & Berglund 2017, s. 455). Vad det ar som paverkar manniskors motivation,
tillfredsstéllelse, lojalitet gentemot arbetsgivaren &r dock valdigt individuellt.

Den personliga utvecklingen hos arbetstagare kan gynnas av forandringar av olika karaktérer,
trots detta &r det inte alla som har mgjlighet till det av flera anledningar. Att byta arbete &r inte
en sjalvklarhet, utan det kan snarare vara en kvalifikationsfraga. Brist pa utbildning forsvarar
for arbetstagarna att soka sig vidare till andra organisationer da praktisk kompetens inte alltid
vardesatts i samma utstrackning. Detta gor att arbetstagarna stannar kvar pa arbetsplatsen av
anledningar som inte kan kopplas till motivation (Bengtsson & Berglund 2017, ss. 85-ff).

Pa arbetsmarknaden finns det idag den aldre arbetskraften som funderar 6ver huruvida de har
ork att arbeta pa samma arbetsplats till pension, samtidigt som de unga moéts av hinder som
kan kopplas till deras generationstypiska drag (Bengtsson & Berglund 2017, ss. 401-ff).

Trots att det blir alltmer rorligt pa arbetsmarknaden ar det manga som anda valjer att stanna
kvar hos sin arbetsgivare. Da vi inte hittat studier inom detta specifika omrade, som visar
varfor individer valjer att stanna kvar hos sin arbetsgivare samt om attityden till arbetsgivaren
ar en generationsfraga, tycker vi att det ar relevant att undersoka detta omrade i denna studie.



Det pagar ocksa diskussioner i samhallet om de olika generationernas egenskaper kopplad till
arbetsmarknaden (Nilsson 2013). Vi anser att det ar intressant att se om det foreligger ett
monster som utgor den exemplariska arbetsplatsen eller om det ar sa att arbetstagaren besitter
en egenskap som hindrar eller mojliggor hens beslut om att byta arbetsplats. Att studera detta
ar extra intressant med tanke pa att arbetsmarknaden blir mer global tack vare digitaliseringen
samt de lagar som mojliggor arbetskraftsinvandring. Detta kan vara bade positivt och negativt
for bada parter; for arbetsgivaren som konkurrerar om kompetent personal mot hela varlden
och for arbetstagaren som konkurrerar om arbetet med arbetstagare fran hela varlden.

Vad &r det da som kravs av arbetsgivare och arbetstagare for att bada parter ska uppna det
som efterstravas pa arbetsplatser, det vill séga motivation?

Syfte

Manga studier som gors ar fokuserade pa varfor arbetstagare véljer att avsluta sin anstallning
men vi vill undersdka varfor arbetstagare vill stanna kvar hos sin arbetsgivare (George 2015).
Syftet med denna studie ar darfor att undersdka vad det ar som motiverar individer att stanna
kvar pa ett foretag mer an ett par ar. Att stanna kvar hos samma arbetsgivare under lang tid
innebar pa dagens arbetsmarknad att man inte &r eftertraktad eller motiverad att gora karriar.
Den yngre generationen ar de som byter jobb ofta for att géra karridr, med anledning av detta
vill vi besvara foljande fragestallningar

Fragestallningar
e Vad motiverar de anstallda att stanna kvar hos samma arbetsgivare?
e Vilka tecken finns det pa att detta ar en generationsfraga?

Begreppspreciseringar
Generationerna

Fishman (2016), Kultalahti och Viitala (2015), Lowe, Levitt och Wilson (2008) samt
Luscombe, Lewis och Biggs (2013) har anvant sig av olika aldersintervaller nér de ska dra
gransen vid de olika generationernas borjan och slut. Darfor valjer vi nedanstaende:

- Babyboomers &r den generation som ar fodda mellan aren 1945 — 1964

- Generation x ar den generation som &r fodda mellan aren 1965 — 1980

- Generation y ar den generation som &r fodda mellan aren 1981 - 1995

Motivation

Ordet motivation kan tolkas olika for olika individer. Det &ar ocksa ett ord som tolkas olika av
psykologer och sociologer. | var studie anvander vi ordet som den drivkraft en individ har
eller efterfragar for att kunna utfora sina arbetsuppgifter med positiv anda (Hedegaard 2012).

Employer Branding

Employer branding innebér de funktionella, ekonomiska och psykologiska fordelar som en
anstéllning i ett specifikt foretag innebar fér individen och som arbetsgivaren vill identifieras
med. | rena ordalag innebar detta hur arbetsgivarens varumarke ser ut fran olika perspektiv
sasom bland annat 16n, formaner, karriarmojligheter (Dyhre & Parment 2013; Maxwell &
Knox 2009).



TIDIGARE FORSKNING

| denna del ska vi presentera tidigare forskning som har gjorts om de olika generationerna,
vad som far dem att stanna kvar pa arbetsplatsen, vad som motiverar arbetstagare inom de
olika generationerna och vad de forvantar sig av arbetsgivaren. Aven tidigare forskning om
vad arbetsgivaren bor beakta for att ta tillvara pa personalen presenteras. Samtliga tidigare
forskning som stodjer denna studie har kvantitativa tillvagagangssatt.

Behalla professionella arbetstagare: Vad far dem att stanna?

| sin studie Retaining professional workers: what makes them stay (2015) har George
forklarat att HR-funktionen oftast har samtal med medarbetare som slutar anstallningen for att
undersoka varfor de slutar men det som ar viktigt ar att undersoka vad det &r for egenskaper
inom foretaget som far medarbetarna att stanna istéllet for att sluta.

Det ar viktigt for foretag att kunna behalla sin personal eftersom det minskar foretagets
kostnader och tid som de lagger ner i rekryteringsprocessen. Foretagen gar dven miste om
kunskapen som finns hos medarbetarna som valjer att sluta. Féretag som har en stabil
personalomsattning ar dessutom mer effektiva.

Arligen aterkommande undersokning som genomférs av Charted Institute of Personnel and
Development (CIPD) géllande rekrytering och behallande av brittisk arbetskraft visar att det
ar svart att rekrytera bade till professionella tjanster samt till chefstjanster inom bade privat
och offentlig sektor. De flesta professionella arbetstagare arbetar som kunskapsarbetare och
bland kunskapsarbetarna finns htg personalomséttning i Europa, USA, Sydostasien och
Afrika. En forklaring till varfor manga professionella arbetstagare stannar kvar inom foretag
ar for att de identifierar sig sjalva med organisationen och med yrket, men det &r mycket
mojligt att identifieringen med yrket &r mycket starkare &n identifieringen med foretaget.

Det har tidigare antagits att anledning till att medarbetare stannar kvar inom foretag ar
detsamma som varfér medarbetare lamnar foretaget. Idag finns det forskning som visar att
detta inte stammer. De viktigaste forklaringarna till varfér medarbetare stannar kvar &r dels pa
organisationsniva; 16n, formaner, utvecklingsmajligheter, foretagskulturen och
foretagsledningen men ocksa pa arbetets niva; sjalvstandighet, arbetstider samt socialt stod.

I sin studie har George (2015) genomfort en kvantitativ undersokning dér hon har delat upp
fragor utifran tva kategorier, “organisation” och “arbete”. Organisationskategorin innefattade
omraden som ror ledarskap, arbetsmiljo, socialt stod och utvecklingsmojligheter. Inom
jobbkategorin fanns omraden som handlade om sjélvstandighet, kompensation,
arbetsbelastning och mojligheten att balansera arbetsliv och privatliv.

Resultatet i studien pavisade att medarbetare stannar kvar inom foretag framst med anledning
av de omrdden som ligger under kategorin “organisation”, vilket innebdr att medarbetare
efterfragar bra ledarskap, bra arbetsmiljo, bra relation mellan kollegor och méjlighet att
utvecklas inom féretaget. Aven faktorer inom jobb-kategorin efterfragades sdsom viss
sjalvstandighet, flexibilitet i beslut som fattas om arbetsbelastningen, transparanta I6nebeslut,
mojlighet att balansera arbetslivet med privatlivet men George betonar att anledningen till att
medarbetare stannar kvar beror framst pa de omraden som ndamns under kategorin
“organisation”. Det dr av den anledningen som hon lyfter betydelsen av att foretaget behdver
undersoka varfor medarbetare vill stanna kvar istéllet for att undersdka varfor medarbetare
lamnar foretaget.



I undersokningen som genomfdrdes av George (2015) hade samtliga respondenter yrken inom
tjanstemannasektorn dvs, HR, IT, redovisning, konsult, marknadsforing och forséljning. Det
ar darfor oklart om resultatet skulle vara detsamma om respondenterna hade jobb inom
arbetarklassen. Géllande respondenternas alder var den bred med en medelalder pa 34,3 ar
och konsfordelningen var nagorlunda jamnt fordelad. Det som saknas i resultatet ar vad som
motiverar arbetarklassen att stanna kvar hos samma arbetsgivare. Darfor &r det intressant att
veta hur &ven arbetarklassen motiveras av att stanna kvar hos samma arbetsgivare.

Generation och motivation

For forsta gangen i historien sa ar det fyra generationer som samsas pa arbetsmarknaden
samtidigt! Var tid kan likstallas med det demografiska skiftet som uppstod nar kvinnor och
minoritetsgrupper antrade arbetsmarknaden i borjan av 1900-talet. Attityder hos de fyra olika
generationerna som samsas pa dagens arbetsmarknad &r givetvis vitt spridda. Detta definierar
Lowe, Levitt och Wilson (2008) i sin artikel om hur arbetsmarknaden pa basta satt kan
”behalla” generation y pa arbetsplatsen.

For att forsta vad som ar generation y far vi ga igenom en definiering av de olika
generationerna. Generation y anses vara den generation pa arbetsmarknaden som ar fodd
mellan 1980-2000, senare forskning sétter dock gransen vid 1995. Dar 1996 och framat anses
vara generation z. Generation y har sedan barnsben fatt hora att de kan klara allt. Pa en
arbetsplats utvecklas denna generation bést nér de har ett jobb som exakt matchar deras
kunskaper pa ett utvecklande sétt.

Generation y har séllan fatt hora ordet nej, de har alltid fatt hora att de ar bra oavsett
sammanhang. Vid tavlingar sa har alla fatt medalj for tappert deltagande. De vet precis sitt
eget varde och vet vad de ska krava pa en arbetsplats, samtidigt som de ar mycket mer
ben&gna att sluta om de &r missndjda med sitt arbete.

Om vi nu sétter detta i perspektiv till de 6vriga generationerna, den generation som fotts fram
till 1945 kallas for traditionalister. De vaxte upp under den stora depressionen med bland
annat varldskrig. Denna generation vérderar familj och patriotism. | denna generation var det
vanligt att enbart en forédlder arbetade och den andra foréldern stannade hemma och skoétte
familjelivet. Den som arbetade var 6verhuvudet och den auktoritar som sedan Babyboomer
generationen lyssnar pa. Traditionalisterna stannar ofta pa ett och samma foretag hela livet ut.
1945-1964 finns en generation som kallas for Babyboomer generationen, de véxte upp pa 50—
60-talet i sékerhet och med hopp om framtiden. Denna generationen &r ocksa storst i historien
och tavlingsinriktad av naturen samt anses vara en arbetsnarkoman. De tror pa férandring, att
utvecklas och expansion! Denna generation ar den som omdefinierade vad en karnfamilj ar da
denna generation ar den som skiljt sig allra mest. Denna generationen respekterar auktoritérer
— da de ar uppfostrade av auktoritarer och traditionalister. Samtidigt vill de bli sedda som
likvardiga pa arbetsmarknaden.

Generation x anses vara den generation som ar fodd mellan 1965-1980 och denna generation
vill hitta en sa kallad ”work-life-balance”, da de &r barn till en generation av
arbetsnarkomaner, det vill sdga Babyboomers. De har en tendens att vara individualistiska och
litar mer pa sig sjdlva an stor-foretagen. Coachande ledarskap och att fa utvecklas i arbetet
och fa standig feedback ar valdigt viktigt for denna generation (Lowe, Levitt & Wilson 2008,
s. 45).

Generation y tycker dverlag om att arbeta i team samt att inneha stor frihet under ansvar. Hur
kan man pa béasta satt rekrytera denna generation? Nagot att ha i dtanke &r att denna
generation inte ser nagon tydlig skillnad mellan fritid och arbetstid, detta gor att for
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generation y ar frihet under ansvar viktigare an for tidigare generationer och att till exempel
ha mojligheten att arbeta hemifran samt flexibel arbetstid ar viktigt. Det finns en “topp tre”
enligt Lowe, Levitt och Wilson och dessa &r: 16n, vanskaplig atmosfar pa arbetsplatsen samt
att det finns stora utvecklingsmagjligheter i foretaget (Lowe, Levitt & Wilson 2008, s. 48).
Vart och hur rekryteringen skots ar ocksa en sadan sak som lockar till sig personalen.

Hur ska foretagen da gora for att behalla personalen? Utmanande arbetsuppgifter, frihet under
ansvar. Hogt i tak vad géller beslutsprocesser. Kontinuerlig feedback och tydlighet i varfor
foretaget vardesatter den anstillda. Att standigt ha en utvecklingskurva uppat ar ett “krav”
fran generation y. Det kan tankas lata tungt, men idealarbetsplatsen for generation y &r dven
en avslappnad arbetsplats dar man pa kafferasten kan slappa loss for att slappa stressen fran
arbetet. Teknologisk skall foretaget generation y arbetar for vara i framkant, dela idéer mellan
arbetstagare och sa kallad erfarenhetsaterforing vardesatts (Lowe, Levitt & Wilson 2008, s.
53).

Da vi i var undersokning valjer att intervjua personer som klassas som generation
babyboomers, generation x och generation y kan vi utifran ovanstaende undersokning se om
det &r sa att detta stimmer in pa vara respondenter. Det kan i var mening anses fyrkantigt att
dra en hel generation éver en kam och generalisera pa det viset som gjorts. Det &r ocksa det
som ar meningen nar det galler kvantitativa undersékningar. Malet med artikeln har varit att
hitta generaliserbara resultat och om det finns likheter i populationen.

Det som saknas dr alltsa att testa detta i en svensk kontext pa ett medelstort foretag pa
vastkusten vad som gor att generation babyboomer, generation x generation y valt att stanna
flera ar pa samma foretag. En svensk kontext anser vi vara viktigt, da vi lever och verkar i
den.

Rekrytera och behalla generation y

Att rekrytera och behalla personal ar en av de viktigaste ingredienserna for foretag idag.
Mycket tyder pa att generation y ar olik tidigare generationer i forhallande till deras
arbetskaraktarer. Forvantningar och mal for generation y, dar brister det teoretiska underlaget.
Det som antas av Luscombe, Lewis och Biggs (2013) ar att forvantningarna faktiskt skiljer sig
fran malen och att det inte ar en tydlig linje dar emellan.

Det teoretiska ramverket Luscombe, Lewis och Biggs (2013) arbetar efter ar forvantning-
vardeteorin och malinriktningsteorin. Forvantning-vardeteorin ar en kognitiv teori som menar
pa att motiverat beteende ar ett resultat av de forvantningar och varde som ar sammankopplat
med ett specifikt mal. Det framkommer att vid rekrytering och behallning av generation y
behdver organisationer vara 6ppna och tydliga redan i rekryteringssammanhang. Inga guld
och grona skogar, utan rak och tydlig kommunikation. Denna undersékning jamférde
studerande i generation y och arbetande generation y, vilket har varit en skillnad fran tidigare
undersokningar. Slutsatsen av hela undersokningen, trots olika hypoteser och utgangspunkter,
ar att forvantningar och malsattningarna hos generation y inte gar hand i hand utan &r tva
separata delar. Langsiktiga mal med generation y, som de kom fram till i sin undersékning ar
att det ar viktigt for generation y att fa vara med i organisatoriska beslut, samt att de (som i
tidigare undersokningar ndmnt) behdver ha kontinuerlig feedback och uppskattning for det de
utfor (Luscombe, Lewis & Biggs 2013).

