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Abstract

A new generation of young employees is now entering the labor market, which makes it
relevant to examine how banks as employers can enhance their work motivation and job
satisfaction in order to strengthen their willingness to remain in the sector. This is particularly
important in a context where several indicators suggest that the banking sector struggles to
meet young people’s expectations and is no longer perceived as equally attractive among
younger employees. The aim of this study is therefore to deepen the understanding of how
young bank employees experience and describe the factors that influence their job
satisfaction and work motivation, and how these factors in turn may affect their willingness
to stay in the sector. To achieve this purpose, semi-structured paired interviews were
conducted with 12 young bank employees. A deeper understanding of the collected material
was made possible through the application of the following theoretical perspectives:
Self-Determination  theory, Herzberg’s two-factor theory, Goal-setting theory,
Transformational leadership and Emotional intelligence. The results show that young
employees value opportunities for development, positive workplace relationships, work-life
balance and a workload that is both challenging and allows for recovery. However, what
emerged most strongly was the significance of managers’ leadership practices, which proved
to be central in meeting the needs of young employees. These findings are important for
increasing knowledge about how the banking sector can create a workplace that fosters work
motivation and job satisfaction, thereby supporting long-term engagement among young
employees.

Keywords: Work Motivation, Job satisfaction, Leadership, Management, Employee
Engagement, Banking Sector



Sammanfattning

En ny generation med unga medarbetare trader nu in pa arbetsmarknaden, vilket gor det
intressant att undersdka hur banker som arbetsgivare kan frimja deras arbetsmotivation och
trivsel for att pd sé sétt 6ka deras vilja att stanna kvar inom sektorn. Detta &r sdrskilt relevant i
en kontext dir det finns flera indikatorer som pekar pa att banksektorn har svart att mota
ungas forvintningar, samt att sektorn inte lingre uppfattas som lika attraktiv bland unga
arbetstagare. Dérav dr studiens syfte att fordjupa forstaelsen for hur unga bankanstéllda
upplever och beskriver de faktorer som paverkar deras trivsel och arbetsmotivation samt hur
detta 1 forlangningen kan bidra till att deras vilja att stanna kvar inom sektorn. For att uppna
studiens syfte har semistrukturerade parintervjuer genomforts med 12 unga bankanstillda.
Fordjupad forstaelse av det insamlade materialet mgjliggjordes genom tillimpning av
foljande teoretiska perspektiv: sjdlvbestimmandeteorin, Herzbergs tvafaktorsteori,
malséttningsteorin, transformativt ledarskap och emotionell intelligens. Resultatet visar att
unga medarbetare efterfragar utvecklingsmojligheter, goda relationer, balans mellan arbete
och fritid samt en arbetsbelastning som uppfattas som bade utmanande och tillater
aterhdmtning. Det som framtriddde starkast var daremot betydelsen av chefers utdovande av
ledarskap, som visade sig vara centralt for att kunna tillgodose de ungas behov. Dessa resultat
ar betydelsefulla for att 6ka kunskapen kring hur banksektorn kan arbeta for att skapa en
arbetsplats som frdmjar arbetsmotivation och trivsel, vilket i sin tur skapar langsiktigt
engagemang hos unga medarbetare.

Nyckelord: Arbetsmotivation, Trivsel, Ledarskap, Chefskap, Medarbetarskap, Banksektor
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1. Inledning

Banker har en central roll i samhéllsekonomin och forvintas uppritthalla stabilitet, séarskilt
under kriser (Myndigheten for samhillsskydd och beredskap [MSB] 2023). Bankens funktion
stracker sig bortom kundmdoten och utgdr en grundpelare som skapar ekonomisk trygghet for
samhillet i stort. Samtidigt befinner sig samhillet i en tid av betydande forandringar och
utmaningar sdsom ekonomiska svingningar, internationella konflikter och globala kriser som
formar en komplex omvirld (Bliwa 2025). Parallellt med att banksektorn befinner sig i denna
fordnderliga kontext s& menar Scholz och Rennig (2019) att unga medarbetare intrader
arbetsmarknaden med nya virderingar, krav och forvintningar vilket kan tinkas skapa
utmaningar inom sektorn. Dagens unga medarbetare virderar flexibilitet och snabb
utveckling, vilket ar faktorer som banksektorn i ménga fall kan ha svart att erbjuda
(Rodriguez, Ardoin & Landberg 2021). Banksektorns forméga att moéta de ungas
forvantningar tinkas bli en sérskild utmaning di denna sektor ofta beskrivs som starkt
reglerad och formell (Angelkoska 2021; Finansinspektionen 2019), vilket skulle kunna
begrinsa deras anpassningsmojligheter. Ett exempel péd detta skildras i en artikel i Dagens
Industri (Rex 2025) som belyser att Handelsbanken nyligen valt att begransa mdjligheten till
distansarbete och enbart tillata det i undantagsfall, vilket har bemotts med stor kritik av
anstédllda och har beskrivits som centraliserat och otidsenligt. Samtidigt har konkurrensen om
kompetenta medarbetare inom banksektorn okat, enligt Karin Johansson som leder Danske
Banks arbete med att attrahera och behalla talanger. Hon menar att banksektorn inte ldngre
uppfattas som lika attraktiv, sédrskilt bland yngre (Sellebraten 2020). Det finns &ven
indikatorer som tyder pa att unga bankanstéllda arbetar inom banksektorn nagra enstaka ar
for att sedan soka sig vidare till andra arbetsgivare. Detta framkommer i en undersdkning fran
Universum (2024) som visserligen visar att storbankerna é&r attraktiva arbetsgivare for
studenter men att de har svarare att behilla unga medarbetare med arbetslivserfarenhet. Detta
viacker bade oro och intresse att undersdka varfor unga inte verkar bli langvariga inom
sektorn, sirskilt mot bakgrund av de utmaningar som rader och deras betydelse for
banksektorns langsiktiga kompetensforsorjning. Frdgan blir dn mer relevant eftersom
banksektorn utgdr en central samhéllsfunktion (MSB 2023).

Banksektorns aktuella utmaningar med personalomséattning, i kombination med deras viktiga
samhdllsfunktion, gor det centralt att forstd vilka faktorer som motiverar unga till att stanna
kvar. Enligt Tanoto och Tami (2024) kan okad arbetsmotivation hos anstdllda minska
personalomséttningen och didrmed risken att forlora kompetent personal. Trivsel pa
arbetsplatsen blir i detta sammanhang avgorande och paverkas bade av individens
arbetsmotivation och organisatoriska forhdllanden, vilket i sin tur paverkar benégenheten att
stanna kvar i sektorn (Mardanov 2021). Mot denna bakgrund undersdker studien, genom
kvalitativa intervjuer med unga bankanstdllda 1 Sverige, vad som skapar trivsel och
arbetsmotivation och hur detta kan bidra till en langsiktig karridr inom sektorn.

1.1. Problemdiskussion och forskningsoversikt

Foljande kapitel inleds med genomgéng av tidigare forskning pa ungas arbetsmotivation och
trivsel, samt en fordjupning av studiens centrala begrepp. Genom denna forskningsoversikt
problematiseras studiens dmnesomrade vidare, vilket leder fram till studiens syfte och
forskningsfraga.



1.1.1. Unga medarbetare utifran generationsforskning

Tidigare forskning har ofta studerat ungas arbetsmotivation pa arbetsplatser utifrdn ett
generationsperspektiv, ddr generationsteorier legat till grund for att forstd skillnader mellan
generationer. Mannheim (1952), grundare av en inflytelserik generationsteori, menar att en
generation inte enbart utgors av alder utan formas av gemensamma erfarenheter under
uppviéxten 1 en viss tid och samhallssituation. Aboim och Vasconcelos (2014) bygger vidare
pa Mannheims generationsteori och betonar dven betydelsen av gemensamma uppfattningar
och tolkningar som en central del av generationstillhdrigheten. Generationsteorier anviands
aktivt inom ndringslivet, exempelvis anpassar stora globala foretag som Deloitte sina
arbetsstrategier baserat pa generationsanalyser (Deloitte 2024). Samtidigt finns kritik kring
hur védl generationsteorier faktiskt fingar verkligheten. Forskare och kritiker ifrdgasitter om
teorin verkligen fingar unika generationsspecfika egenskaper eller om observerade skillnader
snarare kan forklaras av livsfas, dlder eller socioekonomiska fordndringar (Ravid, Costanza &
Romero 2025; Lyons & Kuron 2014).

Mot bakgrund av kritiken mot generationsteorier 1 kombination med studiens avsikt om att
fordjupa forstéelsen for de faktorer som motiverar unga att vilja stanna inom banksektorn, har
vi valt att inte anvidnda oss av generationsteorier som ett analysverktyg i vér teoretiska
referensram. Genom att anvinda mer generella motivationsteorier kan vi istéllet fokusera pa
de psykologiska faktorer och behov som driver motivationen och trivseln pa arbetsplatsen,
oavsett alder eller generation. Vi kommer ddrmed att tillimpa ett bredare perspektiv da fokus
i studien ligger pé att forstd hur unga medarbetare sjdlva beskriver vad som gor att de trivs
och motiveras pd arbetet, 1 relation till langsiktigt engagemang 1 banksektorn.
Generationsforksningen blir dock delvis relevant eftersom en del av tidigare forskning kring
vad unga efterfrdgar pd sina arbetsplatser for att trivas och behdlla motivation pa
arbetsplatsen har genomforts med ett generationsperspektiv, dir méalgruppen bendmns som
Generation Z. For att f4 en Overblick Over tidigare forskning kring ungas behov och
forvintningar i arbetslivet &r studier om Generation Z en relevant utgangspunkt, da de
erbjuder insikter om vad som kinnetecknar denna grupp. Exempelvis betonar Tanoto och
Tami (2024) att Generation Z prioriterar fritid, personlig utveckling och vilmaende, vilket
paverkar bdde engagemang och bendgenhet att stanna kvar péd arbetsplatsen. Rodriguez,
Ardoin & Landberg (2021) menar att Generation Z medarbetare ofta dr individualistiska,
teknikdrivna och benégna att byta arbetsplats frekvent i strédvan efter utveckling och mening i
arbetet. De beskrivs ldgga storre vikt vid flexibilitet och vérderingar jamfort med tidigare
generationer (Tanoto & Tami 2024; Das & Malik 2025; Rodriguez, Ardoin & Landberg
2021). Andra studier visar att Generation Z vérdesatter balans mellan privat- och arbetsliv
hogt (Ozkan & Yilmaz 2015; Tanoto & Tami 2024).

1.1.2. Arbetsmotivation och trivsel

Arbetsmotivation har en avgorande betydelse i arbetslivet genom att fungera som en central
drivkraft som paverkar anstilldas engagemang (Goel & Rashmi 2023; Jacobsen & Thorsvik
2021). Det finns inte en entydig definition av arbetsmotivation utan flera olika sitt som det
forstds och forklaras. Hein (2012) lyfter i sin bok om motivationsteorier att begreppet



motivation dr svardefinierat och hur begreppet definieras varierar mellan olika teorier och
forskningsomraden. I denna studie anvédnds definitionen fran Diefendorff, Kenworthy, Lee
och Nguyen (2022) som beskriver arbetsmotivation som den riktning, intensitet och
uthallighet som préglar arbetsrelaterade beteenden. Denna definition belyser arbetsmotivation
som nagot som kan forédndras dver tid och paverkas av olika situationer, vilket dr relevant for
att analysera hur unga bankanstillda beskriver sina upplevelser av arbetsmotivation. Eftersom
studien bygger pd kvalitativa intervjuer utgdr empirin frdn informanternas egna
beskrivningar, snarare dn att mita motivationsnivaer kvantitativt. Tidigare forskning har visat
att upplevelsen av arbetsmotivation kan minska anstilldas intention att limna sin arbetsplats,
vilket gor det till en strategiskt viktig faktor att arbeta med (Sepahvand & Khodashahri 2021;
Talamayan, Teng-Calleja & Caringal-Go 2024). Betydelsen av arbetsmotivation stirks
ytterligare da Niezurawska-Zajac, Kycia och Niemczynowicz (2023) menar att anstillda ofta
ses som organisationers viktigaste resurs, vilket de belyser gor det alltmer centralt att aktivt
arbeta med arbetsmotivation bland medarbetare for att behdlla kompetent personal. Detta
stdds dven av Mardanov (2021) som visar att arbetsmotivation har en inverkan pé anstélldas
trivsel och arbetstillfredsstéllelse, vilket 1 sin tur paverkar deras vilja att stanna kvar 1
organisationen. Trivsel pd arbetsplatsen dr nédra kopplad till arbetsmotivation och
engagemang. Mardanov (2021) belyser att upplevelsen av trivsel och arbetsmotivation inte
enbart beror pa individens drivkrafter, utan ocksd formas av organisatoriska faktorer sdsom
ledarskap och arbetsmiljo. Detta stirker vikten av att se arbetsmotivation och trivsel som
ndgot som formas i samspel med den omgivande arbetsmiljon. Robbins och Judge (2015)
beskriver trivsel pd arbetsplatsen som hur vil en person trivs med sitt arbete, ndgot som
formas av hur individen upplever olika delar av arbetsmiljon och arbetsuppgifterna.
Medarbetare som upplever hog trivsel kdnner hog tillfredsstillelse och upplever sitt arbete
som meningsfullt och givande, medan lag trivsel kan leda till kinslor av missndje och en
negativ instédllning till arbetet. I denna studie kommer trivsel att forstds som en kombination
av olika faktorer som pédverkar de anstélldas védlbefinnande och arbetsmotivation, 1 enlighet
med Welander, Astvik och Hellgrens (2017) beskrivning av begreppet. Betydelsen av
arbetsmotivation stirks ytterligare da Niezurawska-Zajac, Kycia och Niemczynowicz (2023)
menar att anstéllda ofta ses som organisationers viktigaste resurs, vilket de belyser gor det
alltmer centralt att aktivt arbeta med motivation bland medarbetare for att behalla kompetent
personal.

Man brukar sirskilja mellan tvd former av motivation, ndmligen inre och yttre. Deci och
Ryan (2000) beskriver yttre motivation som den drivkraft dir en aktivitet utfors for att uppna
externa beloningar eller undvika negativa konsekvenser. Inre motivation handlar istillet om
individens drivkraft att engagera sig i1 en aktivitet for dess egen skull, for att uppnéd gliadje
eller tillfredsstéllelse snarare dn for att uppna en extern beloning (Deci & Ryan 2000). Vidare
forklarar Deci & Ryan (2000) att inre motivation tenderar att vara mer langsiktig én yttre
motivation, vilket gér denna uppdelning sirskilt relevant for denna studie som syftar till att
forstd vad som motiverar unga medarbetare att fortsdtta sina karridrer inom banksektorn.
Mardanov (2021) pépekar dven att inre och yttre motivationsfaktorer har betydelse for
anstélldas trivsel och langsiktiga engagemang. Inre motivation framtrader som sérskilt viktig
dé den handlar om att uppleva arbetet som meningsfullt och engagerande, vilket kan bidra till
en mer lingsiktig vilja att fortsdtta arbeta pd sin arbetsplats over tid. I den teoretiska
referensramen presenteras darfor sjidlvbestimmandeteorin, som erbjuder en fordjupad
forstaelse for inre och yttre motivation.



Arbetsmotivation dr dynamiskt och kan variera mellan olika grupper och aldrar vilket bland
annat visar sig i Stamov-RoBnagel och Biemann (2012) studie inom produktions- och
kontorsjobb. Dir kommer de fram till att dldre arbetstagare ofta motiveras av uppgifter som
mentorskap och stdd till kollegor, medan yngre anstidllda i hogre grad drivs av
karridrutveckling och kompetensutveckling. Vidare betonar forskarna att det dr viktigt att ta
hinsyn till att motivationen kan variera beroende pd individuella omsténdigheter och
arbetsuppgifter. Mahmoud et al. (2021) papekar att det inte finns en universell 16sning for att
motivera och behdlla anstillda, utan fOretag bor anpassa sina strategier utifrdn
generationsspecifika drivkrafter. Med bakgrund av detta stirks behovet av att forsta vad unga
medarbetare efterfragar for att skapa och upprétthélla arbetsmotivation och trivsel som skapar
engagemang till att fortsédtta inom sektorn samt vilka utmaningar som arbetsgivare star infor,
sarskilt med tanke pd att unga utgdr en vixande del av dagens arbetskraft. Detta &r sérskilt
relevant d& bemannings- och rekryteringsforetaget Randstad (2024) i1 sin globala
arbetsmarknadsrapport visar att unga tycks vara mer bendgna att byta arbetsplats jamfort med
tidigare generationer. Aven Nzringslivets Hovedorganisasjon (NHO 2025), som ir Norges
storsta arbetsgivarorganisation, lyfter att unga medarbetare ibland upplevs som mer
utmanande att leda &n andra aldersgrupper vilket stdrker intresset for att forsta denna
maélgrupp. Detta vicker fragor kring unga bankanstilldas arbetsmotivation och ett intresse for
att fordjupa forstaelsen for vilka faktorer som paverkar unga medarbetares upplevelse av
arbetsmotivation inom banksektorn, speciellt i relation till 1dngsiktigt engagemang. En viktig
del av arbetsmotivationen dr, som tidigare nidmnt, upplevelsen av trivsel. Randstad (2025)
visar att trivsel for manga unga dven handlar om faktorer sasom gemenskap, véirderingar och
balans mellan arbete och fritid. En majoritet av unga arbetstagare anger att de ar beredda att
ldimna en arbetsplats om de inte kénner tillhdrighet eller om arbetsgivarens virderingar inte
stimmer 6verens med deras egna (Randstad 2025). Detta tyder pé att trivsel kan fungera som
en avgorande faktor i att skapa och behdlla ungas engagemang och har en pdverkan pé deras
vilja att stanna kvar pa sin arbetsplats.

