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Förord 

 

Detta examensarbete har utförts som ett avslutande kapitel på vår tre år långa 

företagsekonomiska utbildning med inriktning mot management vid Högskolan i Skövde. 

Då denna studie bidragit till nya kunskaper och lärdomar som vi i våra arbetsliv kommer 

att kunna använda oss av vill vi rikta vår tacksamhet till samtliga individer som varit 

berörda i arbetet. 

 

Vi vill först och främst rikta ett stort tack till de respondenter på friskvårdsföretagen 

Nordic Wellness och STC som ställt upp och som bidragit till att denna studie varit 

möjlig att genomföra. Vi hoppas på att detta examensarbete kan bidra till att ge chefer 

inom denna bransch nya perspektiv som kan användas i praktiken.  

 

Ett stort tack vill vi även tilldela vår kompetenta handledare Christian Gadolin som varit 

stöttande och motiverande samt tagit sig tid att lyssna och redogöra för de oklarheter som 

uppstått under arbetsprocessens gång. Vi vill även rikta ett stort tack till vår examinator 

Torbjörn Ljungkvist för den konstruktiva kritik och ytterligare perspektiv för 

problemområdet som hjälpt oss med framtagandet av denna studie. Vi vill självfallet även 

rikta ett tack till kursansvarig Caroline Teh som med sin tydliga information och 

kommunikation klargjort för de riktlinjer som skulle följas genom kursens gång. 

 

Sist men inte minst vill vi tacka våra nära och kära som uppmuntrat oss och varit ett 

fantastiskt stöd från arbetets början till slut, ni är alla guld värda! 

 

Skövde, 1 juni 2018 

 

Emmie Berglund och Linnéa Bergquist 

  



 

Sammanfattning 

En arbetsplats som inte ses tillräckligt motiverande för en individ kan leda till att en 

anställd frivilligt väljer att lämna ett företag, vilket ofta resulterar i höga oförutsägbara 

personalomsättningskostnader och olägenheter för en verksamhet. Därmed ses 

bibehållandet av personal, så kallat Employee retention, vara av stor betydelse. Då 

motivation i arbetet kan vara förknippad med upplevelsen av tillfredsställelse som skapar 

positiva arbetsattityder kan detta begrepp ses vara integrerad med arbetet av att behålla 

personal. För att kunna upprätthålla motivation är det dock viktigt att chefer förstår hur 

generationsskillnader kan påverka individers behov på arbetsplatsen. Då unga 

medarbetare, så kallade generation Y, är individer som ses mer benägna att lämna ett 

företag än tidigare generationer har denna studie valt att rikta ett enskilt fokus mot 

friskvårdsbranschen som påvisat inneha ett högt antal unga medarbetare. Syftet med 

denna studie var att skapa en förståelse för hur chefer kan arbeta med att motivera sina 

medarbetare tillhörande generation Y för att kunna behålla dem i ett företag inom 

friskvårdsbranschen. 

 

Studien tar utgångspunkt i generationsteorin av Mannheim (1927) samt i 

motivationsteorierna av Maslow (1943) och Vroom (1964), vilka fungerar som ett 

vetenskapligt stöd i sökandet efter svaret på studiens problemformulering och 

frågeställning. För att finna svar på den uppsatta frågeställningen har en kvalitativ 

forskningsmetod använts med ett kompletterande deskriptivt inslag i form av en 

rangordningsmetod.                                                                

                                                                   13 kvalitativa 

intervjuer med chefer och medarbetare samt en kvalitativ tex                   

                                                , vilka tillsammans utgjorde en 

trianguleringsmetod. 

 

Resultatet i denna studie presenterar en distinktion mellan vad chefer tror motiverar 

generation Y och vad i praktiken som de faktiskt motiveras av. De motivationsfaktorer 

som visade sig utmärkande och viktiga för att medarbetare tillhörande generation Y 

skulle stanna i friskvårdsbranschen var Personlig utveckling, Samhörighet och 

gemenskap samt Trygga anställningsvillkor. Det ska dock observeras att detta resultat var 

en generalisering av den insamlade empirin och utgör således inte en presentation av vad 



 

dessa medarbetare individuellt motiveras av. Därmed ses det även vara av hög 

väsentlighet att chefer arbetar med att identifiera den enskilde individens behov av 

motivation på arbetsplatsen.  