Luscombe, Lewis och Biggs (2013) tar en annorlunda ansats till generation y i jamférelse med
de 6vriga forskningarna. Utgangspunkten har varit ett flertal hypoteser och kontentan har varit
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att det inte alltid stimmer 6verens vad for forvantningar en arbetstagare har i nuvarande
arbete och vad hen har for malsattningar. Det ar inget givet rakt stigande led ur varandra. Det
ar mer komplext dn sa och detta tar vi fasta p4, inte teorierna i sig utan att det kan ha sina
forklaringar att exempelvis generation y viljer att stanna langre tid pa ett foretag av flera
anledningar an det som enligt kvantitativ forskning motiverar.

Strategier for att handskas med generation y

Generation y vill, enligt Fishman, bara stanna och utvecklas i foéretag som varderar deras
unika perspektiv och kvalitéer. Generation y vill ha ett arbete som har ett tydligt syfte, det vill
sdga inget l0pande bandet arbete”. Vildigt mycket fokus hos denna generation ligger vid
team-arbete. De &r valdigt bekvama med att hjélpas at i samtliga delar pa arbetet. Som tidigare
namnt behover de omedelbar feedback, det funkar inte med feedback en gang per ar.
Generation y ar faktiskt den forsta generationen som helt ar uppfodd pa digitala hjalpmedel
och i en digitaliserad varld. Detta gor att innovativa och framattankanande foretag ar valdigt
viktigt for generation y (Fishman 2016).

Fishman (2016) bekraftar det Lowe, Levitt och Wilson (2008) berdrde i tidigare
undersokning. Aven Fishman har utfort en kvantitativ undersokning vilket gor att fragan
huruvida detta stammer in i en svensk kontext gor sig pAmind. Ar det s& svart och vitt
verkligen? Detta vill vi titta narmare pa och forsta genom att géra kvalitativa intervjuer. Som
tidigare namnt, kan vi anse det vara viktigt att titta pa detta i en svensk kontext da det ar dar vi
verkar.

Motivera anstéllda att "'leva varumarket"'

Maxwell och Knox (2009) namner i sin undersokning hur employer branding, det vill sdga
foretagsvarumarket har anvants for att motivera medarbetare. Detta har framst anvants vid
rekryteringar istéllet for att belysa vad den betyder for de befintligt anstallda. De har darfor
haft som syfte med undersokningen att ta reda pa vilka egenskaper inom ett foretagets
varumarke som motiverar eller inte motiverar de anstéllda samt vad som motiverar de
anstéllda att ”leva varumérket” nédr de samspelar med externa intressenter.

Undersokningen ar genomford pa ett kvantitativt tillvagagangssatt och utgar fran fyra
egenskaper som anstéllda har upplevt som viktiga oavsett om de &r attraktiva eller oattraktiva
egenskaper. Dessa egenskaper handlar om anstallning, organisatoriska framgangar, uppfattad
extern bild samt produkter och service.

Resultaten av studien visar att medarbetare uppfattar foretagets varumérke mer attraktiv nar
hela organisationen uppfattas vara framgangsrik, det vill saga anstéllda identifierar sig starkt
med fOretaget nar foretagets externa bild &r attraktiv. Maxwell och Knox (2009) nd&mner
darfor betydelsen av att foretag anvander sig av ett bredare perspektiv ndr de ska undersoka
attraktiviteten om foretagets varumérke och dess inverkan bland de anstéllda. Studien visar
ocksa att befintligt anstallda kan ge stor betydelse for uppfattningen hos intressentgrupper,
inklusive personer som arbetar inom samma bransch.

Maxwell och Knox (2009) namner att uppfattningen om vad medarbetare upplever som
attraktivt hos arbetsgivaren skiljer sig at mellan foretagen. Detta kan delvis bero pa om
foretagen har unika egenskaper. Det ar darfor viktigt att organisationer forst tar reda pa vad de
anstéllda upplever &r bra och attraktivt inom foretaget nar de ska utveckla foretagets
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varumérke. Detta sakerstéller att varumarket avspeglar de anstélldas intressen och foretagets
tydliga identitet, vilket i sin tur kan leda till att medarbetarnas beteende anpassas till
varderingarna i foretagets varumarke. Eftersom attraktiviteten &r olika i olika foretag kan man
inte kopiera béasta tillvagagangssatt fran andra, dock &r de fyra ovannamnda egenskaperna
konsekvent viktiga bland manga organisationer som de kan utga ifran och darmed spara
resurserna till andra viktiga saker.

Undersokningen som Maxwell och Knox (2009) har genomfort var intressant da den visar hur
medarbetare paverkas av foretagens varumarke. Undersokningen genomfordes pa fem olika
foretag inom skilda branscher. Foretagen var verksamma var inom idrottsorganisation, tv-
produktion, filmdistribution, dataanalys och specialskola inom en forskarutbildning.

Var undersokning ar genomford inom en annan bransch dn de som har ingatt i Maxwell och
Knoxs (2009) undersokning. Vi anser att det &r relevant att undersdoka medarbetarnas
motivation kopplad till féretagets varumarke eftersom vi har kunnat se i vart datamaterial hur
medarbetare paverkas av foretagets varderingar.

Generation y — en utmaning for HRM?

Undersokningen av Kultalahti och Viitala (2015) har tittat narmare pa vad som i en
vasterlandsk kontext ar viktigt i arbetslivet. De har sett att ett konstant larande, utveckling pa
arbetet, intressanta och utmanande/varierande uppgifter samt sociala relationer och hur
narmaste chef beter sig &r viktigast. Undersékningen har kommit fram till att dessa aspekter ar
an viktigare for generation y &n vad tidigare psykologiska undersokningar har kommit fram
till.

Detta visar att arbetet for HRM blir utmanande pa sa sett att de flexibla tidsramarna,
systematiskt och individuella utvecklings principer och ett coachande ledarskap &r de faktorer
som gor att generation y ens funderar pa att stanna. Nar en anstalld inte kanner att
arbetsgivaren investerar i arbetsrelationen s& hamnar tillslut motivationen i en sista hand pa
det ekonomiska. Trots att en hel del forskning talar om “work-life-balance”, sa finns det
indikationer som visar pa att de unga anstéllda dr mer 4n redo att offra sin ”work-life-balance”
en period for att fa en tillfredstallande karridrutveckling. Lon ar ungefar lika viktig som for
tidigare generationer men generation y uppskattar bonusar i direkt anslutning till en utférd
uppgift samt andra formaner (Kultalahti & Viitala 2015, s. 103).

| utforda undersékningar betonas det att for att ma bra pa arbetet sa maste det finnas
tillrackligt med tid for det hen gillar — hobbys, fysisk aktivitet, vanner och familj. Trots att
generation y stéller dessa krav pa arbetet sa ar de hogst medvetna om att ansvaret ocksa ligger
hos dem sjélva.

Vad ar da kontentan av Kultalahti och Viitalas (2015) forskning? Den ekonomiska faktorn ar
den minst viktiga faktorn for generation y. De lyfter &ven kontexten forskningen har gjorts i —
Finland. Kulturen &r att inte prata om 16n i Finland. Statusroller och symboler &r dven en
sadan sak som inte anses viktigt for generation y, snarare varierande och utmanande uppgifter
lyfts fram som viktiga (Kultalahti & Viitala 2015, s. 109).

Generation y har en forvantning pa dynamiska arbetsuppgifter som ar varierande, utmanande
och flexibla. De vill arbeta i ett team som &r stottande nar det behdvs och ett coachande
ledarskap som ger vagledning och idéer snarare &n svar pa fragorna. Generation y vill kdnna
att arbetsplatsen tar till vara pa den kunskapen de faktiskt har, ratt person pa ratt plats sa att
séga. Samtidigt som balansen mellan de olika delarna i livet ar viktigast. Vidare indikerar
respondenterna i Kultalahti & Viitalas (2015) undersokning att de &r beredda att ge det dar
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extra for att lara sig nya arbetsuppgifter och sadant de inte kan sedan tidigare. Tid ar viktigare
an pengar &r ett gemensamt konstaterande.

HR-funktionen bér bemota de anstalldas flexibla behov med exempelvis arbetstiderna. Total
flexibilitet kan givetvis vara svar att uppna. Att bemota behovet om flexibilitet utan total
overvakning tjanar foretaget in pa i langden. Generation y vill ha ett kontinuerligt larande
vilket da kan l6sas med arbetsrotation eller byta arbetsroller inom foretaget. Samt att lagga
krutet pa ett coachande ledarskap (Kultalahti & Viitala 2015, s. 110).

Precis som i tidigare undersokningar &r detta av typen kvantitativ undersékning dar
respondenterna anda har haft mojligheten att skriva fritt i ett formular via sociala medier.
Detta lyfter Kultalahti & Viitala (2015) som en nackdel med datainsamlingsmetoden, att
respondenterna uttrycker sig mer kortfattat i skrift vilket de inte hade gjort vid en kvalitativ
intervju. Detta tar vi fasta pa, for det forsta genom att utfora kvalitativa intervjuer samt att vi
har en semistrukturerad intervjuguide, det vill sdga fragor att forhalla sig till som gor att vi har
stor mojlighet att gora tolkningar utifran svaren vara respondenter ger. Kulturen att inte prata
om I6n i Finland ar forhallandevis likt Sveriges kultur, i jamforelse med andra tidigare
forskning vi har tittat pa som kollar pa exempelvis USA och Storbritannien.

Hur tidigare forskning ska anvandas till studien

Denna studie ska ge en forstaelse till vad som &r orsaken till att medarbetare upplever
motivation i arbetet och om upplevelsen skiljer sig mellan generationer. Da all tidigare
forskning som denna studie tar stod av ar genomford pa kvantitativt tillvagagangssatt ska
denna kvalitativa studie ge en djupare forstaelse av respondenternas upplevelser.

Tidigare forskningen i denna studie ska darfor anvandas som ett komplement till var studie
om hur och vad som motiverar medarbetare att stanna kvar hos sina arbetsgivare.



TEORIER

| denna del ska vi presentera de teorier som vi har tagit stod av for att analysera var studie.
Vi har tagit stod av tva olika motivationsteorier som forklarar vad individer motiveras av.
Dessa teorier ar Hertzbergs tvafaktorteori, Existence, Relatedness, Growth-teorin, dven
kallad ERG-teorin. Vi har dven utifran respondenternas svar tagit stod i teorin om employer
branding.

Herzbergs tvafaktorteori

Utgangspunkten i Hertzbergs tvafaktorteori ar att forhindra psykisk ohalsa och
otillfredsstallelse genom hygienfaktorer och motivationsfaktorer. Foretag kan antingen 6ka
motivationen hos medarbetare vilket ar mer ekonomiskt gynnsamt eller &gna mer tid och
lagga ut mer pengar for att fa medarbetarna att géra som organisationen vill. Genom att lagga
ut mer resurser for att medarbetarna ska géra som organisationen vill leder bara till 6kade
kostnader for foretag eftersom denna resurserna maste dka for varje gang.

For att 6ka medarbetarnas motivation anser Herzberg att foretag kan ge medarbetarna spark i
baken (kick in the ass), sa kallad KITA. Den negativa och bokstavliga tolkningen av KITA
innebar att man sparkar pa medarbetaren men detta kommer att leda till att medarbetaren
sparkar tillbaka. En positiv KITA innebar att medarbetaren ges beléningar sasom kortare
arbetstid, 16nedkning, formaner. Dessa ar dock kortvariga och 6kar inte medarbetarnas
motivation i langden dessutom behover foretag 6ka beléningarna varje gang.

KITA &r inte for att 6ka motivationen, utan den leder till rérelse (movement). Motivation &r
nagot som kommer inifran, medarbetarna ska vilja ha motivationsbeteendet. Motivation &r
inte en effekt av yttre paverkan. Herzberg menar att det inte racker att enbart studera
medarbetarnas installning till arbetet eller vad installningens paverkan har pa arbetet. Man
behdver dven veta vad som ar orsaken till medarbetarnas installning. Herzberg har funnit 14
olika faktorer som paverkar en medarbetares attityd till en bra eller dalig
arbetstillfredsstéllelse samt hur attityden har for paverkan pa deras arbete. Dessa faktorer
fungerade pa olika satt darfor att en del var kopplade till negativa handelser och den andra
delen var kopplad till positiva hédndelser.

Otillfredsstéllelse pa arbetet sammankopplas med hygienfaktorer medan
arbetstillfredsstéllelse sammankopplas med motivationsfaktorer. FOr att ha en frisk arbetsplats
anser Herzberg att foretagen bor ha goda hygienfaktorer for att forebygga missndje och dalig
prestation. Detta kan goras till exempel genom att medarbetarna far anstallningstrygghet, bra
relation mellan kollegor, bra foretagsledning, utvecklingsmojligheter.

For att medarbetarens motivation ska dka behover de forverkliga sig sjalva. For de
medarbetare som har monotona arbeten blir det svart att uppna motivationsfaktorerna men i
dessa fallen ar det de delar som ingar i hygienfaktorn som kan uppréatthalla motivationen. Men
om medarbetarna har mojlighet att uppna sina motivationsfaktorer sasom prestation,
bekraftelse, ansvar och befordran, kan de ocksa i storre utstrackning godta daliga
hygienfaktorer (Hedegaard 2012, ss. 121-141).



Hygienfaktorer Motivationsfaktorer

Foretagspolitik Prestation
Ledning Bekréftelse
L6n Sjalva arbetet
Interpersonella relationer Ansvar
Arbetsforhallanden Befordran

Utvecklingsmojligheter
Privata faktorer

Status
Anstallningstrygghet

Att vi anvander oss av Herzberg i denna kontext passar val in da han sjalv gjort studier inom
industrisektorn pa bade chefer, mellanchefer och arbetare for att se hur teorin stammer
dverens med verkligheten.

ERG-Teori (Existence, Relatedness, Growth)

Clayton Paul Alderfer utgar primart fran Maslows behovsteori men bygger vidare denna
behovsteorin med hjélp av olika forskares arbete kring motivation (Hedegaard 2012, s. 98).
Alderfer delar upp manniskans behov i tre olika behov: Existensbehov (Existence),
relationsbehov (Relatedness) och utvecklingsbehov (Growth needs). Alderfer menar att ERG-
teorin enbart &r en teori om den subjektiva tillfredsstéllelsen eller en specifik 6nskan om
nagot. Existensbehovet utgors av materiella och fysiologiska drivkrafter sasom fysisk
sakerhet, 16n, formaner, torst och hunger. Relationsbehov avser utveckling av meningsfulla
relationer till andra méanniskor. Relationen behdver dock inte vara positiva, dven de negativa
relationerna ar viktiga. Utvecklingsbehoven enligt Alderfer ar manniskans behov av att
samspela framgangsrikt med sin omgivning, undersoka och forsta sin omvarld. Alderfer
menar att individer utvecklas i den sociala situation som hen befinner sig i. Nar alla dessa
behov ar uppfyllda menar Alderfer att ménniskan kanner sig som hel méanniska.