1.1.3. Relationer och dess roller

Relationer till chefer och kollegor kan fungera som stéd som minskar osidkerhet och bygger
trygghet, vilket 1 sin tur beskrivs som avgdrande for arbetsmotivation (Filstad 2011).
Relationerna som uppstar mellan kollegor och chefer beskrivs spela en central roll for att
medarbetare ska kunna forstd sin arbetsroll, arbetsplatsens kultur och kénna tillhorighet
(Filstad 2011). I forldngningen péaverkar relationer dven trivseln pé arbetsplatsen, eftersom en
trivsam miljo bidrar till upplevelsen av trygghet, meningsfullhet och engagemang (Welander,
Astvik & Hellgren 2017; Angelow 2006). I detta sammanhang ar det ocksé viktigt att beakta
ledarskapets betydelse for unga medarbetares arbetsmotivation pa arbetsplatsen. Ledarskap
handlar om att paverka och motivera méinniskor att arbeta mot gemensamma mal (Andersson,
Crevani, Eriksson-Zetterquist och Tengblad 2020). Tidigare forskning visar att relationen
mellan ledare och medarbetare paverkar medarbetarnas trivsel péatagligt (Dierendonck,
Haynes, Stride & Borrill 2004) och det stdd som ledningen erbjuder kan vara en bidragande
faktor for en mer positiv arbetsmiljo och en hogre kénsla av trivsel (Duke, Goodman,
Treadway & Breland 2009).



Andersson et al. (2020) beskriver flera olika ledarskapsstilar som betydelsefulla for
medarbetares arbetsmotivation. Nagra ledarskapsstilar som beskrivs paverka motivation till
arbetet hos medarbetare ir laissez-faire, transaktionellt och transformativt ledarskap (Zareen,
Razzaq & Mujtaba 2015). Vidare menar Zareen, Razzaq och Mujtaba (2015) att laissez-faire
ledarskap kénnetecknas av en undvikande och franvarande ledare som avstér fran att ta beslut
och ger liten végledning eller aterkoppling. Transaktionellt ledarskap fokuserar pa regler och
riktlinjer som medarbetarna forvintas folja foljt av Dbestraffningar eller beloningar
(Dartey-Baah 2015). Transformativt ledarskap fokuserar istéllet pa att skapa engagemang och
mening (Jain & Duggal 2018; Kumar 2022). Ett transformativt ledarskap, dir chefer
uppmuntrar sjélvstindigt tinkande och ger individanpassat stod, kan tdnkas bidra till att
stairka unga medarbetares kinsla av tillhorighet och motivation till att stanna kvar pa sin
arbetsplats. Detta kan dven skapa forutsdttningar for hogre trivsel dé stddet fran chefer och
kollegor spelar en viktig roll i hur medarbetare upplever sin arbetsmiljo, vilket dessutom
paverkar det langsiktiga engagemanget (Dierendonck et al. 2004; Duke et al. 2009).
Samtidigt belyser Andersson et al. (2020) vikten av att uppmirksamma att ledarskap inte
enbart utdvas av de formella ledarna utan dven kollegor kan ta sig an ett informellt ledarskap
dér de fungerar som stdd och finns dér for vigledning.

Att frimja relationer pd arbetsplatsen har visat sig ha betydelse for bdde individens och
organisationens utveckling. Okello och Gillson (2015) visar att tillitsfulla sociala relationer
och socialt stod i1 arbetsmiljon ar nédra kopplade till inre motivation och upplevelsen av
meningsfullhet 1 arbetet. Relationerna pa arbetsplatsen har &ven visat sig paverka de
anstélldas langsiktiga engagemang da stdd och bra relationer som tidigare ndmnt skapar
forutsittningar for hogre trivsel (Dierendonck et al. 2004; Duke et al. 2009). Aven Al Sabei et
al. (2024) menar att Oppna och stdodjande relationer pd arbetsplatsen fradmjar béde
engagemang och samarbete. Detta kan tdnkas vara betydelsefullt 1 motet med unga
medarbetare som enligt tidigare studier tenderar att ha hoga forvantningar pé en arbetsplats
dir de kiinner sig sedda, horda och delaktiga (Ozkan & Yilmaz 2015; Pandita 2022). Hansen
och Hermansson (2013) studie visar dessutom att relationerna till kollegor blir virdefulla for
medarbetare som befinner sig langre ner 1 organisationshierarkin. Detta eftersom kontakten
med chefen ofta 4r mer begrénsad och chefen har mindre inblick i det dagliga arbetet. Hansen
och Hermanssons (2013) forskning dr sérskilt intressant 1 relation till denna studie vars avsikt
ar att undersoka unga medarbetare som 1 manga fall arbetar langre ner i
organisationshierarkin. Samtidigt finns studier som visar en splittrad bild géllande ungas
preferenser for samarbete och teamwork. Rodriguez, Ardoin och Landberg (2021) samt Silva
och Carvalho (2021) pépekar att unga medarbetare motiveras av samarbete och foredrar att
arbeta tillsammans i team medan Surugiu, Surugiu, Gradinaru och Grigore (2025) beskriver
att unga medarbetare snarare foredrar att arbeta individuellt och sjdlvstindigt. Detta vicker
funderingar kring hur relationer och ledarskap som utdvas pd arbetsplatsen paverkar unga
anstilldas trivsel och arbetsmotivation till att fortsdtta sin karridir inom den svenska
banksektorn.

1.1.4. Sammanfattning

Sammantaget visar tidigare forskning att ungas upplevelser av arbetsmotivation dr komplext
och paverkas av flera olika aspekter sdsom organisatoriska forutsittningar, relationer pa
arbetsplatsen, ledarskap och individuella drivkrafter. Hog arbetsmotivation och trivsel har i

10



tidigare studier visat sig leda till lagre personalomséttning och en starkare vilja att stanna kvar
hos arbetsgivaren (Mardanov 2021; Sepahvand & Khodashahri 2021). Trots denna kunskap
star banksektorn infor utmaningar i form av personalomsittning bland unga medarbetare
(Universum 2024). Organisatoriska begridnsningar sdrskilt géllande flexibilitet framstar som
problematiska i relation till unga medarbetares forvantningar (Rodriguez, Ardoin & Landberg
2021). Detta indikerar att det finns en kontrast mellan vad forskning lyfter fram som central
for arbetsmotivation och trivsel och vad banksektorn faktiskt erbjuder. Det saknas en
fordjupad forstaelse for vilka specifika faktorer som behdver utvecklas for att skapa
langsiktig arbetsmotivation och engagemang hos unga medarbetare inom banksektorn.

1.2. Syfte och forskningsfraga

Syftet med studien ar att fordjupa forstadelsen for hur unga bankanstillda upplever och
beskriver de faktorer som péverkar deras trivsel och arbetsmotivation samt hur detta i
forlangningen kan bidra till deras vilja att stanna kvar inom banksektorn. Med utgangspunkt 1
branschens utmaningar med att behalla unga medarbetare syftar studien till att bidra med
insikter som kan hjilpa banker som arbetsgivare forstd hur de kan stidrka ungas trivsel och
arbetsmotivation for att skapa ett langsiktigt engagemang. Ddrav dr den Overgripande
forskningsfrdgan for studien foljande:

Vilka faktorer upplever unga bankanstéllda paverkar deras trivsel och arbetsmotivation och
hur kan banksektorn framja dessa faktorer for att f4& medarbetarna att vilja stanna?
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2. Teoretisk referensram

Foljande kapitel presenterar den teoretiska referensram som studien utgdr ifrdn. Kapitlet
inleds med en beskrivning av tvé etablerade motivationsteorier: sjdlvbestimmandeteorin och
Herzbergs tvafaktorsteori, vilka har tillimpats i flera olika sammanhang och haft stor
betydelse i forskningen om arbetsmotivation. Dérefter redogors for transformativt ledarskap
och emotionell intelligens som central ledarskapsstil respektive viktig ledaregenskap som
forskning visar fraimjar arbetsmotivation och trivsel. Slutligen presenteras mélséttningsteorin
som kompletterar forstdelsen av de faktorer som paverkar medarbetares arbetsmotivation.
Kapitlet avslutas med en sammanfattning av hur dessa teorier tillsammans skapar en teoretisk
grund for att analysera unga medarbetares upplevelser inom banksektorn.

2.1. Sjalvbestammandeteorin

Sjalvbestimmandeteorin, utvecklad av Edward Deci och Richard Ryan under 1970- och
1980-talet, har enligt Weman och Berggren (2023) fatt storre uppméarksamhet inom bade
forskning och praktisk tillimpning under de senaste decennierna. Teorin uppstod som en
respons pa tidigare motivationsteorier som inte tillrdckligt forklarade varfér ménniskor
frivilligt engagerar sig i olika beteenden utan yttre beloningar eller patryckningar. Ankli och
Palliam (2012) menar att sjdlvbestimmandeteorin dr en omfattande och anvandbar teori for
att forstd motivation i arbetslivet, sirskilt genom sitt fokus pa inre motivation och hur den kan
upprétthallas dver tid.

Sjalvbestimmandeteorin lyfter fram tre psykologiska behov som dr avgérande for individers
utveckling och vélbefinnande: autonomi, kompetens och tillhdrighet (Deci & Ryan 2000).
Weman och Berggren (2023) forklarar att autonomi handlar om att kiinna kontroll dver sitt
beteende och ha valmojligheter 1 hur man agerar. Kompetens ir istéillet behovet av att kdnna
att man klarar att hantera uppgifter, moéta utmaningar och paverka sin omgivning. Tillhorighet
ror det grundldggande behovet av trygga relationer och social tillhorighet (Weman &
Berggren 2023). Forskning visar att ndr dessa tre behov tillgodoses i arbetslivet stirks
medarbetares inre drivkrafter, vilket i sin tur leder till 6kad trivsel och engagemang (Deci &
Ryan 2000; Gagné & Deci 2005). Omvint kan brister i autonomi, kompetens eller tillhorighet
leda till minskad motivation och en kinsla av otillfredsstillelse (Deci & Ryan 2000). Weman
och Berggren (2023) betonar att denna pdverkan stricker sig bortom nuet och Okar
sannolikheten =~ for  langsiktigt  engagemang. Mot  denna  bakgrund  utgor
sjdlvbestimmandeteorin ett ldmpligt ramverk for att analysera vilka faktorer som paverkar
unga medarbetares trivsel och arbetsmotivation, och ddrmed deras vilja att stanna kvar pa sin
arbetsplats. Eftersom teorin kopplar samman psykologiska behov med motivation, trivsel och
langsiktigt engagemang dr den relevant for att forstd ungas forutséttningar att trivas och
utvecklas i arbetet.

2.1.1. Inre motivation

Deci och Ryan (2000) menar att sjdlvbestimmandeteorin skiljer sig frén tidigare
motivationsteorier genom att utgd fran att individens psykologiska behov dr medfédda och
universella och inte enbart inldrda eller socialt konstruerade. De forklarar inre motivation
som individens drivkraft att engagera sig i en aktivitet for dess egen skull, for att uppna
glddje eller tillfredsstillelse snarare &n for att uppnd en extern beldning.
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Nér en aktivitet upplevs som meningsfull och tillfredsstéller de tre grundldggande behoven
fraimjas en starkare inre motivation, vilket leder till en ©okad kdnsla av kontroll och
vilbefinnande (Weman & Berggren 2023; Deci och Ryan 2000). Ankli och Palliam (2012)
betonar vikten av meningsfullhet i arbetet som en kailla till hallbar motivation. De beskriver
att meningsskapande, snarare dn enbart beloningar dr avgdrande for att anstillda ska uppleva
sitt arbete som motiverande och uppritthalla engagemanget 6ver tid. Weman och Berggren
(2023) forklarar att om nagot av dessa grundliggande behov begridnsas kan det istillet ha
motsatt effekt, vilket kan leda till minskad inre motivation och Okat beroende av yttre
beloningar. Deci och Ryan (2000) papekar att bristen péd sjdlvbestimmande kan resultera i
forsvarsmekanismer. Detta kan till exempel vara en kinsla av tvang att utfora en uppgift utan
egentligt engagemang eller vilja. Inre motivation blir darfor relevant for denna studie
eftersom teorin betonar dess betydelse for hallbar och 14ngsiktig motivation, vilket relaterar
till studiens forskningsfraga om unga medarbetares vilja att stanna kvar pa arbetsplatsen.

2.1.2. Yttre motivation och internalisering

Deci och Ryan (2000) beskriver yttre motivation som en drivkraft dédr en aktivitet utfors for
att uppna externa beloningar eller undvika negativa konsekvenser. Till skillnad fran inre
motivation kriver yttre motivation extern forstarkning och blir dirmed mindre héllbar dver
tid (Weman & Berggren 2023). Inom sjdlvbestimmandeteorin beskrivs detta som en
internaliseringsprocess, dér individen forsoker omvandla yttre krav och normer till personliga
varderingar. Ju hogre grad av internalisering, desto mer sjélvstyrt blir beteendet &ven om den
yttre paverkan kvarstdr. Vidare beskriver Weman och Berggren (2023) att motivation kan
variera pa en skala, frdn amotivation, dir individen saknar drivkraft och antingen kan delta
passivt eller undvika uppgiften helt, till kontrollerad motivation, dér beteendet styrs av yttre
faktorer, och slutligen till sjdlvbestimmande motivation, dér individer engagerar sig frivilligt.

Yttre motivation delas in i olika nivaer beroende pd graden av internalisering (Deci & Ryan
2000). Yttre reglering innebédr att beteendet helt styrs av externa beldningar eller
bestraftningar och &r den minst sjélvstindiga formen av motivation. Introjicerad reglering
innebér att individen foljer regler for att undvika skuld eller skam, utan att fullt acceptera
dem. Identifierad reglering innebér att individen ser ett varde i aktiviteten och accepterar den
mer frivilligt, vilket leder till 6kad autonomi. Slutligen finns integrerad reglering vilket dr den
mest sjdlvstyrda formen av yttre motivation, det innebér att externa regler har blivit en del av
individens egna vérderingar, vilket gér beteendet sjilvstindigt trots dess yttre ursprung (Deci
& Ryan 2000). Denna indelning illustreras i Figur 1 nedan. Enligt Weman och Berggren
(2023) okar sannolikheten for langsiktigt engagemang ju mer sjilvbestimmande en reglering
ar. Den mest hallbara formen av motivation dr dock den som drivs av inre faktorer, dar en
aktivitet 1 sig upplevs som njutbar, intressant och utmanande, oberoende av yttre beloningar.

For denna studie blir forstaelsen for bade inre och yttre motivation relevant eftersom bada
paverkar medarbetares hallbara arbetsmotivation och dirmed deras vilja att stanna kvar pa
arbetsplatsen. Aven om yttre motivation generellt betraktas som mindre kvalitativ, kan
internaliseringsprocessen gora den mer hallbar, ndgot som blir intressant att utforska i
intervjuerna med unga medarbetare.
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Figur 1. Kontinuum &ver sjdlvbestimmande, egen illustration inspirerad av Weman och Berggren (2023)

2.2. Herzbergs tvafaktorsteori

Jacobsen och Thorsvik (2021) beskriver Herzbergs tvafaktorsteori som en av de mest
inflytelserika teorierna inom forskning om motivation och arbetstillfredsstéllelse som belyser
faktorer som frdmjar inre motivation. Teorin delar upp faktorer i arbetsmiljon i tva kategorier:
hygienfaktorer och motivationsfaktorer (Weman & Berggren 2023). Se Figur 2 nedan for en
overblick av de olika faktorerna.

Hygienfaktorer sédsom foretagspolicy, ledning, relationer med kollegor och chefer samt
arbetsforhallanden kan orsaka missndje om de brister men skapar inte nddvandigtvis okad
tillfredsstdllelse ndr de finns (Weman & Berggren 2023; Jacobsen & Thorsvik 2021).
Kaufmann och Kaufmann (2016) betonar att dessa faktorer frimst fungerar som en barridr
mot vantrivsel snarare dn aktivt frimja trivsel, eftersom de forhindrar missndje men inte i sig
skapar trivsel. Weman och Berggren (2023) pdpekar att hygienfaktorer ar yttre faktorer och
relaterar till organisationens struktur och hur de anstillda uppfattar dem. Motivationsfaktorer
inkluderar arbetsuppgifternas innehdll, prestationer, erkdnnande, karridrmdjligheter och
ansvar. Dessa faktorer dr ddrmed relaterade till inre faktorer och bidrar enligt teorin till 6kad
tillfredsstdllelse och motivation men orsakar inte nddvindigtvis missndje om de saknas
(Weman & Berggren 2023; Jacobsen & Thorsvik 2021). Enligt Lindemark och Onnevik
(2011) &r det motivationsfaktorer som paverkar graden av trivsel pd arbetsplatser. Pa
arbetsplatser ~ dir  motivationsfaktorer =~ sdsom  prestationer,  uppskattning  och
utvecklingsmojligheter existerar okar trivseln (Kaufmann & Kaufmann 2016). Teorins
perspektiv av hygien- och motivationsfaktorer bidrar till att forstd vilka faktorer som relaterar
till unga bankanstillda upplevelser av trivsel och arbetsmotivation, for att 6ka deras vilja att
stanna kvar i1 sektorn. Brister 1 hygienfaktorer kan leda till en 6kad bendgenhet att ldmna
arbetsplatsen medan motivationsfaktorer dr nédra kopplade till medarbetarnas framtidstro
inom sin arbetsplats vilket gor det centralt kopplat till studiens syfte med behélla unga inom
banksektorn.