 

Nyckelord: Personalomsättning, Management, Employee retention, Motivation, 

Arbetsmotivation, Generation Y, Friskvårdsbranschen. 

 

 

  



 

Abstract 

A workplace that is not considered sufficiently motivating for an individual can lead to an 

employee voluntary choosing to leave a company, resulting in high unpredictable 

employee turnover costs and inconvenience for the operation. Therefore, Employee 

retention is considered to be of great importance. Motivation in work may also be 

associated with the experience of satisfaction that creates positive working attitudes, this 

term can be seen to be integrated with the work of retaining employees. However, in 

order to maintain motivation in work, it is important that managers understands how 

generation differences can affect the needs of individuals in the workplace. Because 

young employees, so-called generation Y, are individuals who are more likely to leave a 

company than previous generations this study has a specific focus on the healthcare 

industry, which has shown a high number of young employees. The aim of this study was 

to create an understanding of how managers can work to motivate their employees, 

belonging to generation Y, in order to keep them in a company within the healthcare 

industry.  

 

The study takes a starting point in the generation theory of Mannheim (1927) and 

motivational theories of Maslow (1943) and Vroom (1964), which have worked out as a 

scientific support in the search for the answer to the      ’                          

questionnaire. In order to find the answer of the founded question a qualitative 

researching method has been used, with a complementary descriptive element in form of 

a ranking method. The collection of the empirical data was conducted using a case study 

against two different healthcare companies and a triangulation method. In total, 13 

qualitative interviews were conducted with managers and employees, as well as a 

qualitative text analysis based on the case materials and policy documents, which 

together formed a triangulation method. 

 

The result of this study present a difference between what managers believe motivates 

generation Y and what they are actually motivated by in practice. The motivational 

factors that was shown distinctive and important for employees belonging to generation 

Y to stay within the healthcare industry were Personal development, Cohesion and 

community and Safe employment conditions. However, it should be noted that this result 

was a generalization of the collected empirical data and does not constitute a presentation 



 

of what these employees individually are motivated by. Therefore, it is also considered 

essential                   w                                 ’                            

workplace.  

 

Keywords: Employee turnover, Management, Employee retention, Motivation, Work 

motivation, Generation Y, Healthcare industry.  
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1 Inledning 

  

Följande kapitel omfattar studiens introducerande avsnitt som inleds med att förklara 

bakgrunden till det aktuella problemet och för sedan vidare en diskussion kring denna 

företeelse. Kapitlet avslutas med en presentation av studiens problemformulering, 

frågeställning och syfte, vilket denna studie genomgående kommer att förhålla sig till. 

  

1.1 Problembakgrund 

  

Personalomsättning beskrivs som växlingen av personal mellan företag, arbeten och 

yrken (Abbasi & Hollman, 2000) och ses traditionellt sätt som den genomsnittliga 

anställningstiden hos de anställda inom ett företag (Kaufmann & Kaufmann, 2010). 

Personalomsättning kan utgöras av både frivillighet och ofrivillighet (Dalton, Krackhardt 

& Porter, 1981) där den ofrivilliga personalomsättningen kan ses som ett beslut av 

arbetsgivaren, medan den frivilliga personalomsättningen istället innebär att den anställde 

väljer att avsluta sin tjänst på eget bevåg (Price, 1977). När en anställd frivilligt väljer att 

lämna ett företag resulterar detta ofta i höga kostnader för verksamheten (Brannick, 2001; 

Ongori, 2007; Taylor, 2015; Yurchisin & Park, 2010). Dessa kan exempelvis bestå av 

kostnader för rekrytering, upplärning och utbildning (Abelson & Baysinger, 1984; 

Johanson & Johrén, 2017). Med andra ord kan den frivilliga personalomsättningen föra 

med sig oförutsägbara olägenheter för ett företag, vilket också är ett konstaterat problem 

för chefer (Pfeffer & Sutton, 2006). För att minimera den frivilliga personalomsättningen 

kan chefer arbeta med att kontrollera och påverka de anställda som bidrar till att de lyckas 

behålla sin personal, detta arbete benämns ofta som Employee retention (Cardy & 

Lengnick-Hall, 2011). Då individer strävar efter målmedvetenhet och meningsfullhet i 

sitt arbete, inser de flesta chefer därmed vikten av att dela sina värderingar, mål och 

förväntningar med sina anställda. Däremot ifrågasätter studier om de anställda i själva 

verket motiveras av samma ställningstaganden som organisationen verkar för (Taylor, 

2015). 