Teorin &r grundad pa forhallandet mellan individens tillfredsstallande av olika behov och
onskan om andra behov. Det &r sju teorier som utgors i Alderfers ERG-teori

1. Ju mindre existensbehoven ar tillfredsstéllda, desto mer 6nskar individen behovet.

2. Ju mindre relationsbehoven ér tillfredsstallda, desto mer dnskar individen
tillfredsstélla existensbehoven.

3. Ju mer existensbehoven dr tillfredsstéllda, desto mer dnskar individen uppfylla
relationsbehoven.

4. Ju mindre relationsbehoven éar tillfredsstallda, desto mer dnskar individen uppfylla
detta behov.

5. Ju mindre utvecklingsbehoven &r tillfredsstallda, desto mer dnskar individen uppfylla
relationsbehoven.

6. Ju mer relationsbehoven &r tillfredsstéllda, desto mer énskar individen att uppfylla
utvecklingsbehoven.

7. Ju mer utvecklingsbehoven &r tillfredsstéllda, desto mer énskar individen behovet.
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Alderfer menar att teorierna nr 2 och 5 &r viktiga eftersom dessa kopplas samman med
frustration-regression hypotesen. Med frustration-regression menas att individer som inte kan
tillfredsstélla ett behov, uppstar frustration hos individen. Om behov som inte lyckas bli
uppfylld resulterar detta till att ett annat behov far storre betydelse for individen, &ven om
detta behov redan ar uppfylld i mindre omfattning. Enligt Alderfer kan alla tre behov vara
aktiva hos individen men om ett behov blir uppfylld sa dkar behovet av att fylla ut dven de
andra behoven.

Nar de mindre konkreta behoven inte blir tillfredsstéallda fokuserar individer pa att uppfylla de
behov som ingar under existentiella behoven som tillexempel 16n, formaner. Frustrationen
uppstar nar individen inte far méjlighet att uppfylla det behovet som behover bli
tillfredsstéalld. Enligt Alderfer resulterar detta till att ett behov som tidigare har varit
nagorlunda tillfredsstalld numer blir viktigare att uppfylla annu mer. Till exempel menar han
att otillfredsstéllt relationsbehov leder till att detta ersatts med materiella saker som ska ersatta
bristen pa relationsbehov. Om utvecklingsbehovet inte &r tillfredsstéllt ersatts bristen med att
utveckla relationsbehoven mer for att jamna ut bristen. Detta menar Alderfer ar orimligt
eftersom de behov som ska ersétta annat behov faktiskt inte gor det.

(Hedegaard 2012, ss. 98-ff). Det innebar med andra ord att personer som forsoker
tillfredsstélla ett behov med annat egentligen lurar sig sjalva och att ménniskor ar i behov av
att fa existentiella-, relations- och utvecklingsbehoven tillfredsstallda (Hedegaard 2012, s.
103).

Alderfers metod har utvecklats utifran att han hade en kritik mot Maslows teorier. Det som &r
viktigt att ta fasta pa ar att Alderfers metod framst ar inriktade pa arbetslivet medan Maslow &
andra sidan inte gora nagra sadana avgransningar i sina teorier. Alderfer har sjalv riktat in sig
pa kvantitativa metoder for att testa sina teorier vilket gor att vi heller inte kommer anvanda
Alderfer som var huvudteori utan ett komplement till Herzbergs tvafaktorteori.

Employer Branding

Employer branding syftar till att 1agga fokus vid att vara en attraktiv arbetsgivare. Sjalva
begreppet togs fram av forskare vid London business school 1996. Employer branding
innebar att de funktionella, ekonomiska och psykologiska fordelar som en anstallning i ett
specifikt foretag innebér for individen och som arbetsgivaren vill identifieras med. | rena
ordalag innebér detta hur arbetsgivarens varumarke ser ut fran olika perspektiv sasom bland
annat 16n, formaner, karriarmajligheter.

Nar vi tar fasta pa employer branding sa géaller det att se till helheten och som ett strategisk
och langsiktigt tankesatt och I6sning. Tydliga mal och visioner for organisationen bade vad
det galler det ekonomiska samt rekryteringen av personal (Dyhre & Parment 2013, s. 11).

Rekryterar organisationer ratt medarbetare, ger dem rétt verktyg att klara sitt arbete samt later
de utvecklas i den takt de vill inom foretaget sa blir dessa medarbetare ambassadérer och
reklampelare utat for foretaget! (Dyhre & Parment 2013, s. 13).

Det finns inga genvagar utan det handlar om att som foretag ha allting tydligt och klart for sig
och sedan fa ut denna malbild ut i organisationen. Detta sa att hela foretaget ska genomsyra
och ga och samma hall. Samtidigt som féretag ska titta pa vad som &r bra i dagslaget ska man
aven titta pa vilka utmaningar det finns framover (Dyhre & Parment 2013, ss. 15-16).

Det som faktiskt talar sitt tydligaste sprak hos allmanheten ar hur val informationen férmedlas
med mun-till-mun-metoden, det vill séga huruvida anstallda och tidigare anstéllda pa
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foretaget talar om foretaget i alla de medier som finns att formedla information idag (Dyhre &
Parment 2013, s. 18).

Employer branding knyter an till tidigare forskning och de motivationsteorier som anvands i
denna uppsats. Dyhre och Parment (2013) talar om dagens medarbetare och vad de vill och
forvantar sig av arbetslivet. Enligt Dyhre och Parment haller dagens generation bland annat
dgonen 6ppna for nya karridarmojligheter om inte jobbet de har ar utvecklande och
stimulerande. En viktig del i employer branding &r bland annat de interna mojligheterna till
karriarsutveckling (Dyhre & Parment 2013, ss. 65-ff). Utdver detta sa ar det feedback,
bekréaftelse, tydliga véarderingar och att lokalisera vad tjansteman, industriarbetare och de
valutbildade har for drivkrafter i foretag — da alla inte har samma (Dyhre & Parment 2013, s.
81).

Hur teorierna ska anvandas till studien

Som namndes tidigare ska denna studie ge en forstaelse till vad som ligger till grund for att
medarbetare upplever motivation i arbetet och om upplevelsen skiljer sig mellan generationer.
De teorier vi har valt att luta oss mot ska anvandas som stod for att tolka vara respondenters
upplevelse om vad som motiverar dem pa arbetet. Teorin om employer branding togs in i
studien efter att vi hade analyserat intervjuerna.

Vi ar medvetna om att det har forts kritik mot till exempel Herzbergs tvafaktorteori eftersom
den delar upp motivation i hygienfaktorer och motivationsfaktorer. Herzberg menar att
hygienfaktorer inte kan bidra till motivation eller arbetstillfredsstéllelse samtidigt som
motivationsfaktorer inte kan leda till missndje eller att de blir omotiverade. Det finns en del
som anser att Herzbergs val att dela upp dessa inte passar dagens arbetsmarknad eftersom de
faktorer som ingar i motivationsfaktorn kan leda till att medarbetare faktiskt blir omotiverade.
Det finns dven kritik mot hans tillvagagangssatt hur han anvander sig av metoden. Kritiker
menar att medarbetare som inte far motivationsfaktorerna uppfyllda fokuserar istéllet pa att
uppfylla de som Herzberg tar upp som hygienfaktorer som substitut. Det vill sdga detsamma
som Alderfer ndmner i sin frustration-regressionshypotes. Andra kritiker menar att
medarbetare kan uppleva tillfredsstéllelse till sina egna beteenden medan otillfredsstallelse ar
orsakad av nagon annan och att vad som bidrar till motivation &r individuellt.

Herzberg menar dock att man inte kan dra en slutsats om att medarbetare inte skulle vilja
skylla pa nagon annan for att sjalva framsta som battre. Vidare menar han att medarbetare
som vill framsta som béttre var mer benégna att uttala sitt missnoje darfor att de inte har
ansvar och intressant arbete. Géllande hygienfaktorerna ndmner Herzberg dock att det finns
skillnader mellan yngre medarbetare med lang utbildning och aldre medarbetare utan
yrkesutbildning eller med kortare utbildning. De yngre medarbetarna med lang utbildning
nadmner att sjalva arbetet &r anledningen till att de & missnéjda med sina arbeten tillskillnad
fran de dldre medarbetarna som saknar yrkesutbildning eller har kort utbildning (Hedegaard
2012, ss. 142-ff).

Vi ar darfor medvetna om att den yngre generationen kan ha andra faktorer som orsakar
missnoje eller tillfredsstallelse till skillnad fran den &ldre generationen. Eftersom studien inte
inkluderar de yngsta generationerna som borjar ta plats pa arbetsmarknaden, det vill sdga
nastkommande generation; generation z, sa anser vi att denna teori fortfarande ar rimlig att
stddja sig av. Herzbergs teori bidrar &ven till en diskussion om hur man motiverar de
anstallda. Foretag kan lattare forsoka oka motivationen med formaner, hojda I6ner men, med
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hjalp av Herzbergs tvafaktorteori sa paminns vi om att det finns andra faktorer som paverkar
motivationen. Vidare menar Herzberg att fokus pa att hojda l6ner, bonus, formaner ar mer
kostsamt for foretag. ”Det dr den inre generatorn som é&r en billig drivkraft” (Hedegaard 2012,
S. 146). Anledning till att teorin tas med trots flertalet kritik &r for att vi anser att den
fortfarande ar aktuell med vad som motiverar de anstallda och da var studie aven vill upptacka
monster hos generationerna. Da kan vi tydligare se om det finns nagra skillnader mellan
respondenternas upplevelse av hygien- och motivationsfaktorerna.
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METOD

| denna del presenterar vi vilken vetenskapliga metod vi har anvant oss av fér att genomfora
studien. Inledningsvis presenterar vi vilket metodval som har anvants, vilket urval och vilka
avgransningar som vi har gjort for att fa svar pa studiens syfte. Darefter presenterar vi dven
hur undersokningarna har genomforts och analyserats samt vilka etiska dvervaganden,
forforstaelse och varderingar vi har statt infor vid genomférandet.

Val av metod

En av de viktigaste anledningarna till att vi utfor en kvalitativ studie ar pa grund av att det
finns en uppsjo av kvantitativa undersokningar inom omradet arbetstillfredsstallelse,
motivation och med kopplingar till generation. Vi viljer saledes att ta det till en individuell
niva och vart intresse ligger i hur individerna kanner vad som faktiskt driver dem till att
stanna pa foretag nar den kvantitativa forskningen uttrycker hur en hel generation vill ha det i
arbetslivet och vad som motiverar dem.

Detta ar en kvalitativ studie och inriktningen &r utifran ett hermeneutiskt och fenomenologiskt
perspektiv. Detta innebér att respondenternas upplevelser av sin arbetssituation och vad som
motiverar dem att stanna pa samma foretag ligger i fokus. Néar arbetet tar en ansats i ett
hermeneutiskt perspektiv kan vi fa forstaelse snarare an att forklara ett visst fenomen.
Hermeneutik ar en forskningsansats som anvénds for att analysera innebdérderna i vad som
sdgs, i olika handlingar och i utvalda texter. Hermeneutik handlar helt enkelt om att forsta,
tolka och i slutandan formedla respondenternas individuella upplevelser pa ett sa korrekt satt
som mojligt utifran deras eget perspektiv.

Fenomenologi i sig ar en filosofisk inriktning, méanniskan och dess beteende kan betraktas
utifran hur vi forstar och tolkar var omvarld. For att verkligen forsta inneb6rden i vad vara
respondenter har for beteenden sa forsoker vi se det fran deras perspektiv. Vi vill beskriva och
fanga deras livsvarld (Bryman 2018, ss. 52,54).

Att anvanda oss av kvalitativ forskning har gjort att vi fatt ta del av respondenternas
uppfattningar och asikter och aven fatt en forstaelse for den miljo de verkar i. | detta fall har
det handlat om arbetstillfredsstélle, motivation och om detta kan harroras till generation pa
nagot satt. En ansats har gjorts att tolka deras beteende i den kontext de forekommer och vi
fick i slutandan en forstaelse for deras val (Bryman 2018, ss. 477-478).

Urval

Respondenterna till undersokningen rekryterades genom att vi fick kontakt med tva
kontaktpersoner som var bekant med oss, det vill séiga “gatekeepers”, pa tva foretag inom
tillverkningsindustrin. Dessa ar verksamma i Vastra Gétaland med 6ver 100 anstallda (Ahrne
& Svensson 2015, s. 105). Dessa gatekeepers delgav vi information att vi sokte respondenter i
varierande aldrar och kon samt att de skulle vara verksamma pa foretaget minst tre ar. Titel
har inte varit relevant att fokusera pa, vilket resulterade i att respondenter bade fran
tjanstemanna- samt kollektivsidan deltog i intervjuerna. Gatekeepers har fatt viss information
om studien, men for att inte paverka urvalet sa har vi valt att inte avslgja studiens syfte.

Vart mal var att intervjua atta personer, det blev nio personer, fem man och fyra kvinnor
mellan aldrarna 25-59ar. Varav fyra av dessa personer anses vara generation y, fyra anses
vara generation x och enbart en &r generation babyboomer. Da det upplevdes som relevant
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utifran var studies syfte, det vill sédga att fa en bredd i vara respondenters utsagor. Vi vill i
forsta hand titta pa de motivationsfaktorer som finns direkt kopplat till arbetet. Vi vill dven fa
en forstaelse utifran tidigare forskning samt utifran vara respondenters svar om det de facto &r
en generationsfraga. Forutsattningen for att vara delaktig i vara intervjuer ar att
respondenterna maste varit anstallda pa samma arbetsplats i minst tre ar. Da detta utifran
tidigare rapport frin SCB (2010), dr ovanligt ’1ang” tid att vara anstélld.

En nackdel till detta tillvadgagangssatt ar att vi inte har kunnat vélja ut vilka som skulle
intervjuas. Detta tillvagagangssétt var trots allt det enda mojliga for att vi skulle fa tillgang till
respondenterna. Da vart urval ar begransad kan vi inte (och vill inte) séga att urvalet ar
representativt for nagon generation. Dock ar det representativt for vardera respondenten och
talar for att vi kan fa en forstaelse for respondenternas uttalande genom att titta i tidigare
forskning och teorier.

Avgransningar

| denna undersdkning har vi avgransat oss till branschen tillverkningsindustrin med 6ver 100
anstéllda. Fokus i denna uppsats ligger inte i vilket foretag det géller utan det ar individernas
alder, som kopplas an till generation samt antal ar pa foretaget som ar fokus i uppsatsen. Vi
har fokuserat studien pa respondenter som har varit verksamma inom féretag minst tre ar, for
att pa basta satt fa svar pa var forskningsfraga — vad som motiverat dem att stanna kvar pa
samma arbetsplats. Att undersoka generation z hade gett arbetet en storre bredd, men da
denna generation ar fodd 1996 och framat upplever vi att vi inte fatt tag i respondenter som
uppfyller ett av de viktigaste kraven om att ha arbetat pa foretaget i tre ar. Detta har resulterat
i ytterligare en avgransning om att enbart titta pa generation babyboomer, x samt y.

Material

Insamling av data till studien har skett genom en semistrukturerad intervjuguide (se bilaga
intervjuguide). Valet av en semistrukturerad intervjuguide gjordes utifran att respondenterna
skulle fa en viss frihet att utveckla sina svar samtidigt som studiens syfte skulle besvaras.
Intervjuguiden gor det mojligt att ta del av respondenternas egna tolkningar och reflektioner
av sin egen verklighet, samt gor intervjun mer likstallt ett fritt samtal.

Den semistrukturerade intervjuguiden ger dven mojlighet till intervjupersonen att stalla
foljdfragor under intervjuns gang for att samla sa mycket empiri som majligt.