Herzbergs forskning visar att de traditionella antaganden om hdgre 16n per automatik leder
till 6kad motivation inte alltid stimmer. Istdllet fann han att tillfredsstillelse och missnoje
beror pa olika faktorer (Jacobsen & Thorsvik 2021). Alrawahi, Sellgren, Altouby, Alwahaibi
och Brommels (2020) menar att en anstilld ddrmed kan vara bade no6jd och missnojd
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samtidigt, beroende pa hur dessa faktorer samspelar. Kaufmann och Kaufmann (2016)
papekar dessutom att bade motivationsfaktorer och hygienfaktorer bor uppfyllas for att den
anstillda ska kdnna tillfredsstéllelse. Teorin anses vara relevant for denna studie d& den bidrar
med ett kompletterande  perspektiv  till sjalvbestimmandeteorin. Medan
sjdlvbestimmandeteorin  fokuserar pa psykologiska behov, synliggér Herzbergs
tvafaktorsteori betydelsen av aspekter sasom ledarskap, arbetsmiljo och relationer och
innehéllet i1 sjdlva arbetet, sdsom utveckling och erkdnnande. Detta mojliggér en mer
nyanserad forstaelse for vilka faktorer som kan frimja ungas arbetsmotivation och trivsel
inom banksektorn.

Motivationsfaktorer

1. Arbetsuppeifiernas karakiir,
att de dr utmanande, intressanta
och varierande.

2. Ansvar for eget arbete och
kontroll Gver egen
arbetssituation.

3. Prestationer och
tillfredsstillelse Gver att gira ett
bra jobb.

4. Erkéinnande frin andra for vil
utfirt arbete.

5. Avancemang.

Hygienfaktorer

1. Féiretagets personalpolitik och
administrativa system.

2. Ledarenas kompetens och sit
att leda underordnade.

3. De mellanmiénskliga
relationerna mellan éverordnade
och underoddnade.

4, Arbetsvillkoren kring de
uppgifter som ska losas.

5. Lon.

6. Status.

7. Arbetstrygghet.

6. Utveckling. &. Forhillanden 1 arbetet som
pdverkar fritiden och privatlivet.
Trivsel Yantrivsel

om faktorema finns, men inte
vantrivsel om de saknas,

om faktorerna saknas, men inte
trivsel om de finns.

Figur 2. Herzbergs motivationsfaktorer och hygienfaktorer (Jacobsen & Thorsvik 2021).

Herzbergs tvafaktorteori har fatt en del kritik, bland annat fo6r den tydliga uppdelningen
mellan motivations- och hygienfaktorer. Malik och Naeem (2013) visar att manga faktorer
sasom erkdnnande och relationer inte dr entydiga utan snarare kan bidra till tillfredsstillelse
och orsaka missndje. Dessutom péapekar forfattarna att samma situation kan tolkas olika
beroende pd individens upplevelse och beskrivning av situationen. Jacobsen och Thorsvik
(2021) riktar dven kritik mot Herzbergs metod i sin ursprungliga studie, dir respondenter
blivit ombedda att dela med sig av erfarenheter dér de ként sig antingen ndjda eller missndjda
i arbetet. Vidare papekar forfattarna att minniskor ofta tar at sig &ran nédr de uppnér bra
resultat men att de vid motgingar tenderar att skylla pd externa faktorer, sdsom
organisationen. Detta dr en viktig aspekt att beakta 1 denna studie, eftersom det finns en risk
att informanterna framhéaver individuella insatser vid positiva upplevelser av arbetsmotivation
och trivsel men lagger skulden pé banksektorn nir dessa hammas, istéllet for att se sitt eget
ansvar. Darfor blir det viktigt att tolka deras beskrivningar med medvetenhet om denna
ménskliga tendens.
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Wolvén (2000) papekar i sin bok om ledarskap och organisationsutveckling, att motivations-
och hygienfaktorer inte nodvéndigtvis dr universella, utan kan variera beroende péd land,
kultur och exempelvis ekonomiska forhallanden. I linder med lagkonjunktur kan 16n vara en
mer avgdrande motivationsfaktor, medan andra faktorer kan ha storre betydelse i linder med
hogkonjunktur. Skillnader kan dven finnas mellan organisationer och inom olika regioner 1 ett
land (Wolvén 2000). Aven detta kan ha betydelse for vér studie da den genomfors i en tid av
ekonomisk osédkerhet vilket kan péverka hur respondenterna prioriterar olika aspekter av
arbetet. Darfor dr dven detta nagot att ha i beaktande vid studiens analys.

2.3. Chefskap och ledarskap

Ledarskap handlar enligt Andersson et al. (2020) om att paverka en grupp méanniskor att
arbeta mot gemensamma mal. Chefskap beskrivs vara kopplat till en formell position inom
organisationen och innebér ansvar for att leda, organisera och sikerstilla att organisationen
uppfyller de uppsatta kraven. Andersson et al. (2020) beskriver att chefer ofta har en svér
position dir de utsitts for motstridiga krav fran olika delar av organisationen. Uppifran stills
det krav péd effektivitet och okad lonsamhet, medan medarbetare lingre ner i hierarkin
efterfragar fordndringar som gynnar dem. Det &r ofta genom chefskapet som mgjligheten att
utova ledarskap uppstar men en chef ar inte nddvéndigtvis en ledare och en ledare behover
inte ha en formell chefsroll (Andersson et al. 2020). Medvetenheten om att ledarskap och
chefskap inte nddvéndigtvis dr samma sak utgor ett viktigt perspektiv som kommer att prigla
denna studie och dess analys. Detta synsitt mojliggdr en mer nyanserad forstaelse for hur
chefskap och ledarskap visas i1 praktiken samt deras mdojlighet till inflytande Over
medarbetares trivsel och arbetsmotivation.

Vilken typ av ledarskap som utdvas av en chef spelar en stor roll for hur medarbetare
uppfattar och paverkas av ledningen (Andersson et al. 2020). Transformativt ledarskap ar en
ledarskapsstil som beskrivs syfta till att inspirera och motivera medarbetare genom att skapa
engagemang, utveckling och mening i arbetet (Jain & Duggal 2018; Kumar 2022; Osman
2020). Andersson et al. (2020) beskriver att en transformativ ledare uppmuntrar medarbetare
att uppnd hogre engagemang genom att lyfta deras arbetsmotivation. En central del i detta
ledarskap &r att formulera en tydlig och motiverande vision (Andersson et al. 2020; Kumar
2022; ). Transformativt ledarskap uppmuntrar dessutom medarbetare till att ténka
sjalvstandigt, ifrdgasitta antaganden samt ténka kreativt och innovativt (Kumar 2022; Arnold
2017; Harms & Crede 2010; Jain & Duggal 2018). Transformativt ledarskap har dven visat
sig ha en betydande paverkan pa trivseln pd arbetsplatsen genom att skapa en milj6 dér
medarbetare kénner sig sedda, virderade och motiverade (Santiago 2024). Vidare betonar
Santiago (2024) att en central del 1 ett transformativt ledarskap dr formagan att formulera
tydliga och inspirerande visioner som engagerar medarbetarna och skapar en kénsla av
meningsfullhet 1 arbetet. Det transformativa ledarskapet utgor ddarmed ett teoretiskt synsitt
som dr relevant for den hdr studien da tidigare forskning visar att ledarskapsstilen bidrar till
att skapa arbetsmotivation och langsiktigt engagemang. Detta dr centralt for forstaelsen av
ledarskapets roll inom banksektorn. Dérav kommer det transformativa ledarskapet att ligga
till grund for studiens tolkning och analys av ledarskap som skildras i informanternas
berittelser.
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En viktig komponent i ett transformativt ledarskap &r formagan att erbjuda ett individanpassat
stod for att motivera medarbetare. Den som utdvar transformativt ledarskap tar hansyn till till
individens behov och potential och anpassar sitt stod darefter (Kumar 2022; Arnold 2017,
Harms & Credé 2020). Det kan handla om att fungera som mentor, erbjuda emotionellt stod
eller hjélpa till att utveckla fardigheter (Garad et al. 2022; Harms & Credé¢ 2010). Parker
(2013) papekar dessutom att en transformativ ledarskapsstil frdmjar medarbetarnas
sjdlvstidndighet och personliga utveckling, vilket stidrker deras engagemang och trivsel. Vid
situationer dér kdnslomaissigt stod efterfragas spelar transformativa ledares emotionella
intelligens en central roll. Att ha hog emotionell intelligens innebér att man har forméga att
forstd och hantera sina och andras kénslor vilket gor det enklare for chefen att bemdta
medarbetares behov pa ett lyhort och stddjande sétt (Osman 2020; Harms & Credé 2010).
Studier visar dessutom att chefer med hog emotionell intelligens ofta tenderar att anvidnda sig
av just transformativt ledarskap (Jain & Duggal 2018; Osman 2020). Emotionell intelligens
bidrar dven till att skapa en arbetsmiljo som préglas av trygghet och rittvisa, dar medarbetare
kdnner sig sedda och vdrderade (Osman 2020). Detta stirker forutsdttningarna for tillit och
fortroende, som 1 sin tur dr centrala for att medarbetare ska véga ta initiativ och uttrycka sina
idéer (Kumar 2022). Tidigare studier visar dven att medarbetares upplevelse av socialt stod
frdn organisationen och ledningen dr avgorande for hur de uppfattar sin arbetsmiljo samt for
deras trivsel (Duke et al. 2009; Dierendonck et al. 2004). Clausen och Borg (2010) menar att
stodet fran ledningen fungerar som en viktig faktor for att hantera exempelvis arbetsrelaterad
stress och bidrar till bdde hogre trivsel och forbéttrad prestation och engagemang. For att
uppna detta behover ledningen framja en kultur dir chefer och kollegor stottar varandra vilket
kan inkludera exempelvis erkdnnande av medarbetares insatser. Ett starkt socialt stod frén
chefen minskar dessutom risken for personalomséttning (Clausen & Borg 2010).

En annan princip 1 ett transformativt ledarskap &r att ge medarbetarna autonomi. Genom att
delegera ansvar och visa tillit stirker ledaren kénslan av kontroll och sjdlvbestimmande hos
medarbetare (Kumar 2022; Chua & Ayoko 2021; Jain & Duggal 2018). Chua och Ayoko
(2021) visar dessutom 1 sin studie att medarbetarnas uppfattning av transformativt ledarskap
har ett starkt samband med bade inre motivation och kénslan av autonomi, alltsd drivkrafter
som bygger pa att arbetet upplevs som meningsfullt (Chua & Ayoko 2021). Genom att
inspirera, visa tillit och skapa mening i arbetet bidrar transformativt ledarskap till att stirka
arbetsmotivation, vilket i sin tur leder till Okat arbetsengagemang samt starkare inre
motivation (Chua & Ayoko 2021). Emotionell intelligens kan dessutom bidra till starkare
teamkénsla och béttre samarbete. I Karamustafa och Kundays (2018) studie framkommer
forstéelsen av egna och andras kinslor for att framja engagemang vilket beskrivs forstirka
effekten av transformativt ledarskap.

2.4. Malsattning

Locke (1996) definierar ett mal som syftet med en handling eller vad en individ medvetet
stravar efter att uppnd. Att sétta tydliga och utmanande mal ar ett effektivt sétt att oka
motivation och detta ligger enligt Locke och Latham (1996) till grund f6r malséttningsteorin.
Forfattarna menar att mal dr som mest motiverande nir de &r tydligt utformade, specifika och
utmanande eftersom sddana mal fir individer att prestera bdttre &n otydliga mél som till
exempel "gor ditt basta" (Latham & Locke 1979). Locke och Latham (2002) papekar att
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individens anstrdngning, motivation och prestation paverkas av de méil som satts upp. De
menar att den storsta insatsen sker ndr uppgiften har en lagom svarighetsgrad, medan den
minsta insatsen uppstar ndr uppgiften antingen dr for svér eller for enkel (Locke & Latham
2002). I detta sammanhang pépekar Loukidou, Loan-Clarke och Daniels (2009) att en viss
méngd utmaning och variation i arbetsuppgifterna dr avgorande fOr att halla igang
motivationen och engagemanget hos medarbetarna 6ver tid. En lagom nivéa av utmaning &r
dven viktig da det okar mojligheten att uppné uppsatta mal. Mento, Locke och Klein (1992)
menar att medarbetare tenderar att inte kdnna sig tillfredsstidllda om de inte uppnar sina
uppsatta mél, pa sd sitt har svérighetsgraden en direkt inverkan pd medarbetares trivsel 1 sitt
arbete.

Aven om maél i stdrsta mén lyfts som ndgonting positivt och motivationshdjande sa finns det
dven situationer dir specifika mal kan skapa oro och stress hos medarbetare vilket kan
hdmma deras motivation och trivsel. Ett tillvigagéngssétt som ndmns for att hindra stress oro
kopplat till mal dr att involvera medarbetare i malsittningsprocessen. Nar medarbetare fér
vara involverade i att formulera malen tenderar detta att leda till hdgre motivation 1
jamforelse med situationer dir mal tilldelas utan forklaring (Locke & Latham 2002).

Locke och Latham (2002) papekar att effektiviteten kan 6ka om medarbetarna forses med
relevant utbildning och mdjlighet att 6ka sin kompetens och kontroll 6ver arbetsuppgifterna. I
detta sammanhang betonar Hansen och Hermansson (2013) att utvecklingsmojligheter och
okat ansvar far sérskild betydelse for motivationen, eftersom individer uppskattar nir
erkidnnande inte bara uttrycks i ord utan ocksa konkretiseras i praktiken. Nar mélséttning inte
enbart uttrycks 1 ord utan ocksd leder till faktiska fordndringar och handlingar, skapas en
grund for motivation. For att malsattningen ska vara effektiv kravs dven aterkoppling sa att
individen tydligt kan f6lja sina framsteg i relation till mélen. Kombinationen av tydliga mal,
regelbunden feedback och erkénnande &r enligt Latham och Locke (1979) avgorande for
motivationen. Denna betydelse av konkret aterkoppling betonas dven av Jakobsen, Nahnfeldt,
Nyroos, Olin-Scheller och Sandlund (2010) som beskriver utvecklingssamtal som centrala for
att folja upp och planera medarbetares prestation och utveckling. Dessutom menar Lindelow
(2016) att utvecklingssamtal kan 6ka medarbetares kédnsla av mélmedvetenhet och langsiktig
motivation.

Malsittningsteorin dr relevant och ldmplig for studien dd den fokuserar pd hur tydliga,
specifika och utmanande mal och arbetsuppgifter pdverkar medarbetares arbetsmotivation.
Teorin erbjuder en ram for att undersoka hur malséttning och relaterade faktorer som
delaktighet, utveckling, dterkoppling och erkdnnande kan vara relevanta for att forsta vad
unga medarbetare beskriver paverkar deras arbetsmotivation pa sina arbetsplatser inom
banksektorn.

2.5. Teoretisk utgangspunkt

De fem utgangspunkterna som ndmns ovan ger tillsammans en bred forstéelse for vad som
motiverar méanniskor och hur ledarskap paverkar bade arbetsmotivation och trivsel. Den som
utovar transformativt ledarskap inspirerar genom visioner och hédnsyn till individen
(Andersson et al. 2020), vilket kan forstirkas av emotionell intelligens och férmagan att
forstd och hantera sina och andras kénslor (Osman 2020; Harms & Credé 2010). Detta kan
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skapa en miljo diar medarbetare kinner sig sedda, motiverade och trivs i sitt arbete (Osman
2020). Sjalvbestimmandeteorin visar att motivation védxer ndr behov av autonomi, kompetens
och tillhorighet tillgodoses (Deci & Ryan 2000). Nér dessa psykologiska behov uppfylls
stirks utdver den inre motivationen dven medarbetares trivsel och engagemang (Deci & Ryan
2000; Gagné & Deci 2005), nagot som en emotionellt intelligent ledare anses kunna bidra till.
Samtidigt pekar maélsittningsteorin péd att tydliga, utmanande mal stirker motivationen,
sarskilt ndr de dr meningsfulla och satta utifran individens egna behov (Locke & Latham
2002). Herzberg skiljer mellan faktorer som skapar trivsel och de som verkligen motiverar
(Weman & Berggren 2023), vilket gor att bada aspekter behdver forstds i1 relation till
varandra. Tillsammans kan dessa teorier och perspektiv kring motivation, trivsel, ledarskap
och malsittning anvindas som verktyg for att analysera vad unga bankanstillda beskriver
paverkar deras upplevelse av arbetsmotivation och trivsel och ddrmed vilja att stanna kvar
inom banksektorn.
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3. Metod

I detta kapitel presenteras studiens metod och genomforande. Kapitlet inleds med en
beskrivning av wurvalet av unga medarbetare inom svenska banksektorn, foljt av
datainsamlingen genom kvalitativa intervjuer. Dérefter diskuteras den tematiska
analysprocessen som anvinds for att sedan slutligen redogora for forskningsetiska
overvdganden och en reflektion kring studiens trovérdighet.