  

En arbetsplats som inte är tillräckligt motiverande, det vill säga det som skapar en 

betydelse och mening för en individ, kan vara en anledning till att en anställd frivilligt 

väljer att lämna ett företag för en konkurrent (Sigler, 1999). Dimensionen av motivation 
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kan därmed ses vara integrerad i arbetet med att lyckas behålla personal. För att 

säkerställa att de anställda stannar kvar i verksamheten måste chefer således arbeta med 

att hålla sin personal motiverad (Mundhra & Wallace, 2011). Detta påstående stärks av 

bland annat Reeve (2009) som menar att motivation är ett tillvägagångssätt för att hjälpa 

individer att förbättra sitt välmående på arbetsplatsen. Olika faktorer av motivation 

påverkar de färdigheter som individen utvecklar, arbetet som individen bedriver och hur 

individen presterar på sin arbetsplats, därför är det högst väsentligt att chefer är medvetna 

om vilka faktiska faktorer som bidrar till motivation hos de anställda (Kanfer, Frese & 

Johnson, 2017). Det föreligger däremot en oenighet i forskningen om vad som motiverar 

de anställda i praktiken (Alvesson, 2004). Enligt Barrick, Mount och Li (2013) finns det 

många sätt att adressera denna komplexa fråga. Dock inkluderar varje svar enligt 

författarna en diskussion om människors individuella egenskaper som personlighet och 

förmåga samt situationsrelaterade faktorer såsom sociala sammanhang och 

arbetsrelaterade egenskaper (Barrick, Mount & Li, 2013). 

  

För att skapa motivation bland de anställda på ett företag eller en organisation behöver 

chefer använda sig av rätt metoder och tillvägagångssätt för att nå framgång (Zaidi & 

Abbas, 2011; Aworemi, Abdul-Azeez & Durowoju, 2011). Kravet på att förstå det 

motivativa tillvägagångssättet är dock en omstridd fråga (Nasri & Charfeddine, 2012), 

där Gelona (2011) samt Netotea-Suciu, Manolescu och           (2012) menar att det 

finns många olika åsikter, synpunkter och förklaringar. Förändringar av arbetskraft i 

företag har även utvecklat nya behov av kunskap som kan användas för att kultivera och 

upprätthålla motivation i arbetet (Kanfer, Frese & Johnson, 2017). Beroende på 

generationstillhörighet kan individers varierande karaktärsdrag och personligheter 

komma att påverka prestationen i arbetet (Barrick, Stewart & Piotrowski, 2002; Tett & 

Burnett, 2003). Det föreligger därmed även en nödvändighet i att chefer förstår hur 

generationstillhörighet kan reflekteras i personlighetsskillnader för att företaget ska 

lyckas upprätthålla en motiverad, högpresterande och nöjd arbetskraft (Wong, Gardiner, 

Lang & Coulon, 2008). 
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1.2 Problemdiskussion 

  

En generation ses som ett identifierbart åldersspann som delar födelseår och signifikanta 

livshändelser vid kritiska utvecklingsstadier (Wey Smola & Sutton, 2002). Individerna 

tillhörande en specifik generation utvecklar olika personligheter som påverkar vad som är 

önskvärt i arbetet och hur de planerar att uppfylla dessa önskemål (Kupperschmidt, 2000; 

Wey Smola & Sutton, 2002). Därför tenderar en viss generation att skilja sig åt från en 

annan (Jurkiewicz & Brown, 1998; Wey Smola & Sutton, 2002). Baby Boomers som är 

individer födda mellan år 1943 till 1960 är enligt studier individer som arbetar utefter 

personlig övertygelse utifrån sin egen glöd (Jonkman, 2011; Krahn & Galambos, 2014). 

Generation X, vilket utgörs av individer födda mellan år 1961 och 1981, ser till skillnad 

från Baby Boomers arbetet som ett privilegium där karriären är en del av deras identitet 

(Jonkman, 2011; Krahn & Galambos, 2014). Generation Y, individer födda mellan år 

1982 och 2000 är den generation som inom det närmsta decenniet kommer att utgöra 

majoriteten av den framtida arbetskraften (Pihl, 2011) och är enligt studier mer benägen 

att lämna ett företag om arbetsutvecklingen inte går i den egenvalda riktningen eller i ett 

tillräckligt högt tempo (Thompson & Gregory, 2012). Vilket utgör ett beteende som 

skiljer sig från tidigare generationer (Jonkman, 2011; Phil, 2011).  