En semistrukturerad intervjuguide kdnnetecknas enligt Justesen och Mik-Meyer (2012, s. 46)
av att den innehaller teman samt huvudfragor som ger méjlighet och utrymme for
respondenten att avvika delvis fran guiden for att utveckla svaren. Detta gors genom 6ppna
fragor det vill sdga vad- och hur-fragor. Intervjuguiden &r baserad pa Herzbergs
tvafaktorsteori och dess hygienfaktorer som ar grunden till motivationsfaktorerna av
densamma. Vi hade nagra inledande fragor for att fa svar pa vilken generation respondenten
horde till samt hur lange de varit anstallda pa arbetsplatsen.

De faktorer som ingar i Hertzbergs hygienfaktorer ar de som i forstahand forknippas med
otillfredsstéllelse pa en arbetsplats medan motivationsfaktorer &r de som i forstahand
forknippas med tillfredsstéllelse pa en arbetsplats. Genom att konstruera en intervjuguide som
skulle ge svar pa hur medarbetarna upplever sin arbetsplats utifran hygienfaktorerna kan vi
sedan hitta monster som kan kopplas till motivationsfaktorerna. Respondenterna ombads att
utveckla sina svar och ge exempel nér det behdvdes. Innan intervjuerna paborjades gick
handledaren genom fragorna i guiden som delvis omkonstruerades samt att intervjuguiden
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testades med tva pilotintervjuer for att undersoka om den var optimal for att besvara syftet
med studien.

Bryman namner att syftet med en pilotstudie ar att undersoka om intervjufragorna ar bra och
vid eventuella brister kan dessa atgardas innan man pabdrjar intervjun. En pilotstudie hjélper
att hitta fragor som respondenten har svart att forsta och darmed besvara. Den hjalper
intervjuaren att eventuellt &ndra ordningsfoljden i fragorna vilket vi har fatt gora for att
intervjufradgorna ska vara sammanhangande med efterkommande fraga. De som har ingatt i
var pilotstudie har inte ingatt i urvalet for att inte paverka resultatet (Bryman 2018, s. 332).

Undersokningens genomforande

Intervjuerna var uppdelade mellan oss som utfor denna studie, fem utférdes av ena parten
medan fyra utfordes av den andra parten. Samt en pilotstudie vardera. Detta upplagg var pa
grund av att intervjuerna utférdes pa respondenternas fritid, alltsa efter arbetstid. Detta var
aven ett medvetet beslut fran var sida att intervjuerna skulle bli mer avslappnade och resultera
i ett storre empiriskt underlag. Genom att dela upp intervjuerna sa att vi satt sjalva med
respondenten medférde dessutom att respondenten kunde vara &n mer avslappnad an vad hen
skulle ha varit med att sitta tillsammans med tva intervjuare. Sju av nio intervjuer utfordes
hemma hos respektive respondent, detta kan vara en fordel for studiens del fér hur pass 6ppna
vara respondenter varit pa en plats de kanner sig trygga. Tva intervjuer utfordes pa ett kafé.
Intervjuerna har varit utformade pa detta sattet for att flja respondenternas bekvamlighets
skull. Da de sjalva fick sétta tid och plats har detta gjort att respondenterna varit avslappande
infor intervjutillfallet. Intervjuerna pagick mellan 30—70 minuter. Vissa av vara respondenter
har 6ppnat upp sig totalt, medan andra varit mer faordiga. Innan intervjuerna startade fick
respondenterna lasa igenom och signera Samtyckesblanketten (se bilaga). Samtliga av vara
respondenter har blivit erbjudna att lasa det fardiga arbetet. Intervjuerna har spelats in med
hjalp av en diktafon for att i storsta mojliga man minimera spridning av inspelat material. Det
har saledes inte funnits nagon risk med att inspelat material forsvunnit till tredje part.

Databearbetning och analys

Denna studie utgar fran ett hermeneutiskt perspektiv vilket innebér att det tillater olika
tolkningar. En viktig del i analysen dr att tinka “vad” och “varfor” redan innan intervjuerna
genomfors. Detta har gjorts genom att intervjuguiden har en tydlig koppling till teori om
motivation som vi sedan har haft mojligheten att koppla till de motiverande faktorerna (Kvale
& Brinkmann 2014, s. 231).

Bearbetning av datainsamlingen gjordes direkt efter intervjuerna genom att transkribera
intervjuerna samt anteckna nyckelord utifran respondenternas svar. Detta har underlattat
arbetet med att ta bort information som inte varit anvandbar eller relevant i studien. Det finns
heller ingen mojlighet att fa med allt som respondenten sager da det inte finns utrymme att
studera allt. Det ar studiens syfte och fragestallningar som varit i fokus. Att transkribera
materialet i direkt anslutning till intervjuerna minimerar &ven risken att glomma bort
respondenternas uttryck, det vill saga deras kroppssprak som dokumenterades i
anteckningsbocker. Transkriberingen analyserades flera ganger av bada personerna som
utforde studien for att forsakra oss om att fa med helheten och for att inget relevant skulle
missas (Ahrne & Svensson 2015, ss. 220-224).
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Materialet som samlades in kodades induktivt. Induktiv kodning innebar att det &r resultatet
fran studien som styr teorin och utifran detta har vi utrént monster i vad respondenterna
delgett oss. Anledningen till detta tillvagagangssatt ar for att datainsamlingen ska tala om vad
respondenternas upplevelser leder oss i teorin, istéllet for att vi ska analysera materialet
utifran olika teorier (Ahrne & Svensson 2015, s. 218).

Tillvagagangssattet att koda materialet gjordes genom att intervjuguiden grundade sig i
Herzbergs tvafaktorteori. Utifran vad respondenterna har svarat i intervjusituationerna sa har
vi darefter &ven gjort en koppling till employer branding. For att koda materialet har vi anvant
oss av tematisk analys. Detta innebar att vi har plockat ut teman fran respondenternas svar for
att sedan fora det till vart kodningsschema. Kodningsschemat var namnat med de begrepp
som Iag till grund for var studie och som vi har hamtat fran Herzbergs tvafaktorteori. Detta
tillvagagangssatt har varit viktigt for att inte tappa material som vi kunde koppla till studiens
syfte och fragestallningar Samtidigt som teman plockades ut, har vi flertalet ganger haft
mojlighet att analysera datamaterialet. Manga av teman hanger samman vilket har varit en
bidragande orsak till att analyseringen har upprepats (Bryman 2018, ss. 702—708).

Att se monster i respondenternas svar som gick att koppla med generationerna gjordes genom
att under intervjuerna samt under transkriberingen antecknades stédord som vi uppfattade
passade med hur tidigare forskning namnt vad som motiverar de olika generationerna.

Etiska 6vervaganden

Vid genomforande av forskning ar det av stor vikt att beakta vetenskapsradet fyra huvudkrav;
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet.
Informationskravet innebdr att forskarna ska informera respondenterna om syftet med deras
deltagande och vilka villkor som galler. Vid genomférandet av denna studie har
respondenterna erhallit skriftlig information om studiens syfte och att deltagandet ar frivilligt.
Respondenterna fick aven information om att intervjun ska spelas in med diktafon som
raderas efter transkribering. De fick &ven information om att de ndar som helst under intervjun
fick avbryta intervjun om de inte langre vill medverka och att ett avbrytande inte leder till
negativa pafoljder for dem. Respondenterna fick dven information om att de kunde avbryta
sitt deltagande aven efter att intervjun var genomford framtill att studien blir inlamnad till
Hogskolan (Vetenskapsradet 2002).

Samtyckeskravet innebér att forskare som genomfor studien ska ha respondentens samtycke
till sin medverkan. For att sékerstalla att samtyckeskravet har uppfyllts har respondenterna
tillsammans med den skriftliga informationen undertecknat samtyckesblankett innan
intervjuerna pabdrjades (Vetenskapsradet 2002).

Konfidentialitetskravet innebér att forskarna till studien ska férvara deltagarnas
personuppgifter, insamlade data fran dem samt annat som kan vara kansligt for deltagarna pa
ett sakert satt for att utomstaende inte tar del av detta. Respondenterna till studien har &ven
fatt information, dels muntligt dels skriftligt i informationsblanketten om att de blir
anonymiserade for att intervjuerna inte ska harledas till dem. Anonymiseringen sker genom
att de far alias. For att forstarka respondenternas anonymitet ytterligare kommer studien inte
heller tillkdnnage arbetsplatsernas namn eller ort (Vetenskapsradet 2002).

Nyttjandekravet innebar att forskarna inte far anvéanda sig av datainsamlingen till annat &n
studiens syfte. Deltagarna ska dven kunna ta del av studiens resultat.
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Forskarna till denna studie har gett muntlig men ocksa skriftlig information till
respondenterna om att deras svar inte ska ges vidare eller anvéndas till annat &n till denna
studies syfte. Respondenterna har aven fatt information om att de har ratt att ta del av studiens
resultat. De har erhallit kontaktuppgifter till forskarna (Vetenskapsradet 2002).

GDPR

Sedan maj 2018 har individer ett extra skydd gallande hantering av personuppgifter genom
GDPR-lagen, som aven forskare ska forhalla sig till. Detta innebar att deltagarna ska ges
tydlig information om hur deras personuppgifter lagras samt hanteras.

Forskarna har sdkerstallt att respondenternas intervjuer har raderats efter transkribering, inga
namn, kontaktuppgifter eller arbetsplats har dokumenterats i studien eller lagrats efter
transkribering. Forskarna har dven sakerstallt att respondenternas alias som de har fatt i denna
studie inte dr detsamma eller pa annat satt kan kopplas till respondenternas verkliga namn. For
att sakerstalla respondenternas integritet har intervjuerna spelats in med diktafon for att
inspelat material inte ska lagras elektronisk hos tredje part i sd kallade molntjénster.
Respondenternas uppgifter har dokumenterats enligt det samtycke som respondenterna
skriftligen har medgivit (Hogskolan i Boras 2018).

Forforstaelse, validitet, reliabilitet & transparens

Den forforstaelse vi tar med oss in i arbetet kommer fran att vi studerat en trearig
personalvetarutbildning, dar vi last om motivationsteorier i arbetslivet. Detta ligger aven till
grund for att vi valt att studera omradet. Det kan givetvis ha fargat hur vi utfort intervjuerna,
dock har vi i storsta mojliga utstrackning forsokt halla oss objektiva bade till teorierna och
vara respondenters utsagor. Samtidigt ar det inte bara av ondo att vi géar in med en
forforstaelse inom omradet, da vi kunnat utveckla intervjuguiden pa béasta satt utifran studiens
syfte. Samtidigt har vi aldrig stallt fragan rakt ut vad som motiverar vara individer, vilket i sig
hade kunnat paverka respondenternas svar pa fragorna.

Istallet har en tolkning gjorts utifran svaren respondenterna har gett pa fragorna som har utgatt
fran Herzbergs tvafaktorteori.

Nar det inledande arbetet startade var de forsta tankegangarna hur intervjuguiden skulle
produceras pa basta satt for att ge oss ett tillfredsstallande underlag att svara pa vara
fragestallningar. Vi hade inga forutfattade meningar i direkt mening, da det inte finns nagra
generella motivationsfaktorer eller att exempelvis Generation y alltid fungerar pa ett visst satt
i alla situationer. Det ar hogst individuellt ocksa, men dven att hitta likheter inom
generationerna. Det vi tagit med oss bade fran utbildning, motivationsteorier och tidigare
forskning &r att I16n inte &r den viktigaste faktorn for arbetstagare.

Att uppfylla ndgon form av reliabilitet &r svart nar vi arbetar med kvalitativ metod. Enligt
Bryman (2018, s. 465) ar det svart att uppfylla reliabilitet i och med att den sociala miljon och
de forutsattningar som méanniskornas liv innefattar andras konstant. | ett avseende har vi
forsokt gora intervjuguiden konstant, men samtidigt har vi valt att ha en semistrukturerad
vilket inneburit foljdfragor och ibland avvikelser fran intervjuguiden. En del av vara
respondenter var véldigt faordiga trots att fragorna stalldes pa samma sétt, andra pratade pa
utan att en foljdfraga stalldes. Detta visar pa att trots att vi staller samma fragor till samtliga
respondenter sa uppfatta respondenterna fragorna pa olika satt och det skapar olika reaktioner
hos dem. Rimligtvis hade vi fatt storre reliabilitet vid en kvantitativ metod, da det ar en del av
syftet med kvantitativ metod — att generalisera och visa pa att en studie skulle sett likadan ut
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oavsett vem som utfér den. Dock var det underlaget vi fann i tidigare forskning kvantitativ
metod, vilket visar pa att en kvalitativ forskning behovdes.

Kritik finns mot att reliabilitet inte hor hemma i en kvalitativ forskning (Justesen & Mik-
Meyer 2012, s. 35), men vi tycker anda att det bor namnas att vi i denna kontext tagit hansyn
till begreppet och sa langt det varit mojligt beaktat det.

Intern validitet i arbetet uppnar vi genom att det sattet vi samlade in empirin fungerade som
det matinstrument vi behévde. Alltsa, att vi fick den informationen vi behévde genom att gora
kvalitativa intervjuer. Da detta ar en kvalitativ intervjustudie vill vi ha sa mycket relevant
empiri som vi har méjlighet att samla in och detta har uppnatts med hjalp av var
intervjuguide. Avvek respondenterna alldeles for mycket fran intervjuns huvudsyfte sa sallade
vi bort dessa svar som da inte var relevant for var studie (Bryman 2018, s. 465).

For att se dver om vi som forskare har uppfattat respondenterna pa ett korrekt satt sa kan
resultatet presenteras for respondenterna och detta kallas for respondentvalidering (Bryman
2018, s. 466). Vi har erbjudit vara respondenter att lasa den fardiga uppsatsen vilket samtliga
har tackat ja till att géra, men att l&sa resultatet innan var det ingen som hade behovet av.

| en studie finns det dven transparenskravet, vars syfte ar att visa for lasaren vilka
metodologiska val som gjorts under studiens gang. Vilka val som gjorts och i huvudsak varfor
dessa val gjordes (Justesen & Mik-Meyer 2012, s. 33). Genomgaende har vi under denna
studies framvaxt arbetat med att vara transparenta. Vi har lyft saval var forforstaelse,
motiverat vara metodologiska val samt varit sjalvkritiska under hela processen. Detta gor vi
med lasaren i atanke, da vi i storsta mojliga man vill gora lasaren medveten om hur vi gatt
tillvdga under studiens framvaxt.
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RESULTAT

| foljande kapitel presenterar vi resultatet fran insamlade data. Till en bérjan &r en
presentation av respondenterna med alias, alder, vilken generation de tillhér samt hur manga
ar de har varit verksamma pa arbetsplatsen. Darefter presenteras resultatet utifran
Herzbergs tvafaktorteoris kategorier; bekréaftelse, prestation, sjélva arbetet, ansvar och
befordran. Slutligen presenterar vi kdnnetecken som motiverar de olika generationerna.

Respondentpresentation

Nio personer pa tva foretag inom tillverkningsindustrin, verksamma i Vastra Gétaland med
over 100 anstéllda, har intervjuats for denna studie. Namnen ar fingerade och har ingen som
helst koppling till respondenternas riktiga identitet. Det &r heller inte foretagen som ar i fokus
overhuvudtaget utan respondenternas individuella asikter och tankar.

Vad motiverar de anstéllda att stanna kvar hos samma arbetsgivare?

Intervjuerna har gjorts med nio respondenter med aldersspannet 25-59 ar varav en
kategoriseras som generation babyboomer, fyra av dessa kategoriseras som generation y och
resterande fyra kategoriseras som generation x. Dessa generationstillhdrigheter kan havdas
spelar roll for vad som motiverar de anstallda till att stanna hos arbetsgivaren. Da
intervjuguiden har utgatt fran Herzbergs tvafaktorsteori i forsta hand sa utmynnar
respondenternas svar fran Herzbergs hygienfaktorer. Nedan kommer f6lja en presentation av
det insamlade materialet fran vara respondenter som da utgar fran motivationsfaktorerna
bekréftelse, prestation, sjalva arbetet, ansvar och befordran — sasom vi har tolkat
respondenternas svar i intervjuerna.