3.1. Forskningsansats

For att uppna en djupare forstielse kring vad unga bankanstéllda behover for att trivas, kinna
arbetsmotivation och vilja till att stanna inom banksektorn anvédnds en kvalitativ metod. Den
kvalitativa metoden fokuserar pa informanternas perspektiv och gor det mojligt att forsta
vilka faktorer som unga bankanstillda lyfter fram som mest betydelsefulla for deras trivsel
och arbetsmotivation pa ldng sikt. Enligt Hallin och Helin (2018) mdjliggér en kvalitativ
metod interaktioner med de personer som intervjuas och skapar en genuin forstielse for hur
de ser pa arbetet inom banksektorn. Diarmed anses studiens metod vara vil ldmpad for att
besvara studiens syfte.

3.2. Intervjustudien

3.2.1. Urval

Urvalet av informanter till undersokningen har gjorts genom ett selektivt urval dir
informanter maste uppfylla upplagda kriterier for att vara relevanta for studien. Det selektiva
urvalet styrs av principen att sdkerstdlla en bred variation, genom att garantera att deltagarna
skiljer sig fran varandra (Bell, Bryman & Harley 2022). For att uppnd en variation hos
deltagarna har vi valt ut individer fran olika svenska banker och stider samt strivat efter en
jadmn konsfordelning. Detta for att fa en mer representativ bild av malgruppen. Narmare
bestdmt har ett &ndamélsenligt urval anvénts, dér informanterna handplockats i enlighet med
Denscombes (2014) beskrivning, for att sdkerstilla att de besitter relevanta
arbetslivserfarenheter och dédrmed kan besvara fragor kopplat till arbetsmotivation och trivsel
inom banksektorn. Urvalet i dennna studie baserades pa attribut och kriterier sasom att
deltagarna dr unga medarbetare fodda efter mitten av 1990-talet samt har minst sex manaders
arbetserfarenhet inom svenska banksektorn. Tidsgriansen sattes for att sdkerstdlla att
informanterna har tillricklig arbetslivserfarenhet for att kunna reflektera over sin
arbetsmotivation och trivsel samt syn pa banksektorn som langsiktig arbetsgivare. Tva av
informanterna hade ldmnat banksektorn vid tidpunkten for intervjun men valdes dndéd in
eftersom deras flera ars erfarenhet gav intressanta perspektiv pa hur arbetsmotivation och
trivsel kan paverka beslutet att stanna kvar eller lamna branschen.

Sammanlagt genomfordes sju intervjuer, varav fem var parintervjuer och tvd individuella pa
grund av bortfall. Se Bilaga 2. Informantlista. Bortfallet berodde pa att tvd informanter fran
de ursprungliga paren inte kunde delta i de planerade intervjuerna. Intervjuerna fortsatte fram
tills méttnad uppnaddes, det vill sdga nér inga nya insikter eller teman framkom i intervjuerna
(Bell, Bryman & Harley 2022). Vi anser att méttnad uppnddes, i enlighet med Bell, Bryman
och Harleys (2022) beskrivning, dd samma teman kring arbetsmotivation och trivsel aterkom
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i de senare intervjuerna utan att ny information tillférdes. Detta indikerade att vi hade fingat
de centrala faktorer som pédverkar unga medarbetares vilja att stanna inom banksektorn.
Eftersom studien bygger pa en kvalitativ metod som syftar till att finga informanternas
perspektiv och forstd deras upplevelser av trivsel och arbetsmotivation, genomfordes ett
mindre antal intervjuer som gav mojlighet till reflektion och djupare samtal. Detta mojliggor
en mer nyanserad och detaljerad bild av de faktorer som unga bankanstillda sjédlva lyfter fram
som mest betydelsefulla. Med férre intervjuer ges dven mdjlighet att ligga mer tid pa
efterbehandling for att kunna analysera materialet noggrannare och fa djupare insikter.

3.2.2 Semistrukturerade intervjuer

For att uppfylla studiens syfte samlades det empiriska materialet in genom kvalitativa
semistrukturerade intervjuer. Semistrukturerade intervjuer valdes eftersom deras flexibla
struktur gor det mgjligt att folja informanternas tankegangar och samtidigt fanga upp
relevanta insikter (Bell, Bryman & Harley 2022). Innan genomférandet av intervjuerna
skapades en intervjuguide med relativt Oppna dmnen som sedan behandlades under
intervjuerna. Fragorna i intervjuguiden formades av Oppen karaktir for att informanterna
skulle ges mojligheten att sjdlva reflektera dver och formulera sina tankar kring sina
upplevelser av arbetsmotivation och trivsel. Exempelvis tillfragades informanterna om deras
overgripande syn pa motivation i arbetslivet for att fa en forstdelse for hur de ser pa
arbetsmotivation. Syftet var att undvika att styra samtalet alltfor mycket mot forutbestimda
teman och istéllet lata informanternas egna erfarenheter och perspektiv vdgleda samtalen.
Intervjuguiden anvindes som en riktlinje under intervjun men foljdes inte strikt. Se Bilaga 1.
Intervjuguide. Mellan intervjutillféllena justerades dven ordningen pé fragorna och ytterligare
fragor lades till och togs bort for att kunna fordjupa forstaelsen for specifika teman och finga
upp relevanta &mnen. Under intervjuerna framkom det dven diskussioner kring framtiden och
informanternas langsiktiga engagemang inom banksektorn vilket ledde till att intervjuguiden
utvecklades med flera frdgor som berdrde &mnet. Intervjuguiden inneholl fragor relaterade till
trivsel men dessa var inte formulerade som specifika frdgor om just trivsel. Trots detta var
trivsel ett dterkommande tema och ledde till spontana diskussioner och foljdfragor vilket
bidrog till en djupare forstdelse for hur unga bankanstillda upplever bade sin trivsel och
arbetsmotivation. For att sikerstilla att intervjuguiden var vil anpassad och for att vi som
intervjuare skulle bli mer bekvima med att genomfora intervjuer, valde vi att genomfora en
testintervju. Detta beskrivs av Hallin och Helin (2018) som fordelaktigt d4 det mdojliggdr en
utvdrdering av intervjufragorna vilket kan leda till eventuella justeringar och forbattringar.
Efter testintervjun valde vi att justera intervjuguiden. Den ursprungliga versionen paminde
mer om en enkit vilket begransade mojligheten till reflekterande diskussioner och samtal. Vi
omformulerade darfor fragorna for att ge informanterna storre utrymme att resonera och
utveckla sina svar.

3.2.3. Genomforande av parintervjuer

Deltagarna valde sjdlva om de ville genomfora intervjuerna fysiskt eller digitalt. Genom detta
uppldgg skapades mojlighet att nd personer fran olika delar av landet, samtidigt som
informanterna erbjods flexibilitet. Hallin och Helin (2018) beskriver att digitala intervjuer
ibland kan upplevas som mer distanserade men att utfallet inte paverkas forutsatt att
deltagarna sjdlva fér vélja intervjuform. Béde digitala och fysiska intervjuer har sina for- och

21



nackdelar. Digitala intervjuer kan paverkas av tekniska begridnsningar som kan paverka
ljudkvalitet och forsvara transkribering, medan hemmiljon 1 vissa fall kan 6ka informanternas
kinsla av trygghet (Bell, Bryman & Harley 2022). De intervjuer som genomforts pa plats har
dgt rum 1 avskilda grupprum pa Hogskolan 1 Bords. Detta har gjort det mojligt for oss att
genomfora intervjuerna utan storningar eller distraktioner i en lugn miljo.

Vid genomférandet av de semistrukturerade intervjuerna l4g fokuset pd att forstd unga
medarbetares uppfattningar och tankar kring arbetsmotivation samt deras upplevelser av
trivsel pd arbetsplatsen. For att intervjuarna ska kunna uppmairksamma vad som ségs under
intervjun &r det viktigt att vara en bra lyssnare som tar in vad och reflekterar kring det som
sdgs snarare dn att bara hora vad informanterna sdger (Hallin & Helin 2018). Under samtliga
intervjuer medverkade tva intervjuare, ddr en hade ansvar for att stilla fragor frén
intervjuguiden medan den andra kunde fokusera pa att aktivt lyssna och ddrmed fanga upp
relevanta dmnen att stélla foljdfrdgor kring. Exempelvis stdlldes foljdfragor sasom “Kan du
utveckla hur det fick dig att kdnna?” och “Du ndmnde... kan du forklara hur du menade?”
Foljdfrdgorna medforde att informanterna gavs mojlighet till att fortydliga och utveckla sina
resonemang vilket skapade djupare insikter som bidrog till att kunna besvara studiens
forskningsfraga. Under intervjuerna framkom som tidigare nimnt dessutom trivsel som ett
aterkommande tema, vilket ledde till att bade arbetsmotivation och trivsel fick storre
utrymme 1 samtalen. Detta bidrog till en djupare forstdelse for vilka aspekter som kan
paverka unga medarbetares langsiktiga vilja att stanna inom sektorn.

Intervjuerna genomfordes som tidigare ndmnt i1 par, vilket innebdr att tvd informanter
intervjuades samtidigt. Valet av tillvdgagangssitt baseras pa fordelarna med en interaktiv
intervjumiljé. D& informanterna hade liknande erfarenheter bedomde vi att parintervjuer
kunde frdmja spontana tankar, minnen och reflektioner som annars inte hade uppstitt.
Parintervjuer ansags dven kunna bidra till en mer nyanserad och djupgéende intervju jaimfort
med individuella intervjuer. Parintervjuerna skapade en fordjupad dialog som mojliggjorde
insamling av nyanserade beskrivningar, vilket bidrog till att uppnd méttnad inom det
begridnsade antalet intervjuer. Detta bidrog till att antalet intervjuer var vél anpassade for att
besvara studiens syfte pa ett tillforlitligt satt. Dessa resonemang stods av Patel och Davidsson
(2019) som menar att genom att intervjua mer dn en person at gdngen kan en mer dynamisk
diskussion skapas dér deltagarna kan reflektera 6ver varandras svar, identifiera gemensamma
erfarenheter och eventuellt utmana varandras perspektiv. Det finns dock dven utmaningar
med parinterjvuer. Enligt Patel och Davidson (2019) kan gruppens sammanséttning paverka
hur deltagarna viljer att svara. Faktorer som relationer mellan deltagarna, gemensamma
erfarenheter, alder, kon, befattningar samt eventuella meningsskiljaktigheter kan paverka
bade vilka asikter som framfors och vilka som undanhélls. Det finns en risk att en deltagare
paverkas av den andres svar och anpassar sitt eget uttalande, vilket kan paverka
datainsamlingens trovirdighet. En annan utmaning kan vara att de dr mer tidskrdvande att
transkribera eftersom deltagarna ibland kan prata samtidigt, vilket kan gora det svart att
sdrskilja vem som sdger vad (Patel & Davidson 2019). For att hantera dessa utmaningar var
vi som intervjuare uppmirksamma pa att badda informanter fick lika stort utrymme att
uttrycka sina asikter.

For att mojliggdra en mer noggrann analys spelades intervjuerna in och transkriberades i
efterhand. Detta dr en vanlig metod inom kvalitativ forskning som gor det mgjligt att
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analysera materialet noggrannare (Bell, Bryman & Harley 2022). Innan inspelning pabdrjades
inhdmtades samtycke fran informanterna for att sédkerstilla etiska riktlinjer. Genom
inspelning och transkribering blir det mojligt att analysera intervjusvar mer noggrant och
granska materialet flera ganger for en djupare forstielse (Bell, Bryman & Harley 2022).
Processen dr dock tidskridvande och genererar stora méngder text som behdver bearbetas. For
att underlitta arbetet genomfordes transkriberingen med hjdlp av Al och har noggrant
kontrollerats i efterhand for att sdkerstélla korrekthet. Detta har gjorts genom att lyssna
igenom ljudfilen samtidigt som vi ldst igenom transkriberingen. Transkriberingen
genomfordes av den forfattare som inte medverkade vid intervjutillfdllet for att samtliga
skulle ha en god insyn i varje intervju.

3.3. Tematisk analys

For att analysera informanternas svar anvdndes tematisk analys, en metod som mgjliggor
identifiering, analys och tolkning av mdnster i kvalitativa data (Bell, Bryman & Harley
2022). Analysen utfordes genom att hitta terkommande monster kring informanternas
berittelser om upplevd arbetsmotivation och trivsel inom banksektorn som sedan grupperades
i teman. Teman kan ofta identifieras genom att uppméirksamma &terkommande dmnen,
ovantade eller specifika uttryck frdn informanterna, samt hur informanterna anvénder
metaforer och analogier for att uttrycka sina tankar (Ryan & Bernard, se Bell, Bryman &
Harley 2022, s.530). Utover dessa aspekter reflekterade vi dven Over vad som saknades i
materialet och vad som informanterna inte ndmner 1 sina svar, vilket ocksa kan vara relevant
for att forstd underliggande monster (Bell, Bryman & Harley 2022). I detta skede framkom
det tydligt att utover arbetsmotivation si var dven trivsel ett dterkommande tema som var
starkt forankrat till informanternas arbetsmotivation. Repetition beskrivs vara en vanlig
indikator pa teman men for att ett monster ska kvalificeras som ett tema maste det ocksé vara
relevant for forskningsfragorna (Bell, Bryman & Harley 2022).

Den tematiska analysen genomfordes enligt Braun och Clarke (2006, se Bell, Bryman &
Harley 2022, s.531) genom en sexstegsprocess. Forst ldste vi noggrant igenom det
transkriberade materialet individuellt och antecknade intressanta observationer for att fa en
djupare forstaelse for innehdllet. Darefter identifierades initiala koder genom att urskilja
monster och meningsbirande enheter i materialet. I nista steg skapades dvergripande teman
genom koderna, ddr vi sdkerstdllde att vara teman speglade materialet pa ett representativt
satt. Nar teman var definierade och namngivna avslutades de individuella analyserna med att
sammanstélla en sammanfattning i tabellform déar resultatet och kopplingarna forklarades mer
detaljerat. Efter de individuella analyserna diskuterades sammanstéillningen gemensamt for
att f4 en djupare forstielse for informanternas berittelser utifran flera perspektiv samt for att
komma fram till gemensamma teman.

Tematisk analys beskrivs ha bade styrkor och svagheter (Bell, Bryman & Harley 2022). Den
kritiseras for att vara for dppen och ospecifik, men dess flexibilitet gér den anvéndbar for
manga typer av kvalitativa data. Flexibiliteten som den tematiska analysen medfor &r
vardefull 1 var studie dér syftet ar att fanga upp unga bankanstilldas syn pa arbetsmotivation
och trivsel pé arbetsplatsen. Eftersom vi dven Onskar att identifiera d&terkommande monster 1
deras beréttelser, men utan att begrénsa oss till forutbestimda kategorier sa bedoms tematisk
analys vara vil lampad for studiens syfte. Metoden ar dessutom enkel att ldra sig. Vidare
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beskrivs den tematiska analysen som en vérdefull metod, sérskilt for studenters
forskningsprojekt (Bell, Bryman & Harley 2022).

3.4. Trovardighet

For att bedoma kvaliteten i kvalitativ forskning menar Lincoln och Guba samt Guba och
Lincoln (1985,1994, se Bell, Bryman & Harley 2022, s.369) att man kan utga frén kriteriet
trovirdighet vilket bland annat innefattar Overforbarhet, bekréftelsebarhet och kredibilitet
vilka ar relevanta begrepp for att bedoma kvaliteten i1 var studie.

Overforbarhet, vilket &ven kommer diskuteras under studiens praktiska implikationer, innebér
att studien ger en djup forklaring och detaljerad beskrivning av en specifik situation eller
kultur. Detta mojliggér for andra att bedoma om dessa resultat 4ven kan vara overforbara till
andra kontexter (Lincoln & Guba 1985; Guba & Lincoln 1994, se Bell, Bryman & Harley,
$.369). I vér studie har vi déarfor fokuserat pa sa djupa forklaringar och detaljerade
beskrivningar som mojligt 1 studiens resultat och analysdel, for att stirka studiens
overforbarhet. Vidare finns bekriftelsebarheten vilket enligt Lincoln och Guba samt Guba
och Lincoln (1985,1994, se Bell, Bryman & Harley 2022, s.371) handlar om att forskare ska
ha upptrétt i enlighet med god forskningssed och inte latit egna varderingar och teorier
paverkat vilka resultat som fatt trdda fram. Detta har vi genomgaende lagt fokus pd och haft
kontinuerliga diskussioner kring, for att utmana varandras tolkningar och fid fram den
tolkning som bést Overensstimmer med verkligheten i den specifika kontext som vi
undersokt. Vi har dven inkluderat citat frdn informanterna for att ge ldsaren en storre insyn i
det empiriska materialet, vilket stirker studiens bekriftelsebarhet genom att synliggora
kopplingen mellan data och tolkning. Ett annat kriterium for att sdkerstdlla en studies
trovardighet dr kredibilitet. Lincoln och Guba samt Guba och Lincoln (1985,1994, se Bell,
Bryman & Harley 2022, s.369) menar att kredibilitet dr en central aspekt for att sdkerstélla att
resultatet speglar informanternas perspektiv. Vidare menar forfattarna att kredibilitet bland
annat sékerstélls genom att man anvénder sig av vad som anses som goda metoder. Detta har
sakerstdllts 1 var studie genom valet av semistrukturerade intervjuer som gav informanterna
mojlighet att utveckla sina resonemang samt att det gav oss mojlighet att stilla foljdfragor.
Dessutom bidrog parintervjuerna till att informanterna kunde reflektera tillsammans och
komplettera eller ge alternativa perspektiv pa varandras svar, vilket fordjupade datamaterialet
och okade forstdelsen for informanternas trivsel och arbetsmotivation.