 

I en studie av Thompson och Gregory (2012) påvisades resultatet att drygt 60 procent av 

de anställda tillhörande generation Y redan bytt arbete minst en gång under sin karriär. 

Dessutom påvisades att sex av tio anställda, tillhörande generation Y, ansåg att det var 

mycket osannolikt att de skulle vilja stanna på samma företag i resten av sitt arbetsliv 

(Thompson & Gregory, 2012). Generation Y ses därmed som illojala arbetstagare 

(Thompson & Gregory, 2012), detta då individerna väljer sin arbetsplats efter eget behov 

och intresse (Pihl, 2011; Thompson & Gregory, 2012). Många chefer ser dessutom 

generationen som svårhanterlig, vilket även blivit ett uppmärksammat problem inom 

forskningen (Ng & McGinnis Johnson, 2015; Smither, Houston & McIntire, 2016; 

Thompson & Gregory, 2012). 

  

En bransch som utmärker sig gällande antalet unga medarbetare på arbetsplatsen är 

friskvårdsbranschen (Almega Friskvårdsföretagen, 2015) som idag ses som en stor global 

affärsverksamhet (Andreasson & Johansson, 2014). Branschen har sedan 1970-talet 

genomgått en kraftfull expansion där en drastisk ökning av antalet verksamheter skett av 
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exempelvis kommersiella gym, privatägda klubbar och franchisekedjor (Andreasson & 

Johansson, 2014) där även konkurrensen ökar och blir allt hårdare (Olsson, 2017). I en 

årsrapport från Almega Friskvårdsföretagen (2015) framgår det att hela 47 procent av de 

anställda inom branschen var under 30 år. Den största andelen av medarbetarna som 

utgjordes av 25 procent var ännu yngre, mellan 18 och 24 år (Almega 

Friskvårdsföretagen, 2015).   

 

1.3 Problemformulering och frågeställning 

  

Faktumet att friskvårdsbranschen utgörs av en stor andel unga medarbetare sammantaget 

med den problembakgrund och diskussion som presenterats skapar ett intresseväckande 

och angeläget område att studera. Då ingen tidigare studie påträffats som framför hur 

chefer kan motivera medarbetare tillhörande generation Y inom friskvårdsbranschen 

anses detta tyda på att det finns en rådande kunskapslucka inom detta forskningsområde. 

Således formuleras följande frågeställning: 

  

● Hur kan chefer arbeta för att motivera medarbetare tillhörande generation Y att 

stanna på ett företag inom friskvårdsbranschen? 

 

Frågeställningen ämnas besvaras genom en undersökning för vilka faktorer som 

generation Y motiveras av för att stanna i ett företag inom friskvårdsbranschen. Studien 

kommer därför utifrån ett chefs- och medarbetarperspektiv i praktiken presentera ett 

komparativt förhållande mellan å ena sidan chefers uppfattning om vad som motiverar 

medarbetare tillhörande generation Y att stanna på ett företag inom friskvårdsbranschen 

och å andra sidan vad dessa medarbetare faktiskt motiveras av för att stanna. 

 

1.4 Syfte 

  

Syftet med denna studie är att skapa en förståelse för hur chefer kan arbeta med att 

motivera generation Y. Detta med avsikten att kunna behålla dem i företaget och på så vis 

minska kostnaden av den frivilliga personalomsättningen, vilken kan föra med sig 

oförutsägbara kostnader och andra olägenheter för ett företag. 

 

Studien avser att bilda en praktisk samt teoretisk förståelse för det valda problemområdet. 
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Den praktiska förståelsen syftar till att förklara hur verksamma chefer i praktiken kan 

arbeta för att kunna behålla sin unga personal över en längre tid i företaget. Den 

teoretiska förståelsen avser istället att skapa ytterligare insikter och stöd för detta 

forskningsområde, vilket i sin tur kan komma att användas för framtida studier. 
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2 Centrala begrepp 

 

I detta kapitel tydliggörs relevanta teoretiska begrepp för studiens forskningsområde som 

syftar till att bidra med djupare förståelse och insikt för det valda problemområdet. Att 

redogöra för dessa begrepp ses i studien vara av hög väsentlighet för att följaktligen 

kunna tolka och förstå dess resultat och innebörd. 