Bekraftelse

| fraga om foretagspolitik och huruvida medarbetarna upplever uppskattning fran foretaget sa
gar asikterna isar en del. Agneta och Ivar lyfter bland annat att den spontana feedbacken inte
finns utan att det ar framst under utvecklingssamtal och medarbetarsamtal en ordentlig
feedback lyfts. Agneta anser att det hade kunnat varit fler stunder med spontan feedback, likt
pulsméten, en fem-minutare varje dag eller ndgon gang i veckan. Ivar har enbart
utvecklingssamtalen, som sker en gang per ar, att fa ordentlig feedback pa och detta anser han
inte ar tillrackligt

”...man fdr ju inte sd lang tid att sitta och ha utvecklingssamtal heller. Det
ar liksom en gang per ar, arbetsgivaren eller narmaste chef och arbetarna
har en dialog, sdg en kvart”. [Ivar]

En generell uppfattning hos vara respondenter som blir synlig genom intervjuerna ar att de
anstéallda som har arbetsuppgifter som har nagon koppling till ett direkt resultat forvantar sig
feedback eller ’ett bra jobbat’ mer frekvent. Bland annat genom att deras arbete direkt
resulterat i insparade pengar for foretaget

o

"Och ndr jag far den credden, "men det hér var bra ”, "kimpa ”, "nu
sparar vi sd mycket pengar ”, "bra jobbat ”, “bra tinkt hdr” eller "bra
presentation”. Ndr man far det fran sin chef att man har gjort nagonting

bra, det ar liksom en bra uppskattning. Att man syns liksom. Sa det inte blir
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sd att jag sitter i min lilla 1ada och jobbar dag in och dag ut och det &ar
ingen som ser, utan man far anda den credden . [Filippa]

Denna asikten aterkommer i ett par av respondenternas utsagor, speciellt av de som har ett
arbete som ett resultat visar sig hyfsat omgaende och synligt. Eller dar aterkopplingen
kommer forhallandevis omgaende

"For min roll dr egentligen att bolaget inte ska anlita reklambyra. Men att
det inte alls ar lika mycket pengar nar jag gor det. Men samma lyckade
resultat. Ibland dnnu bdttre... jag gor marknadsforing dt dom da dr det

vildigt mycket virt”. [Conny]

En generell upplevelse fran respondenterna ar att uppskattning och feedback i allra forsta
hand kommer fran kollegorna snarare an fran chef eller foretaget i sig. Samtidigt namner en
del respondenter att ibland far de bara aterkoppling nér saker gar daligt. Att de tas for givet
nar det gor nagot bra

... jag far vdldigt mycket berom av mina medarbetare. Men kanske inte
hogre upp. Det har nog med organisationsférandringar och att
ledningsgruppen. alltsa ingen har den inriktningen som jag har...”.
[Conny]

Denna typen av tankar aterkommer Agneta till flera ganger under intervjuns gang. Hon
framhaver den goda stamningen pa arbetsplatsen och att de ar ett gott gang. Da talar hon om
kollegorna, men att den feedback hon hade behovt fran narmsta chef faktiskt uteblir och ar
direkt daligt som Agneta sjalv valjer att utrycka sig. Agneta har dven pa senaste tiden fatt en
ny chef. Denna nya chef har bett Agneta att hjalpa henne in i rollen.

Bjorn ar den som upplever att han far uppskattning i det dagliga arbetet. Att arbetet ar sa pass
tacksamt att han inte behdver den verbala uppskattningen utdver detta. Det han aterkommer
till i ett par av sina svar ar att uppskattningen han far verbalt inte visar sig i den erséttningen,
det vill saga I6nen, han far for sitt arbete

"Alla dr jdttendjda med mig men det &r ingen som kan ge mig lénen jag vill
ha... det dr konstigt”. [Bjorn]

Gunnar &r en av de anstallda som inte &r tjainsteman och han upplever ingen uttalad
uppskattning fran sjalva foretaget, men bekréaftelsen fran narmsta chef anser han ar god

”Jag och mina chefer som jag har haft pa [foretag] har alltid varit bra. Min
narmaste chef kommer alltid och tackar for ett bra jobb. Han ger bra
feedback till exempel: det arbete du har gjort idag ar jattebra, du ar

jatteduktig. Jag har aldrig haft dalig relation till mina chefer ndgon gang.

Aldrig under 30 ar. Det dr han som dr chefen och vi lyder honom”.
[Gunnar]

Att inte fa bekraftelse aterkommer i flera av intervjuerna. Dock namner ingen nagot specifikt
tillfalle som de far bekraftelse, om det inte &r ett direkt tydligt resultat. Att fa negativ
bekréaftelse anser Ivar &r betydligt vanligare &n den positiva bekréftelsen

"Vi far ingen uppskattning, inte ens om vi gor ett bra jobb. De brukar oftast
vara pa plats nar saker och ting gar sonder och produktionen har stannat.
De dir inte ddr ndr saker och ting fungerar”. [Ivar]
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Samtidigt sa anser ingen av vara nio respondenter att de sjalva aktivt soker bekraftelse for sitt
arbete, utan de jobbar pa och menar i vissa fall att de inte ska behdva soka bekraftelse sjalva.
Gors ett bra jobb ska det synas och bekréftas av narmsta chef utan att be om det. Filippa satter
ord pa det

"Nej jag gor inget speciellt for att s6ka efter det, det gor jag inte. Jag dr sda
pass saker i min roll, jag vet vad jag haller pa med. Jag vet liksom nar jag
gor ndgonting bra”. [Filippa]

Prestation

Bland vara respondenter ar det en majoritet som inte ar néjd med sin 16n. Anda ar flera av
respondenterna sa pass forstdende for branschen de &r i, var foretaget ar belaget och att det i
forhallande till 6vriga pa foretaget inte har sa dalig 16n

I forhdllande till, man presterar ju visserligen ddrefter. Jag vill prestera
hogt och det kanske man inte gér om man inte tycker att man far 16n for
det... Men sett till att jag har betald évertid sa har jag ok 16n”. [Bjorn]

Det &r ungefar lika manga av de nio respondenterna i undersékningen som anser att 16nen ar
rimlig i fornallande till de arbetsuppgifterna de utfér som tycker att Ionen &r orimlig i
forhallande till arbetsuppgifterna. Conny kéanner inte att han far betalt for det arbete han
faktiskt utfor och den kompetens han besitter inom flera olika omraden. Enligt egen utsago far
han bara betalt for ett av sina tre befattningars uppgifter

”...jag har bara forhandlat om min l6n som [titel] de senaste fyra daren. Vi
pratar inte ens om de andra delarna, férhandlar aldrig med
dom/[cheferna] ”. [Conny]

Fem av vara nio respondenter anser att de har stor paverkan pa sin lonesattning. De anser dven
att de kan paverka genom att lagga in 6nskemal om kompetensutveckling som ett led i
I6neutvecklingen. Samt &ven totalt motsatta sig Ibnen om den inte alls &r i linje med vad de
sjalva anser att de fortjanar. Denna typen av I6nedkningar gors dock ndgra manader efter den
ordinarie perioden for att inte paverka kollegornas mojlighet till Ionedkning. For detta ar de
mana om att papeka, de vill inte ha en hog I6n till bekostnad pa sina kollegor. Doris ar dock
av en helt annan asikt vad det géller mojligheten att paverka sin 16n

”Det finns inte mycket forhandlingsutrymme. Det finns en [fack]klubb pa
arbetsplatsen dar sétts den arliga procentsatsen och dar finns inte mycket
utrymme... det dr mer en loneinformation dn en forhandling”. [Doris]

Einar som dar en av de yngre respondenterna ar valdigt néjd med 16nen, men samtidigt &r han
den enda respondenten som sitter med ansvar éver personal i produktionen samt &r en av tva
som har en kandidatexamen

“Jag dr ganska ny i rollen och pd foretaget... Ska man sdtta det i relation
till att jag har personalansvar sa kunde man haft &nnu mer betalt. Jag ar
oerfaren men jag har utbildning och den vdger tungt i lonesdttning”.
[Einar]
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Av de som &r ndjda med sina loner anser majoriteten att lénen ar hog i férhallande till de
arbetsuppgifter de utfor samtidigt som de inte har mojlighet att paverka I6nen da detta
forhandlas med fackféreningen

“Jag har inte hort ndgon pd [foretag] som dr missnojd med sin lon. For den
dar jdttebra. Littfortjdnta pengar”. [Hilda]

Gunnar ar en annan respondent som namner hur hans 16n ar i forhallande till hans
arbetsuppgifter. Han uttrycker att arbetsuppgifterna ar enkla i férhallande till sin hoga lon.
Samtidigt som han upplever att han har alla méjligheter till aterhdamtning och kvalitet pa sin
fritid

“Ndgon inom restaurangbranschen arbetar mer dn mig, hardare
arbetsvillkor men tjanar mindre. Det &r klart jag ar nojd . [Gunnar]

Ivar hor till de som &r n6jd med sin 16n och uttrycker hur de foértjanar den hdga I6nen trots att
arbetsuppgifterna ar enkla med tanke pa hur mycket de har fatt arbeta

”...men lonemdssigt sd dr det rdtt hogt, jamfort med mina arbetsuppgifter.
Det ar inte sa svara arbetsuppgifter heller. For vi har gjort oss fortjanta av
den lonen med tanke pd dvertiden som vi kommer in...” . [Ivar]

Sjalva arbetet

Vara respondenter har varit pa samma arbetsplats i mellan 3-30 ar. Detta paverkar givetvis
tryggheten en del av dem kénner i sjélva arbetet. De som varit lange pa arbetsplatsen har bytt
tjanster under aren. Dessa byten blir som en nytandning i foretaget. Bjorn namner att han
borjade i produktionen som truckfdrare och arbetar idag bland annat som IT-Support

"Det var slumpen. Jag bara kom in ddr. Det var en tjej som var
mammaledig pa den avdelningen och da sokte jag den tjansten och fick
den.”. [BjoOrn]

En klar majoritet av vara respondenter, som har langre anstallningstider pa sin arbetsplats har
pa ett eller annat sétt bytt tjanster internt eller pa annat satt fatt a&ndrade arbetsuppgifter.
Filippa ar &ven hon en person som borjat sin karridr i produktionen och ar numera tjansteman
dock fick hon tjanstemannarollen efter en avslutad utbildning. Vilket gor att hon k&nner en
forstaelse for flera delar inom foretaget

”Sen sd jobbade jag hdr innan jag blev anstdlld ddr, som sommarjobb,
extrajobb under studietiden och da var det inom produktion. Sa det var helt
annat. Sa jag har sett den delen av verksamheten ocksd”. [Filippa]

Detta bekraftar aven Conny angaende sitt arbete. Aven han har bérjat arbeta i produktionen
for att sedan arbeta sig vidare in pa tjanstemannasidan. Agneta kanner att hon inte har haft
énskemal om hogre utbildning, men att hon jobbar pa ett jattebra foretag med framforallt bra
kollegor. De har kul pa jobbet och gér ett bra jobb. Hon namner &ven att hon fatt lite andra
arbetsuppgifter under tidens gang som blir ett roligt avbrott fran de vanliga arbetsuppgifterna.
Denna uppfattningen om varierande arbetsuppgifter aterkommer hos flera respondenter.
Conny har tagit stort eget ansvar for att fa den utvecklingen i arbetet som han sjélv efterfragar.
Likval som han sjalv tjanat pa det sa har dven foretaget gjort det. Conny har fatt utvecklats
tillsammans med foretaget samtidigt som foretaget upptécker att denne nu har en resurs av
Connys kaliber
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”Jag mdirkte det pd detta jobb, att siiger man nej — det ar nog sa overlag pa
foretag — “att det inte ingdr i min arbetsroll”. Och dd stannar foretaget i
utvecklingen. Och da sa jag ja till allting som var inom mitt intresseomrade
egentligen. Fast jag inte hade tiden alla ganger. Men jag kande att ja det
kan jag gora. Pa det sattet har jag ju en slags taktik att veta att jag har
utvecklats.”. [Conny]

Samtidigt har Bjorn fatt gora avkall pa det han utbildade sig inom fran borjan da han pa
foretaget inte arbetar med den yrkesutbildningen han har i botten. Vilket han kanner bade ar
positivt och negativt. Vill han vidare fran foretaget sa ar utbildningen borta for lange sen, da
det ar den typen av utbildning som kraver arligt underhall.

Dock har det genom aren varit manga faktorer hos respondenterna som gjort att de valt att
stanna kvar pa foretaget. Det i stort sett samtliga respondenter namner uteslutande &r:
kollegorna, den personliga utvecklingen, tryggheten i sin anstéllning samt att de inte behdver
pendla till jobbet. Flexibiliteten i arbetet ar en viktig faktor

“Men det dr som det har fallit pa mdnga ganger dr att jag har varit
smabarnspappa. Och... jag ska inte saga att jag ar det fortfarande. Det har
liksom varit att nej jag vill inte pendla. Nara hemmet. K&nna flexibiliteten
med min familj, och allt runtomkring dar. Det har vart, det &r det positiva
med mitt jobb. Sa otroligt flexibelt och jag kan liksom lamna jobbet och dka
hem pa 5-10 min. Och det har varit sa positivt sa det har vagt dver allting
annat. Sedan kanner jag att mitt jobb och foretag har gett mig sa mycket
hela tiden . [Bjorn]

Den faktor som aterkommer hos samtliga respondenter ar hur viktig kollegorna ar. Relationen
till kollegorna har storre betydelse for samtliga én relationen till ndrmaste chefen. Oavsett om
umganget med kollegorna finns eller inte finns utanfor arbetsplatsen har den stor inverkan pa
hur samtliga av véra respondenter ser pa sitt arbete. Trots denna positiva instéllning till
kollegorna har det tidigare varit fler aktiviteter utanfor arbetstid med uppmuntran av
arbetsgivaren, detta har dock minskat avsevart genom aren vilket flera av respondenterna
lyfter som en trakig utveckling

“"Man har tagit bort lite det hdir att man gor saker med hela foretaget. Vi
hade resor. Det har varit mycket tidigare”. [BjOrn]

Einar som inte arbetat sa lange pa sin arbetsplats namner sjélv att han hort talas om de
aktiviteter som tidigare skett pa arbetsplatsen och uttrycker sjalv att den sammanhallningen
ser inte han idag. Conny uttrycker missnoje dver denna utvecklingen da han anser att detta
inte arbetar for en sammanhallning pa arbetsplatsen som tidigare funnits

”Det &r valdigt fa ganger foretaget star for nagonting. Vi ar lite tillbaka i
40-talet nar det galler sadana saker. Det gar tillbaka till att man bara ska
Jjobba pd jobbet och det dr jag jdttemycket emot.”. [Conny]

Ansvar
Filippas mojlighet till eget ansvar och att fordela sin tid under frihet, far henne att kanna sig

uppskattad och att arbetsgivaren inte 6vervakar henne. FOr henne ar det dessutom mojligt att
frivilligt ha ansvarsomrade utéver den huvudsakliga arbetsuppgiften

24



”Jag menar, jag har ett fritt arbete, jag har liksom frihet under ansvar, min
chef ger mig stort fortroende. Det ar inte sa att han kontrollerar mig eller
kér ‘'management by fear’ pa ndgot sdtt. Jag ldgger upp min tid, jag
fordelar min tid lite hur jag vill. Sa linge jag levererar”. [Filippa]