3.5. Forskningsetiska 6vervaganden

Diener och Chandall (1978, se Bell, Bryman & Harley 2022, s.113) identifierar fyra etiska
kategorier, skaderisk for deltagarna, medgivande, integritetskrankande och bedrégligt eller
vilseledande. Detta dr aspekter som studien behdvde ta i beaktning da det kan upplevas som
kinsliga uppgifter att prata om egna upplevelser pa nuvarande och tidigare arbetsplatser.
Dirav var det av stor betydelse att informera informanterna i1 forvdg om vad studien avser att
undersdka samt deras rattigheter. Med anledning av detta skickades ett informationsbrev ut
till samtliga informanter innan de beslutade sig for att delta. Brevet innehdll information om
studiens syfte, uppldgg, inspelning samt hur deras svar kommer att hanteras. Dessutom
innefattade informationsbrevet information om ritten att avbryta sin medverkan nér som helst
under studien samt att vara anonym. For att skydda informanternas anonymitet har samtliga
namn bytts ut mot fiktiva. Dessa fingerade namn har valts for att underlétta ldsbarheten, utan
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att avsloja informanternas identitet.  Informationsbrevet minskade &ven risken for
vilseledande beteenden da deltagarna i lugn och ro fick tid att ldsa igenom information om
studien 1 forvdg. Se Bilaga 3. Informationsbrev. For att bekrdfta om de ville medverka i
studien, undertecknade samtliga informanter informationsbrevet. I enlighet med Bryman, Bell
och Harley (2022) &r det viktigt att ta i beaktning att trots medgivandet ar det inte okej att
inkrdkta pa deltagarnas privatliv eller integritet, ddrav var det viktigt att utforma fragorna pa
ett respektfullt sétt.
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4. Unga bankanstalldas arbetsmotivation och trivsel

I foljande kapitel presenteras och analyseras studiens resultat i relation till den teoretiska
referensramen. Analysen utgdr frdn fyra huvudteman som framtritt i intervjumaterialet:
ledarskap och chefskap, utvecklingsmgjligheter, relationer och arbetsforhdllanden. Dessa
teman speglar centrala aspekter av hur informanterna beskriver sin trivsel och
arbetsmotivation. Sarskilt fokus ldggs pa erfarenheter kopplade till inre motivation och
trivsel, eftersom den teoretiska referensramen visar att dessa faktorer ofta hanger samman
med medarbetares vilja att stanna kvar pad arbetsplatsen Over tid. For att fortydliga
informanternas erfarenheter anvéinds citat som belyser bade gemensamma upplevelser och
skillnader mellan deltagarna.

4.1. Hur informanterna ser pa arbetsmotivation och trivsel

Under intervjuerna tillfrigades informanterna om hur de ser pa motivation i arbetslivet.
Motivation beskrevs av informanterna i det stora hela om att utvecklas, viljan till att arbeta,
trivsel och engagemang. Manga lyfter att trivsel och motivation gar hand i hand,
sammantaget visade intervjuerna att grunden till arbetsmotivationen och viljan att stanna kvar
verkar vara trivsel.

Informanterna ombads &ven beskriva vad de prioriterar och letar efter hos framtida
arbetsgivare kopplat till motivation. Utifrdn detta framkom det att ménga aspekter som de
tidigare beskrev som motiverande dven var det de efterfridgade hos en framtida arbetsgivare.
Detta tyder péd att motivationsfaktorer dr avgoérande for att behdlla personal. Om
arbetsmotivationen tillgodoses Okar sannolikheten att medarbetare stannar kvar inom
banksektorn istillet for att soka sig vidare till andra arbetsgivare.

4.2. Betydelsen av chefer och ledare

4.2.1 Stod fran ledare

Under intervjuerna framtradde chefens utdvande av ledarskap som en central faktor for bade
trivsel och arbetsmotivation, dir informanterna enhetligt beskrev hur ledarskapet direkt
paverkade deras upplevelser pa arbetsplatsen, bade positivt och negativt. Petra uttryckte
exempelvis att chefen pa hennes arbetsplats var den viktigaste faktorn for hennes
arbetsmotivation, ndgot som blev tydligt genom erfarenheter frdn att ha arbetat pa olika
bankkontor. Resultatet av intervjuerna visar att majoriteten av informanterna upplever en
hogre trivsel och arbetsmotivation nir deras chefer dr engagerade, stodjande och fokuserar pa
att bygga relationer, vilket d4ven bidrar till deras vilja att fortsitta utvecklas pa arbetsplatsen.
Detta bekriftas av Duke et al. (2009) i sin studie som menar att det stod som ledningen
erbjuder &r en bidragande faktor for positiv arbetsmiljé och en hogre kinsla av trivsel.

Flera informanter beskrev just stodet fran sina chefer som en central aspekt for bade trivseln
och arbetsmotivationen. Detta stod efterfragades pa flera olika plan. Dels handlade det om
stod 1 form av att utvecklas i sin arbetsroll, vilket enligt informanternas beskrivningar fraimst
kopplades till deras arbetsmotivation och langsiktiga vilja att stanna kvar pa arbetsplatsen.
Det andra handlade om att chefen fanns tillganglig nér det fanns behov att prata, vilket mer
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relaterade till deras upplevelse av trivsel. Beskrivningen av utvecklingsstdod fran chefen
illustrerades tydligt i Anton beskrivning av vad som skulle kunna f4 honom att stanna kvar
langsiktigt:

“Om man sdger att man hade fétt en stttning av chefen 1 att gora
karridar inom banken da hade jag nog varit sd pass enkel att jag latt
hade tagit det. For det &r s pass mycket som jag trivs med”.

For Anton som i Ovrigt trivdes vél med arbetet pé banken, verkade det frimst vara bristen pa
stod 1 karridrutvecklingen fran chefen som saknades for ett ldngsiktigt engagemang. Vid
intervjutillféllet hade han redan sokt sig vidare till en ny arbetsgivare inom en annan sektor.
Hos Antons nuvarande chef saknades ett transformativt ledarskap, da en transformativ ledare
enligt Garad et al. (2022) framjar motivation och utveckling och enligt Chua & Ayoko (2021)
starker den inre motivationen, vilket star 1 kontrast till Anton erfarenheter.

Flera informanter beskrev liknande erfarenheter som Anton, dér chefer uttryckt en sak men
inte levt upp till det, exempelvis genom att skapa en bild av utvecklingsmojligheter som
senare inte forverkligades. De tomma orden upplevdes paverka informanterna negativt och
bidrog i1 forldngningen till att de inte sag en lika tydlig framtid pa arbetsplatsen, bland annat
genom att fortroendet for chefen minskade. Att chefen inte alltid lyckades leva upp till sina
ord kan delvis bero pa komplexiteten i chefsrollen, vilket kan innebéra motstridiga krav fran
olika héll 1 organisationen som kan forsvara genomforandet av sadana 16ften (Andersson et
al. 2020). Upplevelsen av arbetsmotivation paverkas dérav inte bara av vad chefen gor utan
ocksa av forviantningar som finns men inte f6ljs upp. Flera av informanternas svar tyder pa att
deras chefer har olika prioriteringar i sina ansvarsomraden som chef. Prioriteringen speglas
exempelvis ndr Tyra beridttade att det kdndes obekvdmt att gé till sin chefs kontor, da
informanten upplevde att hon storde. Andra informanter lyfte att de inte hade nagra
utvecklingssamtal. Dessa exempel skildrade en bitterhet hos informanterna, vilket paverkade
bade trivseln och arbetsmotivationen negativt. Utdver att deras beskrivningar tyder pa att
deras chef prioriterar administrativa arbetsuppgifter framfor personalansvar, sd skildrar det
dven brist pa utdvande av ledarskap och stod.

En annan situation déir vikten av stddet blev sdrskilt tydligt var 1 utmanande situationer med
kunder vilket beskrevs som péfrestande. Julia beskrev upprort ett mote med en kund dir hon
hade forvéntat sig ett tydligare stod fran sin chef:

“Jag fick utskéllning efter noter av kunden sa jag gick tillbaka till
chefen och bara, alltsa jag dr ledsen men jag tror att du fir f6lja med
har for han &r inte alls glad [...] Jag mérkte att hon var jatteirriterad pa
mig for att hon behovde stanna kvar pa grund av att jag inte visste hur
jag skulle hantera honom. Men det &r inte jattelétt att sitta ddr som
21-&rig tjej och ta skit frdn en 50-4rig man som i princip sitter och
skriker pa en. Jag stod dessutom inte ute i1 lokalen da heller utan da
satt jag i ett rum sé det var liksom bara jag och han. Sa efter det sa vet
jag inte, da &r jag lite mer selektiv med vad jag gér med till henne. For
dér kinde jag inte att jag fick den hjdlpen som jag hade forvintat

2

mig.
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Denna upplevelse paverkade Julias trivsel pa arbetsplatsen negativt. Julias beskrivning
indikerade att denna situation gjorde att hon trivdes sdmre och kénde att ndgonting viktigt i
chefens stod saknades. Denna situation visar dterigen en brist pa transformativt ledarskap, dér
ledaren bor fungera som en inspirationskdlla som aktivt stddjer medarbetare och
framgangsrikt bygger relationer (Garad et al. 2022). Santiago (2024) visar dven att
transformativa ledare har en betydande péverkan pd trivseln genom att skapa en miljo dir
medarbetarna kénner sig sedda och vérderade. Julias chef visade dven brist pa emotionell
intelligens, i form av féormdgan att forstd och bemdta medarbetares kinslor pa ett konstruktivt
sétt (Osman 2020; Harms & Credé 2010). Jain och Duggal (2018) och Osman (2020) visar att
chefer med hog emotionell intelligens ofta tenderar att anvinda sig av ett transformativt
ledarskap, vilket som tidigare ndmnt &r en ledarstil som &r kopplat till hogre inre motivation
och engagerade medarbetare (Chua & Ayoko 2021).

I kontrast till de méinga negativa exemplen som informanterna delade kring bristande
chefsstod, beskrev Linus hur han trots pafrestande kundmoten kunde “skaka av sig det
efterat” tack vare stddet fran sin chef. Petra och Linus som arbetar pa samma kontor beskrev
att deras chef var en stor bidragande faktor till deras upplevda arbetsmotivation och trivsel.
Pé kontoret anordnades exempelvis moten dér hela kontoret var delaktiga, dér personal bland
annat hyllades for goda insatser, vilket tyder pa att deras chef ldgger fokus pé arbetsmiljé och
personalansvar, vilket dr nagra av de ansvarsomraden som ingér i chefsrollen (Andersson et
al. 2020). Petra och Linus beskrev att deras chef 6kade deras arbetsmotivation genom att visa
uppskattning och hylla medarbetarna, vilket skapat ett individuellt stéd som Arnold (2017)
papekar dr centralt for transformativt ledarskap. Petra och Linus uppskattade dven hur chefen
hjélpte till med individuell malsittning, vilket dverensstimmer med malsittningsteorin dér
Locke & Latham (2002) forklarar att motivationen upplevs hogre nidr medarbetarna far vara
delaktiga i att formulera malen. Som Petra och Linus uttryckte det paverkades inte bara deras
motivation positivt, utan dven trivseln genom den positiva arbetsmiljon som chefen bidrog till
att skapa. Vilket aterigen speglar ett transformativt ledarskap da Santiago (2024) som menar
att transformativa ledare har en betydande paverkan pd trivsel genom att skapa miljéer dér
medarbetare kdnner sig sedda och virderade.

Under intervjuerna beskrev exempelvis Linus att om man vill ldra sig nya saker s& behovde
man sjdlv ta initiativ till det:

“Men om man inte visar att man vill eller tar det initiativet pa egen
hand sé ar det ingen som kommer servera det till en. Utan det ar upp
till en sjdlv att visa pa att man vill ta de hér kliven [...] och nidr man
visar det initiativet och anstrénger sig sa tycker jag man far véldigt fin
respons fran cheferna [...] och da far man hjélp att ldgga upp som en
tydlig plan med stegvisa mél for att kanske nd till en viss
slutdestination.”

Trots att det skildras att ansvaret ligger hos medarbetarna sa framkommer dven vikten av att
ledaren beméter dnskemalen och hjilper till att ligga upp en plan framat. Aterigen speglar
denna typ av ledarskap en transformativ ledare som uppmuntrar medarbetare att ta egna
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initiativ (Kumar 2022; Arnold 2017; Harms & Crede 2010; Jain & Duggal 2018), likt det
Linus beskrev. Samtidigt som en transformativ ledare fungerar som mentor, som hjélper sina
medarbetare att utveckla sina fardigheter (Garad et al. 2022; Harms & Credé¢ 2010).

Malva beskrev ett bristande stod frdn sin chef men uppgav trots det att hon kinde sig
motiverad till sitt arbete, enligt informanten berodde det delvis pa att det fanns en annan
kollega som fungerade som ett stod. Kollegan hade ingen formell chefsroll, utan tolkades
utifran informantens beskrivning som en informell ledare, da person beskrevs fungera som ett
stod och viégledning, vilket dverensstimmer med Andersson et al. (2020) beskrivning av en
informell ledare. Vidare menar forfattarna att det inte ar sjédlvklart att chefer utovar ett
ledarskap och om chefen inte tar platsen som ledare kan andra medarbetare istéllet ta sig an
denna roll. Detta visade sig bland annat ndr Malin lyfte en chef pé sin arbetsplats som enligt
henne inte var uppskattad. Informanten uppgav att flera personer i arbetslaget var missndjda
med personens sitt att forsoka leda arbetslaget, vilket gjorde att de blev motstridiga till
chefens forslag och blev en splittrad grupp. Detta skildrar en situation dédr chefen inte
praktiserar ett ledarskap utan endast chefskap, da ledarskap 1 grunden handlar om att paverka
en grupp ménniskor till att arbeta mot ett gemensamt méal (Andersson et al. 2020). Chefens
brist pa ledarskap ledde till att medarbetarna kidnde sig mindre motiverade till sitt arbete.
Informanten menar att arbetslaget fokuserade mer pa att ga emot vad chefen sa, istdllet for att
utfora sina arbetsuppgifter, vilket resulterade 1 att arbetet inte blev gjort.

4.2.2 Erkdnnande och beréom

Resultatet visar att informanterna upplevde att deras arbetsmotivation paverkades positivt av
yttre motivationsfaktorer sdsom erkédnnande och berém frén chefer och kollegor. Som svar pa
vad som skulle bidra till 6kad motivation pé arbetsplatsen svarade Hugo “Jag nojer mig lite
grann med det hér att jag bara far en liten klapp pa axeln och att chefen sidger bra jobbat
idag.”. Hugos uttalande tyder pé att det inte krdvs nagon storre insats eller erkédnnande for att
hans upplevelse av arbetsmotivation ska Oka. Likt detta lyfter Hansen och Hermanssons
(2013) att det ibland kan rdacka med “en klapp pa axeln” for att kidnna sig mer motiverad.
Aven Petra lyfte att erkiinnande uppskattades, informanten lyfte ett exempel frin ett
kontorsméte med sin chef:

“Ett bra exempel som man kan ta upp som motiverar, ar att vi kor
laget runt och sé kallar vi den for 10-podngaren. D& far man vildigt
snabbt sdga nagonting som man har gjort nagon fin affar. Men det kan
ocksa vara privat. Alltsd ndgonting som man har gjort pa privat hall.
Dé gér det fort och man far glddjas och man fér applader ibland. Men
jag skulle sdga att kdrnan i det hela ar ju var kontorschef. For hon
motiverar extremt mycket. Och man kénner ju alltid att man kommer
ut darifrdn med nya krafter och vet lite vart man ska jobba mot”

Exemplet skildrar en situation dir medarbetarna kénde sig sedda och fick berdm for sina
prestationer. Erkdnnandet visade sig dven ha effekt pd den upplevda arbetsmotivationen nér
det kom frdn kollegor. Julia berdttade att hon kdnde sig mer motiverad nér kollegor som var
hogre uppsatta, visade ett fortroende genom att Gverldta sina kunddrenden. Bekréftelsen fran
chefen och fortroende frdn kollegor kan ses som beloningar, vilket kan kopplas till yttre
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motivation (Deci & Ryan 2000). Enligt Weman och Bergman (2023) dr yttre motivation av
lag kvalitet och kraver kontinuerlig yttre forstarkning, det vill sdga den 6kade upplevelsen av
motivation och meningsfullhet frdn erkdnnande och berdm é&r endast kortsiktigt. Utifran
resultatet verkar erkdnnandet till stor del handla om att informanterna vill kdnna sig sedda
och uppskattade, vilket aterigen kan kopplas samman med egenskaper i transformativt
ledarskap dér Arnold (2017) beskriver att chefen bland annat visar forstaelse och
individanpassat stod, vilket kan bidra till 6kad motivation och kénsla av ett meningsfullt
arbete.

4.3. Utveckling och vagledning

4.3.1 Utvecklingsmojligheter

Att utveckla sina kunskaper och fardigheter for att kunna ta sig an mer avancerade
arbetsuppgifter skildrades tydligt i samtliga intervjuer som en avgorande faktor for att stanna
kvar inom banksektorn. Anna uttryckte bland annat foljande:

"Sé ldnge jag trivs och kinner att jag fir en utveckling for det si
kommer jag att fortsétta jobba inom samma sektor.”