 

2.1 Motivation 

 

Motivation är ett begrepp som tolkats i många studier där flertalet teorier existerar inom 

             (K   ş, 2012)  E      B             (2010)       det stora intresset för 

området motivation nödvändigt för att kunna förklara hur och varför en anställd uppför 

sig på vissa sätt. Revstedt (2002) menar att motivation kan beskrivas som en strävan hos 

människan att leva ett så meningsfullt och självförverkligande liv som möjligt. Med ett 

självförverkligat och meningsfullt liv menas ett eget ansvarstagande och att kunna ta 

tillvara på de möjligheter som ges (Revstedt, 2002). Motivation används ofta inom 

forskningen som ett paraplybegrepp (Kanfer, Frese & Johnson, 2017). Dock menar 

Carmen och Elena (2011) samt Manzoor (2012) att begreppet motivation i sin huvudsak 

syftar till att stimulera, påverka, trigga eller driva en individ. Pouchová (2011) samt 

Smithers och Walker (2000) föreslår även att motivation handlar om en individs vilja. Då 

studiens grundidé bygger på hur chefer inom friskvårdsbranschen kan motivera 

medarbetare tillhörande generation Y sågs motivation därför som ett angeläget begrepp 

att definiera. Detta för att skapa en grundläggande uppfattning om begreppets innebörd 

för att således kunna tolka det empiriska material och resultat som studien framför.  

2.1.1 Arbetsmotivation 

 

Likt andra komplexa områden av mänsklig funktion har forskare undersökt olika aspekter 

av fenomenet som ibland lett till förvirring i förståelse och hanteringen av motivation i 

arbetet (Kanfer, Frese & Johnson, 2017). Därmed sågs arbetsmotivation som ytterligare 

ett begrepp att tydliggöra. 

 

När människor känner motivation på arbetet upplever de sina arbeten intressanta eller 

personligt viktiga. Som ett resultat blir arbetsprestanda därmed förknippad med 
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upplevelsen av tillfredsställelse (White & Bryson, 2013). Olika teoretiker inom 

forskningsområdet för arbetsmotivation har även hävdat att det som producerar 

arbetsprestation också ger positiva arbetsattityder (White & Bryson, 2013). När en 

organisations anställda finner mening och tillfredsställelse i sitt arbete kan ett effektivt 

bruk av deras energi och kompetens gynna organisationen. När så inte är fallet finns 

risken att de anställda drar sig tillbaka och gör motstånd (Bolman & Deal, 2015). Det är 

alltså av hög väsentlighet att de anställda känner sig motiverade på företaget.  

 

För att ett företag ska kunna behålla sin personal måste företaget således fokusera på att 

förstå sina anställdas behov av motivation på arbetsplatsen (Cardy & Lengnick-Hall, 

2011). Detta då organisationer som lyckas att motivera sina anställda kan uppnå både 

operativa och ekonomiska fördelar samt utveckla en långsiktig konkurrensfördel (Wright, 

Dunford & Snell, 2001). Om företaget inte lyckas motivera de anställda kan detta skada 

företaget i form av höga personalomsättningskostnader på grund av att personal väljer att 

lämna verksamheten (Bolman & Deal, 2015).  

 

2.2 Employee retention 

 

Förlusten av medarbetare kan vara mycket skadligt för både företagets framgång och 

framtid (Sigler, 1999). Med insikten av att höga kostnader dessutom är associerade med 

personalomsättning måste chefer utarbeta strategier som gör det möjligt att behålla sina 

medarbetare (De Vos & Meganck, 2008). Därmed har bibehållandet av personal, så kallat 

Employee retention, valts att preciseras mer djupgående för denna studie.  

 

Employee retention kan beskrivas som ett företags förmåga att behålla personal och kan 

därmed ses som en nyckelparameter för att mäta framgång i en organisation (Kundu & 

Lata, 2017). Enligt flertalet studier har begreppets innebörd varit av hög väsentlighet för 

företag och organisationer i decennier (Cardy & Lengnick-Hall, 2011; De Vos & 

Meganck, 2008; Wright, McMahan & McWilliams, 1994), detta eftersom att medarbetare 

enligt studier är en av företagets viktigaste konkurrensfördelar (Cardy & Lengnick-Hall, 

2011). När individen är anställd investerar företaget i individerna genom att erbjuda 

utbildning och utveckling. Företaget vill således behålla dessa högkvalitativa anställda så 

länge de är produktiva inom företaget. Dock är anställningsförhållandet frivilligt och 
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arbetsgivare vet således inte om en anställd ämnar stanna eller lämna företaget (Cardy & 

Lengnick-Hall, 2011). 