Ivar, Hilda och Gunnar hor till dem som har obligatoriska extra ansvarsomraden men till
skillnad fran Filippa upplever de inte att de har friheten Filippa talar om. Mdjlighet till
flexibelt arbete eller distansarbete férekommer inte for dem eftersom de tillhor ett skift

”Pa moten sitter chefen med och sa gdr vi igenom alla roller och fragar:
vad dr du intresserad av? Alla maste ha ett ansvar”. [Ivar]

"Det dr chefens beslut att alla ska ha extra ansvarsomrdde men vi far vilja
vad av dessa vi vill ansvara éver”. [Hilda]

“Men det dr inte sd att jag kan ringa och sdga att jag kommer senare idag
och jobbar over lite eller att jag valjer att ga tidigare fran jobbet en dag for
att ta igen det en annan dag. Vi har fasta arbetstider och om det inte finns
anledning som sjukdom, lakarbesok, tandlakarbesok eller liknande sa kan vi
inte komma och ga som vi vill”. [Gunnar]

Denna friheten under ansvar gar igen hos samtliga respondenter. Agneta, Bjorn, Conny, Doris
och Einar har mojligheter till flex, samtliga utom Agneta sager att de har mojlighet till att
arbeta hemifran. Einar ifragasatter dock hur effektivt hemarbete faktiskt ar

“Jag har alltid administrativt arbete jag kan géra... men jag hade inte

kunnat gora det varje dag for da vet jag inte vad jag kunnat gora hemma” .
[Einar]

Einar &r som tidigare namnt den enda som har ett arbete som innefattar personalansvar. Anda
ar han inte den enda som kanner stort ansvar i sina arbetsuppgifter. Bade vad det galler arbetet
han lagger in for foretagets rakning, men aven hur det paverkar personalen i samma byggnad,
kunder, koncern-kollegor och sé vidare. Bjorn som bland annat har hand om IT-produkterna
véljer att laga en gammal dator istéllet for att kdpa en ny varje gang de ar trasiga. Vissa
datorer kan fungera i sex-sju ar istallet for tva-tre ar. Detta ar dock inget som foretaget &r
medvetna om men anda kanner Bjorn det ansvaret for sin arbetsuppgift.
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Befordran

Manga av respondenterna har arbetat hos sina arbetsgivare under manga ar och arbetsgivaren
har kunnat erbjuda dem utvecklingsmojligheter vilket har lett till att manga har bytt
arbetsuppgifter under arens gang inom foretaget. Vilket bland annat Bjorn benamner som att
det motsvarar att vara pa tre-fyra olika arbetsplatser nar man bara varit pa ett. Hilda, Ivar och
Einar ar de tre som har arbetat minst med sina fyra respektive tre ars arbetslivserfarenhet och
aven de har 6nskemal om att utvecklas inom foretaget for att fa annan position

“Jag vill utvecklas inom [foretag] ndr jag har pluggat ocksa, sd det dr bra
att stanna kvar. Vi tjanar jattebra har. Alla pa [foretag] kan lagga in
onskemal om vilka kurser man vill ga. Man far ibland forsvara varfor man
vill g& men det ar en del av kulturen hér att man ska utvecklas och véxa. De
vill ju helst att personalen ska vidareutveckla sig for da vet dem vem de far
till nasta tjanst istéllet for att ta in nagon utifran som kan vara en risk. ”.
[Hilda]

”...ddr jag kan utvecklas inom [foretag] lite senare i framtiden men just nu
har jag inte de malen.”. [Ivar]

Samtliga av vara respondenter talar om att kompetensutveckling ar en sjélvklar del i arbetet.
Dock upplever de flesta att de inte har den tiden att lagga pa kurser och utbildningar. De som
har majligheten till att arbeta hemifran utnyttjar méjligheten att gora digitala och webbaserade
kurser for att da kunna utféra dem pa fritiden, men da ocksa ta betalt for det nar de kanner att
de inte hinner detta under den ordinarie arbetsdagen.

For att ta del av digitala kurser som arbetsgivarna erbjuder och som samtliga respondenter har
tillgang till kréavs det dock att man har kunskap om datoranvandning. Gunnar arbetar inte med
dator pa sin arbetstid och har inte stor datorkunskap. Han namner att mojlighet till
kompetensutveckling finns om arbetarna har forutsattning till det i form av till exempel
datorkunskap, vilket han upplever att han inte har och darfor inte arbetat med annat &n inom
produktion

Vi har sjalvklart mojlighet till vidareutveckling. Om du har kompetens
inom till exempel sprak, datoranvandning, har du kapacitet sa har du
mojlighet att vidareutveckla dig”. [Gunnar]

En av de fragor som vi stéllde samtliga vara respondenter var huruvida de under sin
anstallningstid hos respektive foretag har funderat pa att byta arbetsgivare. Detta gav upphov
till en méngd svar. De svaren vi fick av en del respondenter var att kollegorna och I6nen var
de viktigaste delarna i att de var kvar pa arbetet. De flesta av vara respondenter uttryckte vad
som varit avgorande faktorer att de valt att inte byta arbete var: kollegorna,
utvecklingsmojligheterna och paverkan pa och att fa nya/annorlunda arbetsuppgifter. En stor
del av respondenterna var inte fullt néjda med sin 16n, medan de 6vriga hade genomgaende
valdigt positiv uppfattning av I6nen de innehade.

Vilka tecken finns det pa att detta ar en generationsfraga?

Da enbart en av vara nio respondenter ar generation babyboomer sa far Gunnars resultat tala
for Gunnar. Gunnar respekterar auktoritarer och pa fragan som stélls huruvida han aktivt
soker bekréftelse sjalv for val utfort arbete sa svarar han

“Ingenting. Vad ska jag géra? Jag gor mitt jobb”. [Gunnar]
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Ingen av de Gvriga respondenterna som vi har intervjuat uttrycker att de aktivt soker
bekraftelse. Detta innebar dock inte att de inte vill ha bekréftelse, eller till och med kan
behdva den. Det som utmarker Gunnar, bade vad det galler generation och asikt ar relationen
till sin narmsta chef. Nar flera respondenter talar om att de kan k&nna fortroende for sin chef i
kansliga fragor samt kanner att de alltid kan soka stod och aterkoppling hos sin narmsta chef
séger Gunnar foljande

”...det dr han som dr chefen och vi lyder honom”. [Gunnar]

En annan situation som Einar lyfter handlar aven det om fortroende till sin nd&rmsta chef och
att detta fortroende blev starkt nar hans chef tog tag i situationen nar Einar madde daligt i sitt
ledarskap. Samtidigt ndmner han hur hans chef kan uttrycka sig problematiskt som inte
staimmer Overens med hans egna varderingar och att det ar en av de storsta anledningarna till
att han faktiskt nu funderar pa att byta arbetsgivare. Agneta ar aven hon inne pa vikten av en
bra relation med sin narmsta chef samt &ven de vérderingar hon har.

Samtidigt ndmner hon att relationen inte &r den basta med nuvarande chef. Trots detta ser hon
positivt pa den arbetsrelation de kommer ha framover

“Hon dr yngre... Ndr jag fick veta att hon skulle bli min chef, det dr ju
ganska nyss... da kinde jag, neeej... det ville jag inte! Det ar flera faktorer.
jag KANNER med manniskor. Jag har mycket empati och det har INTE
hon”. [Agneta]

En annan punkt som tydligt avskiljer respondenterna utifran generationstillhdrighet &r synen
pa status. Gunnar ar den anda respondenten som anser att status betyder mycket och att det &r
ett tecken pa att man har lyckats

"Titel, tjdnstebil eller annat statusfyllt dr sda klart viktigt. Det dr ett tecken
pa att man har kldttrat upp i stegen”. [Gunnar]

Detta svar skiljer sig fran de 6vriga respondenterna. Ingen annan har lagt nagon som vikt vid
traditionella statussymboler sdsom tjanstebil. Flertalet namner att det givetvis hade varit
trevligt med en bil, men att det inte &r det viktiga i deras arbete. Medan Gunnar férknippar det
med framgang och avancemang pa arbetsplatsen.
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DISKUSSION / TEORETISKANALYS

| detta diskussionskapitel kommer vi gora en ansats till att koppla tidigare forskning samt
teorier med vara respondenters utsagor. Denna forstaelse ska ge oss en fingervisning pa vara
forskningsfragor:

e Vad motiverar de anstéllda att stanna kvar hos samma arbetsgivare?

e Vilka tecken finns det pa att detta &r en generationsfraga?

Vi har intervjuat nio respondenter som ar verksamma inom tillverkningsindustrin men tva
olika foretag for att fa en forstaelse om deras motivation till att fortsatta arbeta hos samma
arbetsgivare under minst tre ar. Med hjalp tidigare forskning och de teorier som stodjer oss
har vi kunnat skapa oss en forstaelse om vad som motiverar de anstéllda att inte vilja byta
arbetsgivare samt om det finns tecken pa att detta skulle kunna vara en generationsfraga som
motiverar de anstéllda att stanna kvar.

Vad motiverar de anstallda att stanna kvar utifrdn nedanstéende;
Bekraftelse

Vi kunde i ett tidigt skede se skillnader i respondenternas svar om hur de upplever
motivationen pa arbetsplatsen. Bekraftelse som ar en av de motivationsfaktorerna enligt
Herzbergs tvafaktorteori uppfylldes bland majoriteten av respondenterna férutom tva. Dessa
tva respondenter tillhér generation x och generation y. Lowe, Levitt och Wilson (2008)
namner att det som utméarker generation x fran dvriga generationer ar att det ar valdigt viktigt
for denna generation att bland annat fa standig aterkoppling. Var andra respondent som inte
upplever bekraftelse tillhdr generation y. Enligt Lowe, Levitt och Wilson (2008) vet denna
generation vardet av sitt eget arbete och de vet vad de ska kréva av arbetsgivaren.
Respondenten har namnt att han inte aktivt soker feedback fran arbetsgivaren darfor att hans
asikt ar att det ar en sjalvklarhet att den ska ges. Relationen mellan generation y och dess
arbetsplats bygger pa en émsesidig respekt och aterkoppling vilket de &r hogst medvetna om.

Kultalahti och Viitala (2015) kom fram till i sin undersdkning att generation y anser det
valdigt viktigt med att fa tid till sina egna intressen utanfor arbetstiden. Samtidigt sa inser
denna generationen &ven att lika stort ansvar ligger hos dem sjalva som hos arbetsgivaren. Det
som framkommer i vara undersokningar &r att ingen av vara respondenter soker nagonsin
bekraftelse sjalv. Samtliga, fran tre olika generationer, invéantar bara bekréftelse och samtliga
sager att de hade 6nskat mer. Var undersokning kan da inte bekrafta vad Kultalahti & Viitala
(2015) kom fram till i det avseendet.

Den stora gemensamma faktorn ar betydelsen av bekraftelse fran kollegorna och aven
relationen till dem. Vi kunde se starka likheter bland samtliga respondenter som har lyft fram
att d&ven om relationen till narmaste chefen inte ar bra, sa ar det relationen till kollegorna som
avgor om de stannar kvar pa arbetsplatsen.

Generellt sett sa har den personliga utvecklingen varit en stor bidragande faktor till att
respondenterna stannat sa pass lange hos samma arbetsgivare, samt att kollegorna gor och har
gjort hela arbetsdagen. Alderfer talar om det som att de bada — utvecklingsbehovet och
relationsbehovet &r de tva viktigaste behoven for att en manniska inte ska kanna frustration
(Hedegaard 2012). Ar ndgon av dessa behoven inte uppfylld sa blir inte lyckan langvarig med
en hog 16n heller. Utifran Alderfers ERG-teori kan vi se ett tydligt samband hos de
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respondenter som inte ar ndjda med sin 16n i dagsléaget. De namner i intervjuerna att det
tidigare var mycket mer aktiviteter med arbetet, teambuilding och andra saker som uppfylide
deras utvecklingsbehov vilket gjorde att 16nen, ett av de existentiella behoven inte lades sa
stor vikt vid. Det som framkommit i intervjuerna fran dessa respondenter &r att de former av
bekraftelse som de anstéllda fatt, som uppfyllt deras utvecklingsbehov numera inte ar till fullo
tillfredsstéllda. Detta skapar en frustation hos respondenterna, enligt ERG-teorin, som gor att
I6nen nu blir ett problem. Nér det tidigare inte varit det.

Dock kan det vara vért att ha i atanke att dessa respondenter som numera ar missnéjda med
sin 16n, anda har stannat pa samma arbetsplats mellan elva till nitton ar. Detta visar, i samband
med vad respondenterna har delgivit under intervjuerna, att det varit sa mycket mer an lon
som har paverkat respondenterna att stanna pa sin arbetsplats under sa manga ar. Det som
tidigare varit motiverande for respondenterna, och fungerat enligt Herzbergs KITA i form av
beléningar sasom kortare arbetstid och andra formaner (Hedegaard 2012) har numera sakta
men sékert tagits bort fran dem vilket gjort att 16nen nu ligger i ett mycket storre fokus for
dem.

Befordran

Ett monster vi sag hos vara respondenter &r att det generellt inte finns nagon formell befordran
hos nagon av dem. Dock ser vi att samtliga av vara respondenter pa nagot satt har bytt tjanster
eller titlar genom aren och alltsa haft en kontinuerlig utveckling i arbetet. Detta valjer vi att
tolka som att individerna uppfattar detta som en befordran, om en informell sadan. Detta sétt
att se pa befordran har inte varit Herzbergs tanke i sin tvafaktorteori. Detta ar vi medvetna
om, men utifran respondenternas svar valjer vi att gora en tolkning till att det kan likstallas
med en befordran fér respondenterna. Da befordran &r en av motivationsfaktorerna enligt
Herzberg sé ar utvecklingen i arbetet enligt vad vi sett utifran intervjuerna ocksa en
motivationsfaktor.

Respondenternas ansvar och prestation i sjalva arbetet

Manga av respondenterna har stannat kvar hos sin arbetsgivare tack vare att de har haft
mojlighet att utvecklas hos samma arbetsgivare och for de som inte har utvecklats ar avsikten
att gora det framover. Finns det en kontinuerlig utveckling inom samma foretag kan detta
likstallas med att byta arbetsgivare, da det blir ett annorlunda arbete. Herzbergs
tvafaktorsteori talar om befordran som en motivationsfaktor. Trots att Herzberg talade om
formell befordran sa har vi, utifran vad vara respondenter svarat, tolkat utvecklingen inom
samma foretag som en befordran. Da det har visat sig i intervjuerna hos vara respondenter att
det inte &r en enda av vara respondenter som haft samma titel/arbetsuppgifter under de aren
som de varit hos arbetsgivaren.