Detta visar pé att utveckling och trivsel dr avgérande faktorer for att informanten ska stanna
kvar inom banksektorn. Resultatet gir i linje med sjélvbestimmandeteorin, sdrskilt behovet
av kompetens som en grund for att frdmja inre motivation (Deci & Ryan 2000). Nar
informanterna upplevde att de utvecklades 1 sitt arbete, forstarktes kénslan av kompetens och
meningsfullhet 1 arbetet. Ankli och Palliam (2012) menar dessutom att meningsfullhet
paverkar medarbetare till att uppleva Okad arbetsmotivation och engagemang Over tid.
Informanternas uttalanden géllande utvecklingsmoéjligheter Overensstimmer &dven med
Herzbergs tvafaktorsteori dér utveckling och avancemang ar centrala motivationsfaktorer for
inre motivation (Jacobsen & Thorsvik 2021).

Resultatet visar att det finns skilda bilder 6ver hur stora mdjligheter det finns att fortsitta
utvecklas inom banksektorn. Linus formulerade sig enligt féljande:

“Jag tycker att banksektorn pa sa sitt dr sa pass stor att det ger
utrymme for mycket olika mojligheter. Samtidigt som man kan
uppfylla hoga ambitioner och hoga mal sé finns det &ven mojlighet till
att se olika platser i virlden. Man kan prova olika roller. S4 jag menar,
jag tror nog att for min del kan det bli kvar i banksektorn. Sa linge
som du sa ocksa, sd att man trivs och s att man kénner att det ger
nagonting for ens egen skull.”

Detta tyder pa att informanten ser goda mdjligheter till att fortsétta sin utveckling inom
banken. I kontrast till detta uttryckte Daniella som arbetar pa ett annat kontor, att hon &r rddd
for att fastna inom banksektorn da hon upplever utvecklingsmojligheterna som sniva.
Samtidigt uttryckte Hugo att det fanns en “ram” for vad man kan léra sig men dérefter tar det
stopp och det ges inte mojlighet att véxa in i en ny roll pa arbetsplatsen. Dessa tre exempel
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frdn intervjuerna skildrar en kontrast i hur vél cheferna pd arbetsplatsen har formedlat
information géllande framtida karridrmdjligheter, vilket skildrar betydelsen av ett ledarskap
som fangar upp medarbetarnas behov av att se medarbetarnas individuella behov till
utvecklingen samt att lyckas formedla information om mdjliga vigar framat, vilket stimmer
vil in pd Arnold (2017) beskrivning av en transformativ ledare. Det framtridde dven att
viljan till att stanna kvar paverkades av hur vél chefen stéttade informanternas individuella
utvecklingsbehov. Flera informanter beskrev en kénsla av att inte i utvecklas i den takt de
hade onskat och att deras chef inte fullt ut stodjer deras individuella utvecklingsbehov. Detta
framkom tydligt under intervjun med Anna, di hon berittade att han nyligen slutat i
banksektorn pa grund av att han inte fitt den stottning eller viigledning som han &nskat. Aven
hér skildras en efterfragan av ledarskap som gér i linje med transformativt ledarskap, dir en
grundldggande komponent &r att ledaren ska ge individanpassat stod utefter individens behov
(Kumar 2022; Arnold 2017; Harms & Credé 2020). Resultatet gér dven i linje med Hansen
och Hermansson (2013) som menar att erkédnnande far storst betydelse nir de dven syns i
praktiken, genom bland annat ¢kat handlingsutrymme eller nya ansvarsomraden. Det vill
sdga ndr erkdnnandet inte bara stannar vid ord i form av en plan utan efterfoljs av faktiska
mdjligheter till utveckling, sa skapas en sérskilt stark grund for inre motivation.

Utdver en tydlig utvecklings uttryckte flertal informanter att de kdnner sig sérskilt motiverad
av att det finns utsatta mal att striva efter, Linus beskrev det enligt foljande:

“Jag personligen tycker att det finns utvecklingsmojligheter och mal
att jobba mot. Det ger mig mer motivation och att man har en plan
hela tiden och nagonting att strdva efter [...] Det finns mal, det finns
en utvecklingspotential hela tiden och sen dr det upp till en sjélv vilka
mal man vill sdtta och hur hogt man vill sitta dem. Men det dr nagot
som &r véldigt kul och vildigt motiverande att det finns de hér malen
att striva efter.”

Resultatet overensstimmer med Latham och Lockes (2002) malsdttningsteori som lyfter
vikten av tydliga och utmanande mal for att frimja inre motivation.

4.3.2. Motivation och trivsel over tid, i samband med utveckling

Som tidigare ndmnt framkom det under intervjuer att arbetsmotivation och trivseln 1 arbetet
okar av att f4 nya utmaningar, lira sig nya moment och utvecklas i arbetet. Flera informanter
upplevde en stor osdkerhet och stora utmaningar nir de inledde sina anstéllningar pd banken.
Den forsta tiden pd banken kénnetecknades av manga nya intryck, en hdg arbetsbelastning
och en kinsla av att inte kunna navigera i sina nya arbetsuppgifter och i méten med kunder. I
en diskussion om hur arbetsmotivation fordndras dver tid berdttade Hugo foljande:

“Jag tyckte att det var véldigt jobbigt i borjan. Det var vildigt mycket
och da trasslade det for mig en del. S& jag tyckte att det var valdigt
jobbigt. Det var inte sd mycket motivation jag hittade 1 det. Jag tyckte
inte heller att det var sa kul om jag ska vara helt arlig.”
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Kénslan av att vara overvildigad och osdker pd sina egna formigor och kompetens som
framkommer genom informantens svar, var vanligt forekommande bland informanterna i
borjan av deras anstillning. For manga var det en utmaning att kidnna en stark
arbetsmotivation och att trivas pa det nya arbetet, sérskilt nir arbetsuppgifterna upplevdes
som odverkomliga eller ndr informanterna kédnde att de inte hade tillracklig kompetens for att
hantera sina arbetsuppgifter. Informanternas erfarenhet gar i linje med maélsittningsteorin, dér
Locke och Latham (2002) menar att man presterar bist om arbetsuppgifterna har en lagom
svarighetsgrad. Detta kan forklara varfor informanterna kénde sig mindre motiverade nér
svérighetsgraden var hog i borjan. Det framkom déremot att upplevelsen fordndrades over tid
och att kénslan av motivation och trivsel dkade i takt med att informanterna blev mer
bekvdima 1 sina roller. Tyra reflekterade over hur hennes upplevelse av motivation har
utvecklats fran starten av anstillningen tills dagen da intervjun holls:

“For mig tycker jag faktiskt att det bara har blivit battre. Det tog ju de
forsta manaderna och da var ju allting bara ett jittestort fragetecken
for mig [...] Men nu nér jag dndéd kéinner att jag kan mycket. Dé &r
andd min motivation hogre.”

Informantens uttryck beskriver hur en 6kad kompetens och en kénsla av kontroll bidrog till
en Okad arbetsmotivation. Att arbetsmotivation O6kade i1 takt med att informanternas
kompetens 0kade stimmer dverens med sjdlvbestimmandeteorin, dir Deci och Ryan (2000)
menar att brist pd autonomi och kompetens kan minska kénslan av motivation och
tillfredsstdllande. Samtidigt kan en 6kad kompetens stérka den inre motivationen och upplevd
meningsfullhet 1 arbetet vilket i sin tur kan bidra till en 1dngsiktig vilja att stanna kvar pa
arbetsplatsen (Deci & Ryan 2000). Aven Locke och Latham (2002) lyfter betydelsen av
kompetens och kontroll ver arbetsuppgifterna for att skapa en kédnsla av motivation. Ett
monster som framkom var att det verkade vara extra viktigt med yttre motivationsfaktorer
under forsta perioden, i form av erkdnnande och bekréftelse for att kéinna sig tryggare. Detta
framkom bland annat nér Julia berdttade om hur hon upplevde kundmoten som pafrestande i
borjan:

”Det var mycket jobbigare i borjan ndr man inte visste nir man sjilv
hade ratt eller ndr kunderna har ritt. For kunderna kan ju std framfor
dig och kritisera det du gor och sdga att man har fel och ar helt dum i
huvudet. Det har man ju fatt hora. Men nidr man vet att man inte har
fel, da ar det lite lattare att ta det saklart. Till skillnad fran nir man ar
osdker och inte vet, men jag kanske har fel? Jag kanske dr dum 1
huvudet? Vet jag att jag har ritt, da kanske jag forsoker forklara mer
att det jag sdger stimmer, att det dr det som géller. Sen kanske jag gér
och hidmtar en kollega sa att kunderna far hora det frdn samma sak
frdn en annan person. Men det dr mycket littare att ta det ndr man &r
bekvidm i sin roll.”

I kontrast berdttade samma informant att upplevelsen av arbetsmotivation dkade nér kunder

gav berdm for hennes bemdtande och insats, sirskilt 1 borjan av anstéllningen. Informantens
svar visar pd att hon i borjan sokte erkdnnande och bekriftelse av andra kollegor och kunder
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som kunde bekrifta att hon hade ritt och gjorde ett bra jobb. Malin som har en lingre
erfarenhet av banksektorn pratade om erkédnnande pé foljande stt:

”Jag vill inte ha det hér erkdnnandet att, ja men du gor ett jatte, jitte,
jéttebra jobb for det vet jag att jag gér men det var ju liksom aldrig typ
sd, ja men vill du testa det hér eller vill du kanske gora det hér eller
det har? Utan det var sd, ja men det hir dr dina arbetsuppgifter och det
ar de hér ramarna du ska halla dig inom.”

Informantens svar tyder pd att erkdnnandet i form av berdm inte var lika viktigt som Julia
upplevde nir hon var ny, istillet efterfrigades inre motivationsfaktorer som utveckling.
Mgjligheten att f& ldra sig nya arbetsmoment och ta sig an mer avancerade uppgifter
framstélldes som sérskilt stirkande for arbetsmotivation. Att vidareutveckla sin kompetens
beskrevs dessutom som en central del i att kdinna motivation och upplevelse av mening i
arbetet. Detta kan forklaras genom Herzbergs tvafaktorsteori dér utvecklingsmojligheter
fungerar som motivationsfaktorer som bidrar till hogre arbetsglidje och lingsiktigt
engagemang (Weman & Berggren 2023; Jacobsen & Thorsvik 2021). Som tidigare ndmnt kan
denna kinslan av att utveckla sin kompetens och uppleva mening i arbetet enligt
sjdlvbestimmandeteorin bidra till en 1dngsiktig motivation och meningsfullhet (Deci & Ryan
2000) vilket 1 sin tur kan 6ka viljan att stanna kvar pa arbetsplatsen.

Flera informanter lyfte dven fram hur viktigt det var for dem att kidnna frihet under ansvar och
slippa 6verdriven kontroll i sitt dagliga arbete, vidare beskrev de sina roller inom bankens
kundtjanst som alltfor begrinsande efter en lidngre tids anstdllning. Négra informanter
betonade ddremot att en chef som uppmuntrar eget initiativ och mojliggor variation i arbetet,
kunde véinda denna kénsla till 6kat engagemang. Detta bekriftar dterigen vad Deci och Ryan
(2000) framhaller om autonomins avgdrande roll for att frimja inre motivation. Betydelsen
av transformativt ledarskap stirks av tidigare studier som menar att en princip for denna
ledarskapsstil ar att ge medarbetare 6kad autonomi, exempelvis genom att delegera ansvar
och visa tillit (Kumar 2022; Chua & Ayoko 2021; Jain & Duggal 2018).

4.3.3. Utvecklingssamtal

Som tidigare ndmnt beskrev informanterna utvecklingssamtal och mdten med chefen som
motiverande, vilket gar i linje med Lindelows (2016) syn pa att utvecklingssamtal stiarker
langsiktig motivation. Utvecklingssamtalen beskrevs av informanter som en mojlighet att
bland annat diskutera framtidsplaner och vidare utvecklingsmdjligheter men &ven ett tillfdlle
att uttrycka hur vil man trivs pa sin arbetsplats och vilka fordndringar man Onskar. P4
liknande sétt beskriver dven Jakobsen et al. (2010) att utvecklingssamtal &r ett viktigt moment
for att folja upp och planera medarbetares prestationer och utveckling. Albin beskrev att
utvecklingssamtalen bidrog till att han kénde sig stottad av chefen och forklarade att chefen
varit till stor hjélp i att bygga planer for framtiden. Det framstod daremot skilda upplevelser
for huruvida utvecklingssamtal erbjods pa deras arbetsplatser. Flera informanter menade att
samtalen antingen uteblev helt eller inte upplevdes som tillrdckligt meningsfulla. Hugo lyfte
att utvecklingssamtal hade uppskattats men att hans chef var “vildigt dalig” pé att genomfora
dessa. Aven Malva upplevde en avsaknad av medarbetarsamtal och berittade foljande:
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“Det &r klart, hade man fatt ett 1onesamtal eller ndgot sadér, ett samtal
typ, vad tinker du framat? Det ar klart, det hade ju kanske gjort att
man var lite mer motiverad. Man kanske ocksa hade fatt reda pa saker
sé hir, de hir mojligheterna finns hos oss just nu.

Aterigen skildras hér vikten av en transformativ ledare som ser och stottar sina medarbetare
och far dem att kiinna sig sedda och vérderade, vilket enligt Santiago (2024) har en positiv
inverkan pa trivseln. Utvecklingssamtal kan dessutom fylla en viktig funktion genom att
tillgodose kénslan av kompetens och autonomi vilket enligt sjdlvbestimmandeteorin bidrar
till att fridmja inre motivation (Deci & Ryan 2000). Niar medarbetare ges mojlighet att
reflektera kring sina mél, kénna sig sedda och vara delaktiga i planeringen av sin utveckling,
kan det bidra till att arbetet upplevs som mer meningsfullt och 1dngsiktigt héllbart och kan
didrmed oka viljan att stanna kvar pa arbetsplatsen.

4.4. Relationer pa arbetsplatsen och kommunikation

4.4.1. Betydelsen av relationer

Under intervjuerna framkom det att relationer pa arbetsplatsen spelar en avgdrande roll for
informanternas upplevelse av trivsel och arbetsmotivation. Anna uttryckte foljande under sin
intervju:

“Det jag trivs bdst med dr ginget. Det dr ett véldigt familjart ging och
trevligt gdng och alla stottar varandra. Det &r ett sdnt klimat, ett
stottande klimat. Att man hjélper varandra. Och det dr inte farligt att
be om hjdlp om man behdver hjélp. Det dr nog det basta.”

Aven Albin lyfte vikten av niira relationer, “Jag motiveras av den hir mer familjira kiinslan
av att vara 1 ett team”. Informanternas uppfattning aterspeglar ett monster dér relationer till
savil kollegor som chefer framstar som centrala for bade trivsel och kinslan av
arbetsmotivation. Sarskilt framtrddande under intervjuerna var just relationerna till kollegorna
och kénslan av gruppsammanhallning. Informanternas betoning pd vikten av sociala
relationer pa arbetsplatsen kan forstds med stod genom sjdlvbestimmandeteorin, dir
tillhorighet ses som ett grundldggande psykologiskt behov och en forutsittning for inre
motivation (Weman & Berggren 2023) som 1 sin tur leder till en 6kad trivsel (Deci & Ryan
2000; Gagné & Deci 2005). Informanternas vérdeséttning av relationer, framforallt de till
kollegorna, som ett aktivt bidrag till deras kinsla av trivsel och arbetsmotivation tycks
ddremot delvis std 1 kontrast till Herzbergs tvafaktorsteori. Enligt teorin betraktas
mellanminskliga relationer framst som en hygienfaktor, nigot som forebygger missnoje
snarare dn att faktiskt frimja motivation (Jacobsen & Thorsvik 2021).

De nédrmsta kollegorna inom arbetslaget lyftes fram som sirskilt betydelsefulla for trivseln pa
arbetsplatsen. Malva utvecklade sina tankar kring detta och beskrev att dessa relationer blev
extra viktiga i situationer dér kontakten med den ndrmaste chefen och ovriga kollegor pa
kontoret var begridnsad. Ett liknande monster beskrivs 1 Hansen och Hermanssons (2013)
forskning, ndmligen att relationerna till kollegor blir sdrskilt viktiga for medarbetare som
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befinner sig langt ner i organisationshierarkin. Detta eftersom kontakten med chefen ofta ar
mer begridnsad och chefen har mindre inblick i1 det dagliga arbetet. Bland de intervjuade
arbetade majoriteten inom bankens kundtjédnst, vilket hierarkiskt sett utgdr den ldgsta nivan i
organisationen. Informanterna som arbetade inom kundtjénst upplevde att de kollegorna de
arbetade nira samt de informella ledarna var deras frimsta sociala stéd pa arbetsplatsen,
sarskilt ndr relationen till chefen upplevdes som bristfallig.