Det &r en respondent som inte har utnyttjat sin utvecklingsmojlighet samtidigt som han inte
bryr sig om hur relationen mellan kollegorna ar. Denna respondent tillhdr generation
babyboomer. Enligt Lowe, Levitt & Wilson (2008) kannetecknas generation babyboomers av
att respektera auktoritarer. Vilket denna personen uttryckt klart och tydlig i svar pa
intervjufragorna, att ’det dr han som &r chefen, vi lyder honom”. Babyboomer generationen
ifragasatter i regel inte auktoritarer. Gallande de Gvriga respondenterna anser George (2015)
att medarbetare véljer att stanna kvar pa arbetsplatsen med anledning av bland annat
relationen till kollegorna, bra utvecklingsmojligheter inom foretaget. Detta gar saledes att
koppla aven till var studie.
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Av vara respondenter sa var en del av dem nojda med sina loner som ar en faktor inom
existensbehovet enligt Alderfer (Hedegaard 2012). Av dessa medarbetare som ar ngjda med
I6nen innebar enligt ERG-teorin att deras existensbehov ar uppfyllda och darfér énskar de
uppfylla relationsbehovet. Av dessa respondenter som upplever att existensbehovet ar uppfyllt
dvs l6nen ar det en respondent som inte upplever att hans relationsbehov ar uppfylld. Samma
respondent har heller inte uppfyllt utvecklingsbehovet, vilket enligt Alderfer innebér
frustration-regression. Frustration-regression hypotesen menar da att om en individs
relationsbehov inte ar uppfylld kommer detta behov ersédttas med materiella saker. Men
ersattandet kommer inte uppfylla relationsbehovet vilket innebdér att den respondent som inte
upplever att hen far bekréftelse, inte upplever att han har utvecklats &nnu kommer att ersétta
detta med materiella saker. Enligt ERG-teorin innebér det att denna respondent har en 6nskan
om att uppfylla relationsbehovet. Vi kunde tolka respondentens svar under intervjun att han
var frustrerad over relationen med chefen som visar sig bara nar det har hint ndgot”. Studien
visar saledes att betydelsen av relation ar viktig i organisationer for att medarbetare ska kanna
sig motiverade. Samtidigt namner Lowe, Levitt och Wilson (2008) att generation y motiveras
av 16n, utvecklingsmaéjligheterna och av véanskapligt klimat. Detta styrks av var studie
eftersom relationen till kollegorna, utvecklingsmojligheterna och I6nen &r faktorer som
respondenterna forklarar ar anledningen till att de vill arbeta kvar hos arbetsgivaren.

Vilka tecken finns det pa att motivationsfaktorerna ar en generationsfraga?

Betydelsen av feedbacken for den generation y lyfts fram av forskarna till flera av vara
tidigare forskningar. Till exempel ndmner Fishman (2016) att skillnaden mellan generation y
och de tidigare generationerna &r att generation y vill ha standig aterkoppling och inte en gang
per &r. Aven for generation x ar dock feedbacken en viktig faktor for att trivas pa arbetet
vilket dven Lowe, Levitt och Wilson (2008) lyfter fram. Att utvecklas pa arbetet och fa
aterkoppling pa utfort arbete ar en viktig del for att motiveras att vara kvar hos sin
arbetsgivare. Detta ar ett tydligt monster bade i tidigare forskning och i vara respondenters
utsagor.

For de respondenter som upplever ett missndje med sin 16n, det vill sédga att existensbehovet
inte ar uppfyllt enligt ERG-teorin, men samtidigt anser att de har goda relationer med kollegor
och chefer vilket innebar uppfyllt relationsbehov. Samtliga respondenter har &ven utvecklats
enormt hos sina arbetsgivare och bytt flertalet arbetsuppgifter genom aren. Da respondenterna
har uppfyllt de viktigaste behoven enligt ERG-teorin, relationsbehovet och
utvecklingsbehovet. Detta har nu resulterat i att existensbehovet, det vill séga I6nen, har 6kat i
och med att respondenterna uppfyller de andra tva delarna. Detta bekraftas dven av Alderfers
ERG-teori. Det vill séga, har utvecklingsbehov och relationsbehov uppfyllts i 6nskvard grad
Okar existensbehovet.

Av vara respondenter sa var det en respondent som stack ut genom att vara helt néjd med
I6nen, arbetsuppgifterna, utvecklingsmojligheterna, foretagets ledning och ndrmaste chefen.
Respondenten upplever inte att hon vill byta arbetsgivare for att hon inte anser att det finns
nagot annat foretag i Vastra Gotaland som har samma vérderingar som befintlig arbetsgivare.
Alderfer menar att en medarbetare som upplever att alla behov det vill sdga existens-,
relations- och utvecklingshbehov ar uppfyllda ar en hel ménniska. Detta stimmer in pa
respondenten som &r mycket positivt installd till arbetsgivaren. Intervjun med respondenten
genomsyras av en positiv bild av arbetsgivaren och hur viktigt det &r for henne att foretaget
lever efter de vérderingar som de framhaver foér de anstéllda. Den undersdékning som har
genomforts av Maxwell och Knox (2009) understryker hur viktigt det &r for anstallda hur de
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uppfattar anstallningen, arbetsgivarens framgangar, hur de uppfattas extern och deras
produkter. Respondentens upplevelse av sin arbetsgivare som framgangsrikt och attraktivt
bidrar till att hon inte vill byta arbetsgivare. Bade Alderfers ERG-teori och Maxwell och
Knoxs (2009) studie kan darfor kopplas till &ven var studie géllande respondentens motivation
och upplevelse om sin arbetsgivare. Denna upplevelse stods &ven av samtliga tidigare
forskning som stddjer studien att generation y vill utvecklas, ha bra relation, vara ndjd med
organisatoriska fragor och fa kontinuerlig feedback.

Kollegorna gor och har gjort hela arbetsdagen for i stort sett samtliga respondenter. Alderfer
talar om det som att de bada — utvecklingsbehovet och relationsbehovet &r de tva viktigaste
behoven for att en manniska inte ska kinna frustration (Hedegaard 2012). Ar négon av dessa
behoven inte uppfylld sa blir inte lyckan langvarig med en hog I6n heller. Utifran Alderfers
ERG-teori kan vi se ett tydligt samband hos de respondenter som inte &r néjda med sin 16n i
dagslaget. De ndmner i intervjuerna att de var mycket mer aktiviteter med arbetet,
teambuilding och andra saker som uppfyllde deras utvecklingsbehov vilket gjorde att 16nen,
ett av de existentiella behoven inte lade sa pass stor vikt vid. Det som framkommit i
intervjuerna fran dessa respondenter &r att de former av bekraftelse som de anstéllda fatt, som
uppfyllt deras utvecklingsbehov numera inte ar till fullo tillfredsstéllda.

Detta skapar en frustation hos respondenterna, enligt ERG-teorin, som gor att I6nen nu blir ett
problem. Nar det tidigare inte varit det. Aven Herzberg benamner just interpersonella
relationer som en hygienfaktor vilket gor att de interpersonella relationerna har en stor grund
till bekraftelse. Trots att bekraftelsen inte kommer fran chefer sa ar det en viktig
motivationsfaktor enligt Herzberg som vi dven far bekraftat av vara respondenter. | stort sett
samtliga saknar fullgod bekraftelse fran narmsta chef men anser att de far den bekraftelsen av
sina narmsta kollegor istéllet. Det kan ocksa vara sa att &ven om de fatt samma bekréaftelse av
sin narmsta chef hade det kunnat bli samma kénsla som Conny beskrev i sina svar att narmsta
chef i dagsléget egentligen inte vet vad Conny gor och kommer heller inte med tillrackligt
informativ feedback. DA blir de kommentarerna inte lika viktiga for Conny som kollegornas
bekraftelse, som mojligtvis har mer insyn i hans arbete.

Nar lonen (existentiella behoven) gar 6verhand kanske man gldmmer de relationella behoven,
men det ser vi inget tecken pa i denna studie. Respondenterna har uppfyllt bade relation och
utveckling sa de upplever inte ndgon frustration och regression. Tillfredstéllelse och
progression forutsatter inte att existensbehovet &r uppfyllt, enligt Alderfer.

Det gemensamma som vara respondenter namner som den bidragande faktorn till att de har
stannat pa sin arbetsplats ar relationen till kollegorna och utvecklingsmojligheterna som
samtliga haft under aren. Trots att det inte finns storre umgéange utanfor arbetet sa har
relationen mellan kollegorna under arbetstid haft desto storre betydelsen. Fér Gunnar i
generation babyboomer ar dock relationen till chefen viktigare &n till kollegor vilket &ven
stods av tidigare forskning. Har har inte betydelsen av utvecklingsmdjlighet storre betydelse.
George (2015) ndmner i sin forskning som hon har genomfort, hur betydelsefull de
organisatoriska fragorna ar for att fa medarbetare att stanna kvar. I de organisatoriska
omradena ingar 16n, utvecklingsmoéjligheter, foretagets kultur och ledning. Vi kan se i var
studie att dessa fragor har stor betydelse i respondenternas motivation.

Att arbetstagarna stannar kvar hos arbetsgivaren mer &n tre ar kan vi se genom intervjuerna att
respondenterna har en mer langsiktig plan med sitt arbete. Detta visar d&ven Luscombe, Lewis
& Biggs (2013) beror pa att malsattningarna i arbetet inte alltid ar direkt forankrat med
verkligheten idag. Conny beskriver det i sina intervjuer som att han tagit pa sig mer
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arbetsuppgifter trots att arbetsgivaren inte kravt detta av honom, men da han haft egna mal att
uppna sa har han utfort uppgifterna trots att tiden inte alltid funnits. Det ar dven de uppgifter
han inte far nagon beloning for. Dock &r detta en form av motivation for Conny da han har en
mer langsiktiga mal i arbetet &n vad som forvantas idag.

Ytterligare en faktor som bade gar att koppla an till motivation och generation ar employer
branding som enligt Dyhre och Parment (2013) handlar om att se pa helheten for en
arbetsgivare. Det som aterkommande blivit tydligt i denna studie ar, som ovan namnt, I6nen
en faktor som benamns bade i positiva och negativa ordalag. Det talas om kulturer,
varderingar och relationer med kollegorna. Enligt respondenternas utsagor skulle det kunna
antas att ungefar hélften av respondenterna verkar arbeta pa ett foretag som arbetar aktivt med
sin employer branding. Samtidigt s& menar tidigare forskning av Maxwell och Knox (2009)
att fOr att de anstéllda skall ”leva varumaérket” sd krévs det att verksamheten talar tydligt ut i
organisationen. Detta bendmner dven Dyhre och Parment (2013).

Det handlar om att det ska vara tydligt inom organisationen samt ut till externa parter.
Foretagen skall helt enkelt leva som de lar. Utifran generationerna babyboomer, generation x
samt y kan det antas att generation y ar den generation som &r mest benédgen att leva
varumarket. Denne kan investera den tiden som kravs, da denna generation enligt Lowe,
Levitt och Wilson (2008) inte har nagon tydlig skiljelinje mellan arbete och fritid. Detta ser vi
tecken pa hos bland annat Einar och Filippa som ar generation y. Filippa identifierar sig starkt
med sin arbetsgivares varumarke och dess vérderingar, men det gor inte Einar. Detta har
resulterat i att Einar ndmner att han kan tanka sig att byta arbete, storsta anledningen till detta
ar att varderingarna i foretaget gar emot hans egna. Filippa a andra sidan vill inte byta
arbetsgivare da det inte finns annat foretag i Vastra Gotaland med likvardiga varderingar.

En av respondenterna, Conny, har hamnat precis pa gransen mellan generation x och y vilket
gor att hans utsagor skiljer sig en del fran vad tidigare forskning talar fér. Conny har en valdig
forstaelse i att det kravs mycket engagemang fran hans egen sida for att han 6verhuvudtaget
skall komma nagon vart pa arbetsplatsen. Han finner sig inte bara i situationer utan forsoker
stéandigt forbattra sin egen arbetssituation, vilket enligt forskning (Lowe, Levitt och Wilson
(2008) passar béttre in pa en person av generation y. Skillnaden pa Conny och Einar
exempelvis blir att Einar inte finner sig i sin situation sérskilt lange. Trots att utveckling,
relationer, 16n har varit tillfredsstallande. | Einars fall star och faller det pa att varderingarna i
foretaget gar emot hans egna. Det ar denna generationsskillnad vi ser ett monster av.
Generation x och y &r valdigt lika och kraver ungefér likvardiga motivationsfaktorer i arbetet,
men generation y ar mindre benégen att utsta flera utdragna perioder dar arbetet inte &r
tillfredstéllande 6verhuvudtaget.

En av vara respondenter som tillnor generation babyboomer urskiljer sig tydligt fran de andra.
Denne Gunnar har uttryckt att status ar en viktig del eftersom det ar ett tecken pa framgang.
Lowe, Levitt och Wilson (2008) ndmner i sin forskning att generation babyboomer &r
tavlingsinriktade. De tror pa forandring, att utvecklas och expansion. Detta kan forklara
Gunnars upplevelse om vad status ar eftersom erhallna statusfyllda ting oftast fas genom att
yrkestiteln har forandrats i uppatgaenderiktning vilket enligt generation babyboomers &r en
viktig del i yrkeslivet. Ingen av de andra respondenterna har uttryck att status ar en viktig del i
arbetet vilket dven bekraftas av tidigare forskning, att generation x och y har andra
motiverande faktorer &n status. Sedan kan det vara vért att ndmna att motiverande faktorer
dven beror pa vilken personlighetstyp det géller. Aven individer av generation y kan agera likt
en fran generation babyboomer.
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Slutsats

Syftet med denna undersdkningen har aldrig varit att stalla féretag mot varandra. Inte heller
hanga ut foretag eller vara respondenter for daliga arbetsvillkor, eller samre/béttre
personalpolitik. Det vi ville fa en djupare forstaelse for var vilka faktorer som gor att
individerna i denna undersokning har valt att stanna pa ett foretag mer &n tre ar som SCB
(2010) undersokning kommit fram till &r den siffra som ar vanligast idag. Denna studie har
gett oss den inblick vi hoppades pa samt en viss forstaelse for vad som motiverar dessa nio
respondenter som vi haft mgjligheten att intervjua. Tidigare forskning pa kvantitativ niva gav
oss en viss inblick att det kunde se ut pa detta sattet, vi saknade dock en kvalitativ
forskningsansats och detta valde vi da att utfora. Vi blev valdigt forvanade att en del
respondenter hade uppfattningen om att I6nen var den viktigaste faktorn. Detta trots andra bra
faktorer pa arbetsplatsen, sa var det [6nen som namndes om och om igen. Har skulle det vara
intressant att testa dessa respondenter, for att se om det verkligen ar 16nen som &r den viktiga
faktorn eller om de sjalva tror det pa grund av att den ar sa pass hog. Om man tog bort allt
annat férutom den bra l16nen — skulle respondenterna som ar sa néjda med I6nen fortfarande
vara lika nojda? Eller ar det faktiskt sa att det &r manga andra delar som ocksa vager in. Sa
som exempelvis Filippa sdger — véarderingarna i foretaget ar en av anledningarna att hon har
stannat.

Det finns d&ven manga likheter mellan generation x och y géllande deras efterfragan och
onskan fran arbetsgivaren for att stanna kvar. Eftersom vi endast har en respondent fran
generation babyboomer kan vi inte se ndgra monster hos denna generation, utan Gunnars
utsagor ar enbart Gunnars. Det vi kan konstatera ar att vi ser skillnader i hur Gunnar som en
individ av babyboomer generationen uppfattar vad som ar viktigt i arbetslivet. Samt att denna
uppfattning skiljer sig en del fran hur generation x och y uttryckt sig under intervjuerna.
Sedan kan vi inte utga fran att alla personer i Gunnars alder kanner pa detta viset, dock visar
tidigare forskning av Lowe, Levitt och Wilson (2008) att det generellt &r pa detta viset.

Utifran tidigare forskning och de teorier vi har som grund sa &r var uppfattning att generation
y framst av allt forstar sitt eget véarde. Har de kunskapen och utbildningen sa forstar de vad de
kan producera och dr inte villiga att ’borja fran botten” bara for att folja en hierarkisk trappa.
Ett dterkommande monster i intervjuerna ar att de som gar under generation y snabbare vill
utvecklas och komma vidare och fa effekt av det de utfor i arbetet, detta namner Lowe, Levitt
och Wilson (2008) att generation y vill ha en standig uppatgaende kurva av utmanande
arbetsuppgifter. Kultalahti & Viitala (2015) talar &ven om att 16n inte ar den framsta
anledningen till motivation, utan generation y ser hellre att de far en bonus i direkt anslutning
till utfort arbete. Det vi kan se utifran intervjuerna &r att generation y lagger stor vikt vid
I6nen nar de kanner att arbetsgivaren inte investerar i relationen, vilket visade sig hos vara
respondenter ocksa.

| bade tidigare forskning av Kultalahti och Viitala (2015), i teorierna av Alderfer, Herzberg
och Employer Branding talas det om vikten av att identifiera sig med sin arbetsgivare. Det ar
sa pass viktigt for generation y och en del i motivationen &r att den anstallda kan sta for vad
arbetsgivaren star for. Kort sagt upplever dagens generation att de ”lever varumérket” pa ett
helt annat sétt an vad tidigare generationer har gjort. Det ar darfor viktigt att arbetsplatser tar
reda pa varfor deras arbetstagare véljer att fortsatta arbeta inom foretaget nar de har samtal.
Att arbeta med vad arbetstagarna upplever som motivation tillsammans med féretagets
varderingar tycks vara ett viktigt verktyg for att halla nere personalomsattningen utifran de
tidigare forskningarna och vara respondenters svar.
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Tidigare forskning har delat upp generationer i generation babyboomer, generation x och
generation y. Det vi uppmarksammade av vara respondenter, i detta sammanhang, att det inte
var nagon storre skillnad mellan generation x och y. Trots att uppdelningen av dessa gjorts i
tidigare forskning sa ar det ett langt spann mellan 1965-1995 som vi ser lika vél skulle kunna
bendmnas som generation Xxy.

Vad vi tillfort i och med denna forskning ar en kvalitativ ansats i en svensk kontext. Denna
typen av forskning har vi haft svart att finna i arbetet med var forskningsstudie. Manga studier
har gjorts om motivation bland medarbetare men vi har inte funnit manga studier som har
gjorts om motivation utifran generation. Att vi aven har kopplat in om det finns skillnader
mellan generationerna gor denna studie intressant.

Slutsatsen av denna studie &r att det inte ar sa latt att generalisera generationer pa det satt som
tidigare forskning gjort med hjalp av kvantitativa undersokningsmetoder. Det ar minst lika
svart, om inte svarare, med en kvalitativ forskning. Det monstret vi sag hos vara respondenter
ar att det ar stora likheter mellan generation x och y, dock far vi uppfattningen om att
generation y inte &r lika talig vad galler att sta ut med till exempel for lite feedback eller
missndje med sin arbetssituation. De ar inte villiga att acceptera det dom &r missnéjda med i
samma utstrdckning som generation x och generation babyboomer. Generation y uppfattar vi
ar medveten om sitt eget varde och vill fa tillbaka nagot for det extra arbete de utfor.

Metoddiskussion

Denna undersokning utfordes genom att vi intervjuade nio respondenter fran tva olika foretag.
Detta ar vi medvetna om inte ar det traditionella sattet att utfora en studie, det vill sdga att ta
respondenter fran tva olika foretag for att sedan inte gora en komparativ studie. Da vi inte
hade nagon som helst avsikt att undersoka foretagen i sig utan att undersoka individernas egna
upplevelser och asikter sa blev detta en given vég att ga. Vi anser att vilket foretag de arbetar
for i sig inte har nagon betydelse for forskningen darfor att syftet inte ar att jamfora eller dra
generella slutsatser. Det som var positivt med att ha respondenter fran tva olika foretag ar att
svaren i intervjuerna har skiljt sig en del at, och givit oss en bredd i det insamlade materialet.
Da samtliga av respondenterna dven utforde intervjuerna pa sin fritid sa vill vi starkt betona
att det inte ar féretagen som ar i fokus, utan individerna och deras respektive utsagor som
fokus ligger pa.

Valet att ga vidare med en kvalitativ forskning har under hela processen varit sjalvklar i detta
sammanhang da tidigare forskning haft ett starkt fokus pa kvantitativa metoder med
enkatundersékningar. Vi anser att var forskning, av kvalitativ karaktar, behovdes for att se
andra monster an vad den generaliserbara forskningen har gjort. Vi har med hjélp av den
kvalitativa ansatsen tillfort nya infallsvinklar som visar vad som k&nnetecknar motivation hos
olika generationer.

Med var semistrukturerade intervjuguide och induktiva forhallningssatt anser vi att detta ar
det basta tillvagagangssattet for att mata respondenternas upplevelser. Fragorna i
intervjuguiden har inte utformats for att direkt ge svar pa vad respondenterna motiveras av
utan vi har tolkat deras upplevelse utifran svaren de har givit oss. Pa ett sétt riktade vi
respondenternas svar genom att intervjuguiden ar baserad pa Herzbergs tvafaktorteori. Detta
gjordes i forsta hand for att underlatta arbetet i att besvara vara fragestéllningar.
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Vi har kunnat besvara studiens syfte med vart insamlade datamaterial, dock bedémer vi i
efterhand att vi hade kunnat bredda urvalet med ytterligare nagra respondenter fran generation
babyboomer for att fa en mer nyanserad bild. Da det i nuvarande underlag enbart finns en
person av generation babyboomer vilket gor att han far sta ensam i sina svar vilket dven gor
att vi pa ett satt kan brista i att halla personen helt anonym. Lasarna av denna studie kommer
med all sékerhet inte kunna lokalisera vem respondenten &r, men respondenten sjalv kommer
troligtvis hitta sina egna svar lattare an vad 6vriga respondenter kan gora. Detta ar dock inte
negativt da samtliga vara respondenter har fatt ta del av sina utsagor. Ytterligare har vi valt att
anonymisera vara respondenter och gett dem alias. Att vi kom fram till detta var pa grund av
att studien skulle vara 6verskadlig och begriplig. For att anonymisera totalt skulle personerna
kunna benamnas med bokstaver och da skulle en hogre typ av anonymitet uppnas. Da det med
bokstéaver inte skulle avsldjas vilket kén respondenterna har. Dock uppfattade vi att resultatet
skulle vara svart att ta till sig och att informationen inte skulle na fram till lasaren. Det fick bli
en kompromiss.

En av vara teorier som vi har anvént oss av har mottagit kritik fran andra forskare vilket &r
Herzbergs tvafaktorteori. Trots kritiken bedémer vi att teorin har passat in i var studie men vi
har en forstaelse att den inte kommer att kunna vara aktuell langre fram nar yngre
generationer tar plats pa arbetsmarknaden eftersom deras krav, forvantningar skiljer sig fran
den dldre till exempel babyboomers. Denna slutsats kan vi ta da babyboomer skiljer sig fran
generation x och y enligt var studie, vilket far oss att anta att det kommer att vara an storre
skillnad mellan generation babyboomers och generation z.

Framtida forskning

Da det varit stora skillnader mellan generation babyboomer och de Gvriga generationerna
skulle det i framtiden vara intressant med en forskning av betydligt mer omfattande karaktér.
Detta med ett flertal personer fran samtliga generationer som befinner sig pa arbetsmarknaden
idag, generation babyboomer anda fram till den yngsta generation z. Samtidigt skulle det
kravas en storre bredd i respondenternas alder, da generation y exempelvis innefattar personer
fodda 1981-1995. For att fa ett mer omfattande djup i en framtida forskning hade det varit
intressant att anvanda oss av bade ett kvantitativ och kvalitativt underlag for att fa ett mer
omfattande underlag och se tydligare monster genom det kvalitativa underlaget samtidigt som
det skulle ga att hitta generaliserbara faktorer med hjalp av kvantitativa enkater.

Ytterligare en framtida forskning vore en komparativ studie mellan féretag, med samma

forskningsansats som vi har i denna studie — vad som motiverar personer att stanna kvar hos
samma arbetsgivare.
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BILAGOR

Intervjuguide
1. Kan du beskriva vem du ar?
2. Hur gammal ar du?

Anstallningstrygghet (Form av anstallning, antal ar i jobbet).

3. Hur manga ar har du varit pa arbetsplatsen?
4. Vilken befattning eller titel har du?
5. Vilken utbildningsniva har du?
6. Onskemal om “hdgre” utbildning?
7. Har du haft andra arbetsuppgifter pa foretaget innan den nuvarande?

(dvs bytt tjanst under anstéllningen)
8. Har du nagon gang funderat pa att byta arbetsgivare?

a. Ja/nej foljdfraga: vad fick dig att stanna kvar? /Vad gor att du inte funderat i de
banorna?

Hygienfaktorer:

Foretagspolitik/foretagskulturen
9. Hur upplever du att din arbetsgivare uppskattar dig som medarbetare?
10. Vilken typ av uppskattning far du nar du utfort ett bra jobb?
11. Vad gor du sjalv for att motta/soka bekréftelse i arbetet?

Ledning (forhallandet till narmaste chefen)
12. Beskriv relationen med nérmaste chef
13. Pa vilket satt kan du paverka forhallandet med din narmsta chef?
14. Har du fortroende for din chef?
a. foljdfraga: ja/nej = hur kommer det sig?

Arbetsforhallanden
15. Hur ar arbetsuppgifterna uppdelade?
16. Férekommer det att ni arbetar i team?
17. Hur ser det arbetet ut?
18. Hur loser ni arbetsuppgifterna om nagon &r franvarande vid tex sjukdom?

Lon
19. Hur tycker du sjalv att din 16n ar i forhallande till likvardiga yrken pa
arbetsmarknaden?
20. Ar du n6jd med den?
a. Varfor? /Varfor inte?
21. Pa vilket satt kan du paverka din 16nebildning?

Interpersonella relationer (interna relationer inom foretag. Stéd och uppbackning av
narmaste chef, kollegor (personliga relationer bra/dalig)
22. Hur ser ditt umgange ut med dina kollegor utanfor arbetstiden?
(tex aw eller fritid, foljer pa sociala medier)?
23. Pa vilket satt vill du ha relation med dina kollegor?

Utvecklingsmdjligheter
24. Hur ser dina mojligheter ut for vidareutveckling/kompetensutveckling?
25. Vilka mojligheter har du att lagga in 6nskemal om exempelvis utbildningar?
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26. Néar kan du utfora dessa? (pa arbetstid/eget ansvar?)
27. Hur ar mojligheten till att fa extra ansvarsomraden utover dina huvudsakliga
arbetsuppgifter? (om detta ar ett onskemal)
28. Har du/har du haft extra ansvarsomrade (tex arbetsplatsombud, handledare)
a. Foljdfraga: Vilken typ? Var det eget beslut/chefen?

Privata Faktorer

29. Pa vilket satt underlattar arbetsgivaren att kombinera arbetet med privat/familjeliv?
(tex mojlighet till flex, distansarbete)

30. Hur uppfattar du arbetsgivarens installning till medarbetare som har barn/ar
foraldralediga?

31. Hur ser din familjesituation ut (gift, sambo, ensam)?

a. Om barn finns: Hur manga?
32. Pa vilket satt har du tillgang till annan hjélp tex foraldrar/svarforaldrar)?

Status (Formaner som foljer med titel tex tjanstebil, sekreterare)
33. Vad innebér status i arbetet for dig? (ex. titel/bil/osv)
34. Pa vilket satt kan du paverka statusen du innehar?

Kénner du att du vill fylla i nagonting utover det jag fragat?
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Samtyckesblankett

Information angaende deltagande i examensarbete

Vi vill fraga dig om du vill delta i vart examensarbete. Vi ar studenter som studerar pa OPUS-
programmet vid Akademin for vard, arbetsliv och valfard, Hogskolan i Boras. Som en del i
utbildningen gor vi ett examensarbete pa kandidatniva.

Vad ar det for projekt och varfér vill ni att jag ska delta?

Overgripande syfte ar att undersoka vad som motiverar dig och vad som gor att du véljer att
stanna pa samma arbetsplats. Vi vill undersoka bakomliggande motivationsfaktorer samt
arbetstillfredsstéllelse.

Huvudman for examensarbetet ar Hogskolan i Bordas, som ar en statlig myndighet. Med
huvudman menas den organisation som ar ansvarig for studien.

Hur gar examensarbetet till?

Datainsamlingen gar till pa sa vis att intervjun spelas in med hjélp av ett tekniskt hjalpmedel
for att intervjuaren ska kunna vara sa narvarande som mojligt. Ingenting mer an att svara och
tid om maximalt 60min kravs av respondenten.

Hur far jag information om resultatet av studien?

Né&r examensarbetet &r examinerat kommer det att publiceras enligt sedvanliga rutiner for
examensarbete vid Hogskolan i Boras och finnas tillgangligt i databasen DIVA. Vi kan dven
skicka ett exemplar av uppsatsen till dig om sa onskas.

Deltagandet ar frivilligt

Ditt deltagande ar frivilligt och du kan nér som helst vélja att avbryta deltagandet. Om du
valjer att inte delta eller vill avbryta ditt deltagande behdver du inte uppge varfor, och det
kommer inte heller att paverka ditt arbete. Om du vill avbryta ditt deltagande ska du kontakta
handledaren eller studenter (se kontaktuppgifter nedan). For att delta behdver du lamna ditt
samtycke.

Vad hander med mina uppgifter?

| examensarbetet kommer vi att samla in information fran dig. Inga namn, uppgifter eller
resultat som kan harledas till dig som person kommer att redovisas i examensarbetet. Allt
material kommer att behandlas sa att inte obehdriga kan ta del av det, i enlighet med géllande
lagstiftning. Det datamaterial som samlats in, kommer att forstéras nar examensarbetet ar
examinerat och godkant varvid personuppgiftsbehandlingen upphér.

Behandlingen av uppgifter om dig sker med stéd av artikel 6.1 (a) i dataskyddsforordningen
(samtycke). Hogskolan i Boras ar personuppgiftsansvarig. Som deltagare har du ett antal
rattigheter enligt dataskyddsforordningens artikel 15-18, 20 och 22, som bland annat innebér
att du har rétt att ta del av de uppgifter om dig som behandlas i studien samt fa dessa rattade
eller raderade. Du har ocksa ratt att fa behandlingen av uppgifter om dig begransad. Kontakta
ansvarig handledare (kontaktuppgifter nedan) i dessa fall.

Om du har fragor kring behandlingen av dina personuppgifter ar du valkommen att i forsta
hand kontakta ansvariga for examensarbetet eller handledaren. Du ar ocksa valkommen att
kontakta hogskolans dataskyddsombud via e-post, dataskydd@hb.se, med synpunkter. Du har
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dartill ratt att klaga pa hogskolans behandling av personuppgifter till Datainspektionen, som
ar tillsynsmyndighet.

Ansvariga for examensarbetet

Sylvia Lundqvist $161182@student.hb.se och Sarah Yildiz, 161986@student.hb.se
110A68 VT 19-4 Kandidatuppsats 15 hp, SGOPS16h

Handledare: Christoffer Larsson christoffer.larsson@hb.se

Samtycke om deltagande
Fylls i av handledaren

Hérmed intygas att ansvariga studenter har uppvisat skriftligt samtycke av informanten till
deltagande i examensarbetet och behandling av informantens personuppgifter enligt ovan.

Y e e e

Fylls i av deltagaren

Jag har fatt muntlig och skriftlig information om examensarbetet och har haft mojlighet att
stalla fragor. Jag far behalla en kopia av den skriftliga informationen.

Jag samtycker till att delta i examensarbetet och att uppgifter om mig samlas in och behandlas
pa det sétt som beskrivs i informationen ovan.

Ort och datum
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