Utifran vér tolkning av intervjuerna framkom det samtidigt att relationerna till kollegorna inte
verkade vara tillrickliga for att skapa ldngsiktig arbetsmotivation eller trivsel. Ett sétt detta
visade sig genom var att flera informanter uppgav att de trots goda relationer till kollegor
overvigde att ldmna arbetsplatsen pd grund av otillrdckligt stod och utvecklingsmdjligheter
frdn sin ndrmsta chef. Detta kan aterigen forstas utifrin Weman och Berggrens (2023)
tolkning av sjélvbestimmandeteorin, dér tillhorighet endast utgor ett av tre grundldggande
psykologiska behov. Trots att behovet av tillhdrighet tillgodoses genom goda relationer,
indikerar informanternas overvdganden om att ldmna arbetsplatsen att de andra tva behoven,
kompetens och autonomi, inte uppfylls i samma grad. Dessa tvd behov beskrevs ovan vara
néra kopplade till utvecklingsmojligheter och chefens arbete.

Fortséttningsvis berdttade ndgra informanter om situationer pd banken dir de ként sig
exkluderade fran gemensamma aktiviteter vilket de beskrev paverkade deras trivsel och
arbetsmotivationen negativt. Upplevelser av ordttvisa aterkom i intervjuerna, till exempel nér
kundtjanstpersonal systematiskt uteslots frdn gemensamma aktiviteter. Julia uttryckte
ordttvisan sdrskilt tydligt:

“Det ar vildigt uppdelat pa kontoret, vi och resten. Kundtjinsten &r
som en egen liten enhet. Vi far inte vara med pa frukostar pa grund av
telefonen, vi fir inte heller vara med pd de veckovisa méten vi har.
Man kidnner sig inte som en del av génget, hade vi varit det hade det
nog absolut dkat motivationen lite.”

Informanternas beskrivningar visar att den upplevda exkluderingen motverkade kinslan av
tillhorighet, vilket dterigen kopplas till sjdlvbestimmandeteorin. Weman och Berggren (2023)
beskriver att om ndgot av de grundliggande psykologiska behoven begrinsas, i detta fall
tillhorighet, kan upplevelsen av den inre motivationen minska och individens beroende av
yttre beloningar 6ka. Detta skulle kunna vara en av flera forklaringar till varfor informanterna
lyfte vikten av yttre motivationsfaktorer, sdsom att bli bekriftade och fa erkénnande, vilket
tidigare uppméarksammats i1 analysen kring erkdnnande. Chefens roll i att skapa en réttvisa
och inkluderande arbetsmiljo framstar som sérskilt viktig, eftersom det i informanternas
beréttelser ofta dr chefen som beskrivs som orsaken till exkludering, snarare dn inkludering.
Detta gar att forsta genom emotionell intelligens, diar en chef med hog emotionell intelligens
forvéntas forstda medarbetarnas kinslor och ddrigenom bemota deras behov av bekréftelse och
rattvisa (Osman 2020). I de situationer som beskrivs av informanterna framgér det att chefen
inte lyckas tillgodose deras behov av rittvisa, vilket leder till ldgre ldgre niva av
arbetsmotivation.

Det framkommer dven under intervjuerna hur olika teamskapande aktiviteter var viktiga for
att komma nirmre sina kollegor. Informanterna beskrev att dessa aktiviteter mojliggjorde
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relationsbyggande utanfor jobbet, vilket i sin tur var viktigt for deras kinsla av framst trivsel
men dven arbetsmotivation pa arbetsplatsen. Petra ndmner exempelvis gemensamma AW:s,
julfester och feskommittéer och att detta framjar hennes kdnsla av samhorighet och trivsel.
Samma informant forklarade dven att de relationer som byggdes utanfor arbetsplatsen bidrog
till att alla kollegor fick en 6kad omtanke till varandra och att man blev mindre bendgen att
sdra eller vara otrevliga mot varandra, nagonting som i forlingningen beskrevs paverka
upplevelsen av arbetsmotivationen positivt. Detta har studerats tidigare diar Karamustafa och
Kunday (2018) 1 sin studie om emotionell intelligens lyfter betydelsen av teamskapande
aktiviteter. Forfattarna menar att genom att bygga laganda kan individer forstd sina egna och
andras kénslor, vilket har en positiv inverkan pd organisationens effektivitet. Detta
sammanfaller med det som kunde observeras hos vara informanter. Den forstérkta kdnslan av
samhorighet informanterna upplevde kan dven aterigen kopplas till behovet av tillhérighet
vilket frimjar den inre motivationen och viljan att fortsétta inom verksamheten (Weman &
Berggren 2023).

4.5. Arbetsforhallanden

4.5.1. Arbetsbelastning och arbetsbalans

Arbetsbelastningen skildrades under intervjuerna som en central del av arbetsmiljon och
beskrevs som ndgot som bade kunde upplevas som motiverande och stressande for
informanterna, beroende pa hur vl den balanseras. Flera informanter forklarade dven att de
uppskattade en balanserad méngd arbetsuppgifter som utmanade men inte 6vervildigade dem
for att trivas s& bra som mojligt och kidnna sig motiverade till att arbeta. Detta ligger i linje
med Herzbergs tvafaktorsteori dir arbetsuppgifternas karaktir, det vill sdga att de ar
utmanande, intressanta och varierande, lyfts som en motivationsfaktor (Weman & Berggren
2023). Informanterna betonade &ven vikten av en héllbar balans mellan arbete och fritid.
Malva uttryckte foljande under intervjun:

“Vi har ocksa haft situationer dir vi sitter till klockan halv sex fast vi
slutar kvart 6ver fyra for att vi har sd mycket att gora. Det ar ju inte
motiverande. D4 blir man ju bara rétt trott pd det dér jdvla jobbet, om
man ska vara drlig.”

Citatet illustrerar hur en for hog arbetsbelastning kan leda till en brist pa balans mellan arbete
och fritid. Uttalandet belyser dven hur upprepad Overtid kan leda till frustration och
vantrivsel. Detta ligger i linje med Herzbergs tvafaktorsteori, diar hog arbetsbelastning och
brist pd balans betraktas som en hygienfaktor som kan leda till missndje (Jacobsen &
Thorsvik 2021). Aven Petra betonar vikten av att ha en bra balans mellan privat- och
arbetsliv:

“Jag hade aldrig sokt en tjanst dir jag behdver jobba overtid. Typ
sahér att vara redovisningsekonom eller att vara revisor. Aldrig i livet.
For jag prioriterar mitt privata liv mycket hogre &n mitt arbetsliv [...]
Jag hade inte sokt en sddan tjénst.”
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Uttalanden visar tydligt hur balansen mellan arbete och fritid dr avgdrande for vissa av
informanternas val av arbetsgivare. Petra uppskattade sin nuvarande arbetssituation pa
banken just for att arbetsbelastningen och arbetstiderna var rimliga. Synen pa arbetstider
varierade dock mellan informanterna. Daniella beskrev banksektorns fasta arbetstider som en
fordel ndr man strévar efter att inte blanda ihop fritid och arbete. Samtidigt upplevdes en oro
for att behova jobba sent ndr man sdg andra kollegor stanna Over arbetstid. Tyra beskrev a
andra sidan att arbetstiderna i hennes roll var flexibla och passade vil i relation till fritiden,
vilket visar att upplevelsen av balans kan variera inom samma bransch. Informanternas
resonemang kring arbetsbelastning och balansen mellan arbete och fritid kan delvis kopplas
till behovet av autonomi, vilket dr centralt inom sjdlvbestimmandeteorin for att kdnna inre
motivation (Deci & Ryan 2000). Flera informanter uttryckte att de ville ha kontroll dver sin
arbetssituation. Detta blev sdrskilt tydligt i situationer dér dvertiden inte var frivillig, vilket
upplevdes som att man forlorade kontrollen Gver sin arbetstid. Om autonomin begrénsas som
till exempel genom ofrivilligt upprepade Overtidsarbete, minskar sannolikheten for ett
langsiktigt engagemang i arbetet. Detta stimmer 6verens med informanternas beréttelser och
beror pa att ju mer en arbetsform upplevs som sjdlvvald och i linje med individens egna
vérderingar, desto stdrre dr chansen att den leder till hallbar motivation och engagemang
(Deci & Ryan 2000).

For att lyckas hantera arbetsbelastningen betonades éterigen vikten av dppen dialog under
intervjuerna. Det framkom tydliga skillnader mellan bankkontoren nir det gillde rutiner for
att hantera arbetsbelastning och hur detta kommunicerades mellan kollegor. Albin beskrev
exempelvis att de hade dagliga ”check-ins” dir varje medarbetare angav sin arbetsbelastning
med hjélp av en farg: gron, orange eller rod. Inférandet av detta system skulle kunna ses som
ett uttryck for ett transformativt ledarskap tillimpas dar medarbetarnas vélbefinnande
prioriteras (Arnold 2017). Férgerna signalerar hur mycket man har att géra under dagen och
denna rutin beskrivs skapa en tydlig och 6ppen kommunikation kring stressnivéer och
mojliggdr ett mer héllbart samarbete 1 gruppen vilket 6kade trivseln. I kontrast till detta
beskrev andra informanter att liknande strukturer saknades, diar beskrevs istillet en
arbetsmilj0 som ofta var stressig med lag forstaelse for arbetsbelastningen. Detta kan tolkas
som ett avstand till transformativ ledarskap, sdrskilt d& viktiga delar som omtanke och
anpassning uteblir (Arnold 2017). Avsaknaden av forstaelse och en arbetsmiljé priglad av
stress utan system eller strukturer for att hantera detta kan dven tolkas som en brist pd
emotionell intelligens hos chefen. Detta eftersom individer med en hog emotionell intelligens
lattare kan uppfatta tecken pa stress, frustration eller obalans och direfter anpassa sitt
ledarskap efter individens behov (Harms & Credé¢ 2010). Dessa olika tillvigagangssatt
indikerar dnnu en ging pd betydelsen av ett transformativt ledarskap for skapa
arbetsmotivation och trivsel pa arbetsplatsen. Arnold (2017) menar att en sddan ledarstil,
genom att frimja socialt stod och balans mellan arbete och fritid, kan forbittra medarbetarnas
vilbefinnande och ddrmed 6ka motivationen.

4.5.2. Distansarbete

Bland informanterna uppfattades distansarbete mer som en bonus dn ett avgdrande krav for
att trivas pa sina arbetsplatser. Flera informanter uttryckte en uppskattning for den flexibilitet
som distansarbete innebdr, sdrskilt 1 situationer ddr det praktiskt underléttar att arbeta
hemifran. Petra och Linus beskrev till exempel hur deras kontor inte hade distansarbete som
standard men att det fanns en viss flexibilitet vid behov. Exempelvis om man skulle kénna sig
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lite krasslig eller har ett ldkarbesok mitt pd arbetsdagen dir det underléttar att arbeta
hemifrdn. Samtidigt betonade flera vikten av fysisk ndrvaro pd arbetsplatsen, bade for att
uppritthélla sociala relationer samt for att bibehalla arbetsdisciplin. Detta skulle forstds som
ett uttryck for en motivationsfaktor, da det inte var avgdérande for trivsel men upplevdes
forstirka den nir mojligheten fanns (Jacobsen & Thorsvik 2021).

Ett monster framtrdder dven bland de informanter med léngre resvig till arbetet samt de som
arbetar 1 storre stdder, ddr distansarbete upplevs som ett viktigt verktyg for att underldtta
balansen mellan arbete och privatliv. Har kan distansarbetet underldtta for att hantera
vardagen vilket knyter an till behovet av autonomi inom sjdlvbestimmandeteorin (Deci &
Ryan 2000). Ett avvikande monster fanns dock hos Malin, som beskrev distansarbete som en
avgorande forutsdttning for att stanna kvar pa sin arbetsplats. For denna informant, som var
verksam inom IT-sektorn pd en bank, var mojligheten att sjdlv vélja var och hur arbetet skulle
utforas centralt for hennes arbetsmotivation och trivsel. Detta skulle aterigen kunna ses som
ett uttryck for onskan om autonomi vilket dr ett av de grundliggande behoven som bor
uppfyllas for att frimja den inre motivationen (Deci & Ryan 2000). Mgjligheten till
distansarbete 1 Malins fall skulle forst kunna betraktas som en yttre motivationsfaktor men
genom internalisering, nér individen upplever att distansarbetet stodjer autonomin utvecklas
till en inre drivkraft. Detta i enlighet med hur internaliseringsprocessen beskrivs i
sjdlvbestimmandeteorin  (Weman & Berggren 2023). 1 Overensstimmelse med
sjdlvbestimmandeteorin skulle alltsd distansarbetet bli en del av individens upplevelse av
sjdlvbestimmande och didrmed bidra till stiarkt inre motivation, vilket i sin tur ses som en mer
hallbar form av motivation (Weman & Berggren 2023).
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5. Slutsatser och avslutande diskussion

Det avslutande kapitlet sammanstiller resultatet och analysen och landar 1 studiens slutsatser.
Vidare diskuteras vilka implikationer dessa slutsatser kan ha for arbetsgivare inom sektorn.
P4 sa sitt dr det nu mojligt att dterkoppla till de inledande fragorna om vilka faktorer som
paverkar unga bankanstélldas trivsel och motivation, och hur arbetsgivare inom banksektorn
kan frimja dessa for att stirka medarbetarnas ldngsiktiga engagemang. Kapitlet avslutas med
en genomgang av studiens begrinsningar samt forslag pd framtida forskning.

5.1. Slutsatser utifran resultat och analys

Resultatet visar tydligt att chefen genomgaende dr den mest centrala faktorn for ldngsiktig
arbetsmotivation och trivsel hos unga medarbetarna inom banksektorn, snarare &n bankens
organisationsstruktur som inledningsvis antyddes kunna vara ett hinder. Den reglerade
strukturen visade sig inte vara ett hinder for chefer att utdva ett ledarskap, som tidigare
antytts kunna std 1 kontrast till unga medarbetares fOrvintningar pd mer flexibla
arbetsforhallanden. Vara resultat tyder snarare pa att chefers formaga att utova ett ledarskap
beror pa deras individuella egenskaper, snarare @n pa organisatorinsstrukturen. Storst
betydelse visade sig transformativt ledarskap och emotionell intelligens ha for chefens
mojlighet att 6ka kdnslan av arbetsmotivation och trivsel hos unga bankanstillda. Séarskilt
genom egenskaper som individanpassat stod, engagemang, lyhordhet och relationsbyggande.
Medan brist pa stdd och tomma loften visade sig vara faktorer som hdmmar kdnslan av
arbetsmotivation och trivsel. Utifran de olika cheferna som beskrevs visade det sig att det inte
ar en sjdlvklarhet att chefen utovar ett ledarskap. Somliga chefer visade sig ldgga ett storre
fokus pa administrativa delar av chefsrollen och tenderade dé att missa medarbetarnas behov,
vilket hammade deras arbetsmotivation och trivsel. Detta kan bero pé att dessa chefer inte
besitter emotionell intelligens och ddrmed inte har formégan att kdnna av och hantera andras
kinslor. P4 arbetsplatser med avsaknad av tydligt ledarskap kan informella ledare 1 vissa fall
bidra till en mer positiv arbetsmiljo och fylla funktionen av chefens stdd och végledning.

Det framkom &ven att yttre motivationsfaktorer sdsom erkénnande och bekriftelse fran bade
chefer och kollegor har en positiv inverkan péd arbetsmotivation. Dessa yttre
motivationsfaktorer visade sig vara sirskilt betydelsefulla i borjan av informanternas
anstillning, for att bygga trygghet och sjadlvfortroende. I takt med att informanterna blev mer
erfarna och deras kompetens Okade sa skiftade fokus mot ett o6kat behov av inre
motivationsfaktorer sdsom autonomi och utveckling. Erkdnnandet var betydelsefullt bade
genom sma handlingar som visade uppskattning och fOrtroende och stérre handlingar
exempelvis genom att ens insatser lyfts pa kontorsmdten av en chef. Samtidigt uttryckte vissa
informanter ett behov av mer langsiktigt erkdnnande i form av utvecklingsmojligheter, vilket
knyts till inre motivation.

Mojligheten att ta sig an nya arbetsuppgifter och utvecklas 1 sin roll framtridde som en av de
viktigaste faktorerna for langsiktig arbetsmotivation, ndgot som i hog grad ar kopplat till inre
motivation. Detta framstod under intervjuerna vara den framsta anledningen till att unga
medarbetare antingen viljer att byta arbetsplats frin banksektorn. Aven hir visade sig chefer
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pa arbetsplatsen ha en betydande roll. Chefer som besitter emotionell intelligens och utévar
transformativt ledarskap visade sig ha béttre fOrutsdttningar for att uppfylla unga
bankanstilldas behov av fortsatt utveckling. Utdver individanpassat stod for utveckling sa
fyller transformativa ledare rollen som en mentor, vilket visat sig vara gynnsamt for att
uppfylla de ungas behov av utveckling. Samtidigt betonas vikten av meningsfulla
utvecklingssamtal, tydliga mal och en chef som bédde lyssnar och agerar.

Relationerna pa arbetsplatsen visade sig vara en viktig faktor for unga bankanstilldas kidnsla
av trivsel och arbetsmotivation. Resultaten visar att just relationerna till kollegorna ofta
utgjorde det frimsta sociala stodet 1 vardagen, vilket var sarskilt viktigt 1 de fall dar kontakten
med chefen upplevs som begrinsad. En stark kdnsla av tillhorighet och en respektfull
arbetsmiljo kan ddrmed bidra till 6kad trivsel och inre motivation. Pa arbetsplatser med vl
fungerande relationer visade sig dven kommunikationen fungera béttre. En Oppen
kommunikation beskrevs skapa arbetsmotivation genom dkad trivsel och béttre upplevelse av
arbetsmiljon. Informanter som upplevde ett dppet klimat upplevde dven ett starkare stéd och
fortroende for chefen, vilket beskrevs som en trygghet och bidrag till 6kad motivation.

Vidare beskrevs arbetsforhdllanden som en viktig yttre motivationsfaktor. En vélbalanserad
arbetsbelastning och god balans mellan arbete och fritid lyftes som viktiga f{or
arbetsmotivation for unga bankanstillda. Bade oOver- och underbelastning paverkade
arbetsmotivation och trivsel negativt, vilket understryker behovet av en balanserad
arbetsbelastning diar medarbetare upplever bade stimulans och aterhdmtning. Hér ses aterigen
behovet av ett ledarskap som préglas av emotionell intelligens dér kommunikativa rutiner for
arbetsbelastningen finns, da det visade sig frimja vélbefinnande och engagemang. Vidare
framkom att distansarbete 1 de flesta fall inte ses som ett avgdrande for varken trivsel eller
arbetsmotivation utan snarare som en bonus. Mgjligheten till distansarbete uppskattas
ddaremot och kan tolkas som ett uttryck for forstdelse och fortroende frén chefen, vilket
starker arbetsmotivationen. For en informant var dock distansarbete ett avgdrande krav vilket
hade en direkt inverkan pa motivationsnivan och trivseln.

Sammanfattningsvis framstar chefers forméga att uppmirksamma och bemota medarbetares
individuella behov som den mest avgorande faktorn for upplevelsen av arbetsmotivation och
trivsel hos unga anstéllda inom banksektorn. Chefer som besitter emotionell intelligens och
utdvar ett transformativt ledarskap har visat sig kunnat mojliggdéra ungas framsta behov sa
som utveckling, frimja goda arbetsforhallanden och stddja relationer pé arbetsplatsen.

5.2. Praktiska implikationer

Studiens resultat bidrar med kunskap till arbetsgivare inom banksektorn for hur de kan arbeta
i praktiken for att frimja arbetsmotivation och trivsel hos unga medarbetare. Aven om
behoven varierade mellan olika individer framtrddde vissa &terkommande faktorer som
sarskilt betydelsefulla for kdnslan av arbetsmotivation och trivsel, insikter som kan ligga till
grund for praktiska atgérder for arbetsgivare inom banksektorn.

Chefens centrala roll i1 att paverka ungas arbetsmotivation och trivsel var det tydligaste
framkommande temat. Ett transformativt ledarskap, som ddrav var prdglat av emotionell
intelligens och formaga for individanpassning framstod som sidrskilt betydelsefullt.
Banksektorn bor dérav se till att tillsdtta chefer som kan moéta de ungas behov samt erbjuda
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ledarskapsutbildningar som kan bidra till att wutveckla chefers formiga inom
relationsskapande och medarbetarstod. For att ge cheferna forutséttningar for att méta unga
medarbetares behov bor ocksd utrymme skapas i chefernas schema for att kunna vara
stottande och tillgdngliga. Det dr viktigt att chefen har tid att ge feedback och erbjuda stod
eftersom detta efterfragades for informanternas 14ngsiktiga arbetsmotivation och trivsel.

Utvecklingsmdjligheterna lyftes som avgoérande for viljan att stanna kvar pd arbetsplatsen.
Bankerna bor ddrav erbjuda regelbundna utvecklingssamtal dar medarbetarna ges mdjlighet
att sdtta upp individuella mal och fd aterkoppling. Dessa samtal bor diskutera framtida
mojligheter sa att informanterna far uppfattningen av att det finns en plan for deras
utveckling. En rekommendation dr dven att se till att ha en trygg och tydlig introduktion {for
nyanstillda. Flera av informanterna uttryckte en osdkerhet i borjan av sin anstéllning. Déarav
skulle ett tydligt introduktionsprogram, med en mentor samt kontinuerlig feedback kunna ge
unga medarbetare en storre trygghet och bidra till en positiv forsta upplevelse.

Kénslan av tillhorighet visade sig stirka 1 synnerhet trivsel men dven arbetsmotivation.
Darfor bor bankerna aktivt arbeta for att framja ett Oppet klimat dér unga kénner sig trygga
med sina kollegor och engagerar sig 1 sociala sammanhang. Vidare bor de dven att uppmuntra
och skapa mojlighet for skapa relationer pa och utanfor arbetsplatsen med hjdlp av olika typer
av aktiviteter. For att motverka kénslor av utanforskap dr det viktigt att sdkerstilla att
medarbetarna inte exkluderas frdn gemensamma aktiviteter pd grund av sin position i
organisationens hierarki.

Vi rekommenderar dven att infora strukturerade kommunikationsrutiner for att forenkla
hanteringen av arbetsbelastningen och frimja vilmaende och trivsel. Detta skulle exempelvis
kunna vara genom korta dagliga eller veckovisa avstimningar. Banken bor dven se till att ha
rutiner for att folja upp arbetsbelastningen och justera uppgifter och belastning utifran
medarbetarnas behov. Det bor finnas en mojlighet for medarbetarna att arbeta pa distans,
anpassat efter individuella 6nskemdl och behov. Samtidigt i och med att relationerna pa
arbetsplatsen lyfts fram som viktiga for arbetsmotivation bor arbetsgivaren dnda uppmuntra
till ndrvaro pa kontoret. Det handlar om en balans dér distansarbete kan erbjudas dtminstone 1
undantagsfall for olika behov eller omstidndigheter som gor att distansarbetet hade praktiskt
underléttat.

Aven om studien dr genomfdrd inom banksektorn, #r flera av insikterna hogst troligt
overforbara till andra branscher dér unga ar en vixande del av arbetsstyrkan. Genom studiens
intervjuer har det skapats en fordjupad forstaelse for unga medarbetares arbetsmotivation,
trivsel och de specifika utmaningar de méter 1 arbetslivet. De teman som identifierats sdsom
ett narvarande ledarskap, upplevd utvecklingspotential och kénslan av tillhorighet kan ses
som mer generella faktorer som paverkar arbetsmotivation och trivsel inom flera yrkesmiljoer
med liknande organisationsstruktur. Dessa insikter bor dirfor betraktas som vérdefulla for
flera sektorer. Studiens resultat anses vara sirskilt relevant for branscher med liknande
strukturer som banksektorn, ddr engagemang och utveckling hos medarbetarna &r viktiga for
organisationens framgéang. Var beskrivning av informanternas upplevelser gors pé ett tydligt
och detaljerat sitt vilket mojliggor for ldsaren sjdlv att bedoma i vilken utstrickning studiens
resultat kan appliceras 1 andra sammanhang. Detta leder till att studiens resultat far en bredare
tillampbarhet dn endast inom banksektorn.
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5.3. Teoretiska implikationer

Studien bidrar till forskningsfiltet inom arbetsmotivation och trivsel, ledarskap samt
generationsteori och visar bland annat att klassiska motivationsteorier som Herzbergs
tvifaktorsteori och sjélvbestimmandeteorin fortfarande &r relevanta, men ocksd har
begrinsningar som behdver uppmérksammas.

En central aspekt dr Herzbergs indelning av motivations- och hygienfaktorer. I praktiken &r
det inte alltid s& enkelt att tydligt skilja mellan dessa faktorer, vilket gor att Herzbergs
uppdelning ibland blir svar att tillimpa. Véra resultat tyder pa att faktorer som relationer,
erkdnnande och balans mellan fritid och arbetsliv inte enbart kan ses som hygienfaktorer som
Herzbergs tvafaktorsteori foreslar. Informanterna sag, som tidigare nimnt, dessa faktorer som
avgorande for arbetsmotivation och trivsel. Flera informanter betonade att de inte skulle vilja
arbeta pa en arbetsplats déar overtid var vanligt eller dér balansen mellan arbete och fritid
rubbades, da detta skulle minska deras arbetsmotivation och trivsel. Relationer kunde fungera
som ett stdd, men upplevdes inte tillrdckliga i langden om de inte backades upp av en
ndrvarande och stodjande chef. Detta tyder pa att vissa faktorer inom teorin dr mer komplexa
1 praktiken &n vad teorin visar. Vidare framtrddde det dven att vissa motivationsfaktorer kan
fordandras over tid, exempelvis finns det indikationer utifrdn véra resultat att erkdnnande och
tydlighet kan vara viktiga for arbetsmotivation och trivsel i borjan av en anstéllning medan
mojligheter till utveckling blir mer centrala ldngre fram. Dessa aspekter tyder pa att
upplevelsen av trivsel och motivation kan vara mer nyanserad dn vad tvéfaktorsteorin ger
utrymme for.

Denna studie bidrar med en nyanserad forstdelse till befintlig generationsteori genom att
ifrdgasitta flera centrala antaganden om Generation Z och vad som faktiskt formar en
generation. Tidigare forskning och populédrvetenskapliga beskrivningar har ofta karakteriserat
Generation Z som individualistisk, efterstrdavar flexibilitet (Rodriguez, Ardoin & Landberg
2021) och &r bendgna att byta arbetsgivare i1 jakt pad snabb utveckling (Benify 2024). Vara
resultat tyder dock pé att denna bild inte fullt ut stimmer 6verens med hur unga bankanstéllda
sjélva uttrycker sina behov och vérderingar i arbetslivet. Flera informanter beskrev snarare att
trygghet, stabilitet och langsiktiga utvecklingsmojligheter inom organisationen var centralt
for deras motivation och vilja att stanna kvar. Exempelvis beskrev en informant hur bankens
organisationsstruktur upplevdes som foraldrad och hierarkisk men att detta inte var
tillrackligt for att hon skulle vilja byta arbetsplats. Den ekonomiska tryggheten, relationer
med kollegor och chefens forstaelse for utvecklingsbehov anségs vdga tyngre &n modern
teknik eller innovativa arbetssétt. Detta kan tyda pa att faktorer som traditionellt betraktats
som mindre attraktiva for yngre medarbetare kan fa Okad relevans 1 tider av
samhiéllsekonomisk osédkerhet.

Utifrén resultaten i studien kan det ifrdgaséttas huruvida generationsteoriers kategorisering av
egenskaper verkligen stimmer hos en generation oOver tid, eller om egenskaperna endast
speglar de behov som en generation har vid den specifika tidpunkt da en studie gors. En stor
del av tidigare forskning kring Generation Z har utforts under en tid som priglas av goda
ekonomiska forutsdttningar och hogkonjunktur. Det 4r mdjligt att detta delvis forklarar varfor
tidigare generationsforskning har visat att Generation Z ofta byter jobb och efterfragar
flexibilitet, da hogkonjunkturer generellt kénnetecknas av en stark efterfrdgan pa arbetskraft,
vilket gor det lattare for unga att stilla sddana krav. Denna studie genomfors dédremot i en tid
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priglad av ekonomisk osdkerhet och lagkonjunktur och identifierar i stéllet ett monster dér
unga i hogre grad soker sig till trygga anstillningar inom stabila branscher.

Resultaten stirker Ravid, Costanza & Romero (2025) och Lyons & Kuron (2014) kritik dér
de menar att skillnader mellan olika generationer kan forklaras av livsfas, alder och
socioekonomiska fordndringar. Snarare &r Mannheims (1952) antaganden om att man endast
formas under sin uppvéxt. Ddrmed bidrar denna studie med insikter om bade variationer inom
generationen men dven empiriskt material som &r utfirdat under andra samhéllskontext
jamfort med tidigare forskning. Samtidigt vacker detta reflektion om hur relevant det &r att se
generationer 1 fasta termer, snarare én att se det som en grupp ménniskor som kan forédndras
over tid i takt med sociala och ekonomiska forutsittningar.

5.4. Forslag till framtida forskning

Intressanta resultat har identifierats om att motivation fordndras 6ver tid, da informanterna
motiveras av olika saker i borjan av en anstéllning 4n nir man arbetar under en liangre period.
Hér spelar dven upplevelsen av trivsel en central roll, dd en god arbetsmiljo och positiva
sociala relationer kan bidra till att arbetsmotivationen bibehélls over tid. Resultaten skulle
vara intressanta att fordjupa sig i1 ytterligare, genom att f6lja informanterna under en lédngre
tid vilket denna studie inte har haft mdjlighet till pd grund av begrinsad tid. Dérav skulle
forslag pa framtida forskning vara att gora en longitudinell kvalitativ studie dér man foljer en
grupp individer under en léngre period. En sddan studie kan mdjliggora en djupare forstéelse
for hur medarbetares arbetsmotivation och trivsel paverkas over tid. Genom en longitudinell
studie skulle man dven kunna fa storre forstaelse for hur individers livssituationer paverkar
behov och preferenser i arbetsforhallanden samt hur det i sin tur paverkar engagemang,
trivsel och arbetsmotivation. Denna fordjupning skulle dven vara ett intressant bidrag till
generationsforskningen for att forstd hur generationer fordndras over tid, istéllet for att endast
se dem som fasta termer.

Resultaten bidrar med intressanta insikter om hur viktig chefens utévande av ledarskap ar
fran ett medarbetarperspektiv, bade fOr arbetsmotivation men é&ven fOr trivsel pa
arbetsplatsen. For att fordjupa dessa insikter kan framtida forskning fokusera pa chefers
perspektiv for att skapa en mer nyanserad bild av hur chefer sjidlva uppfattar sina mdjligheter
att motivera unga medarbetare och frimja deras upplevelse av trivsel. Genom att kombinera
bade chefers och medarbetares perspektiv skapas en mer komplett bild av hur banksektorn
som arbetsgivare kan skapa ldngsiktig arbetsmotivation och hdg trivsel hos unga anstéllda. Pa
sa sétt kan man dessutom fé en forstaelse for chefers komplexa roll d& de mots av motstridiga
krav fran olika héll i organisationen, istéllet for att endast se medarbetarnas dnskemal.
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Bilaga 1. Intervjuguide

Introduktionsfragor

Borja beritta lite om dig sjdlv och din bakgrund inom bank.

Hur kom det sig att du borjade arbeta inom banksektorn?

Vilken roll har du idag och vilka &r dina huvudsakliga uppgifter?

Tema 1 — Motivation och drivkrafter

Vad betyder motivation i arbetslivet for dig?

Kan du berétta om en situation/situation dd du kénner dig extra motiverad pé jobbet?

Har din motivation foréndrats over tid pa jobbet? Vad tror du har paverkat den?

Vad skulle kunna 6ka din motivation och trivsel péd arbetsplatsen?

Finns det sérskilda faktorer eller handelser som har gjort dig mindre motiverad? - En specifik
dag som péverkat?

Tema 2 — Arbetsmiljo och trivsel
Hur skulle du beskriva din arbetsmiljo pa banken, trivs du pé jobbet? - Varfor/varfor inte?
Vad trivs du bést respektive simst med pa din arbetsplats?

Tema 3 — Framtida karriar

Hur ser du pé en framtid inom banksektorn? Far ni verktyg och det ni behdver?

Vad skulle du leta efter och prioritera hos en framtida arbetsgivare?

Vad tror du att banksektorn kan gora for att béttre attrahera och behalla unga medarbetare?
Finns det ndgonting mer som vi inte fragat om som du vill tilldgga och kénns viktigt att ta

upp?
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Bilaga 2. Informantlista

Intervju | Fiktiva namn Alder Intervjulingd Arbetsroll
Intervju 1 | Tyra & Daniella 21 & 20 ar 57 minuter Kundtjanst
Intervju 2 | Petra & Linus 25 & 22 ar lh & 7 minuter | Privatrddgivare,

Kundtjanst

Intervju 3 | Malva & Robin 24 & 26 ar 1h Kundtjénst
Intervju 4 Albin 23 ar 45 minuter Kundradgivare

Intervju 5 | Julia & Hugo 22 & 23 ar lh & 5 minuter | Kundtjénst
Intervju 6 Malin 26 ar 57 minuter Teknisk testare
Intervju 7 | Anton och Anna 26 & 23 ar 1h & 12 minuter| Privatradgivare
och kundtjénst
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Bilaga 3. Informationsbrev

Vi skriver pd vir examensuppsats inom foretagsekonomi, med inriktning management vid
Hogskolan i Boras. Vi genomfor en studie dar vi undersoker vad som skapar och
upprétthdller motivation hos unga medarbetare inom banksektorn. Studien bidrar med insikter
som syftar till att hjdlpa banker att behalla och motivera unga medarbetare, vilket i sin tur kan
bidra till att stirka banksektorns samhallsviktiga funktion.

Intervjun genomfors via videomote eller fysiskt, beroende pa 6nskemal och berdknas ta
mellan 45-60 minuter. Intervjun kommer att spelas in med avsikt att underlatta var
bearbetning av materialet. Alla intervjuer behandlas konfidentiellt och samtliga respondenter
kommer anonymiseras. Svaren kommer endast anvédndas i syfte att besvara véra
forskningsfragor. Medverkan ar frivillig och respondenterna kan vilja att avbryta sin
medverkan néir som helst.

Om du vill medverka, kommer vi gemensamt bestimma tid och plats for intervju.

Skriftligt, informerat samtycke till medverkan:

Hérmed bekriftar jag att jag har informerats om studiens syfte, om hur mina svar hanteras
och bearbetas, samt att mitt deltagande &r frivilligt och att jag nér som helst har mgjlighet att
avbryta medverkan. Jag samtycker till att medverka i denna studie.

Ort & Datum

Namnunderskrift

Namnfortydligande

Telefon E-post

Haélsningar,
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$2108178@student.hb.se Marcus Gianneschi
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