 

Tidigare forskning har enligt Cardy och Lengnick-Hall (2011) fokuserat på omsättningen 

av personal och riktat mindre uppmärksamhet mot de faktorer som krävs för att behålla 

sin personal. Denna studie lägger däremot ett motsatt fokus mot de faktiska 

motivationsfaktorer som får medarbetare tillhörande generation Y att stanna i ett företag 

inom friskvårdsbranschen. Studien kan därför ses vara ytterligare ett perspektiv av 

betydelse för framtida forskning inom ämnesområdet. 
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3 Teoretisk referensram  

 

För att kunna möjliggöra och besvara studiens frågeställning, hur chefer kan arbeta för 

att motivera medarbetare tillhörande generation Y att stanna på ett företag inom 

friskvårdsbranschen, kommer följande kapitel att framföra teorier om motivation samt 

generation.                                                                   , vilka i 

sin tur kommer att ställas mot studiens insamlade empiri. 

 

3.1 Motivationsteori 

 

Olika teorier inom motivation har föreslagits för att förutsäga och förstå de olika behov 

som anställda strävar efter (Mohan & Ahlemann, 2011). Då motivation ses som ett av 

studiens mest centrala begrepp finns därmed en angelägenhet att lyfta fram två av de 

motivationsteorier som avser att förklara vilka faktorer en individ motiveras av i arbetet. 

3.1.1 Maslows behovspyramid 

 

För att förstå en människas olika behov och veta vad som driver individen att uppfylla 

dessa, har studien ämnat presentera Maslows behovspyramid som en av de teoretiska 

utgångspunkterna. Maslow (1943) menar att vissa behov hos en människa är mer 

grundläggande än andra och har därefter utgått från uppfattningen av att människor drivs 

av olika behov i sin teori. Motivation hos en människa skapas således enligt Maslow 

(1987) genom viljan att uppfylla eller bevara dessa olika behov.  

 

Maslow (1987) delade in behoven i fem olika kategorier och ordnade dem i en 

behovspyramid, vilket illustreras i Figur 1. 
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Figur 1. Författarnas illustration som avspeglar Maslows behovspyramid.  

 

1) Fysiologiska behov - behovet av föda, vatten, syre, fysisk hälsa och 

välbefinnande.  

2) Behov av säkerhet - behovet av att vara förskonad från faror, angrepp och hot. 

3) Behov av tillhörighet och kärlek - behovet av positiva och kärleksfulla relationer 

med andra människor. 

4) Behov av uppskattning och självkänsla - behovet av att känna sig uppskattad och 

värdefull. 

5) Behov av självförverkligande - behovet av att utveckla och förverkliga sin 

inneboende potential (Maslow, 1987).   

      

De grundläggande behoven längst ner i pyramiden, Fysiologiska behov och Behov av 

säkerhet, är de behov som enligt Maslow (1987) måste tillfredsställas först. När dessa 

behov är tillgodosedda drivs individen av att söka tillfredsställelse hos de behov som 

finns högre upp i pyramiden, Behov av tillhörighet och kärlek, Behov av uppskattning och 

självkänsla samt Behov av självförverkligande (Bolman & Deal, 2015).  
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3.1.2 Maslows behovspyramid i organisationen 

 

Definitionen av de fem behoven har modifierats av Maslow själv för att passa bättre in på 

ett företag (Benson & Dundis, 2003). Detta perspektiv av behov hos en individ i en 

organisation utgör således en väsentlig utgångspunkt i sökandet efter svaret på den 

uppsatta frågeställningen om vad som motiverar en medarbetare tillhörande generation Y 

inom friskvårdsbranschen.  

 

Maslows behovspyramid i organisationen illustreras i Figur 2 för att tydliggöra olika 

behovsnivåer i arbetslivet.  

 

 

Figur 2. Författarnas illustration som avspeglar Maslows behovspyramid i 

organisationen. 

 

Maslows behovspyramid i organisationen är enligt Benson och Dundis (2003) indelade i 

fem olika kategorier av behov i organisationen: 

 

1) Behov av lön - ett grundläggande behov som måste vara uppfyllt för de anställda 

inte ska slösa tid och energi för att fundera på huruvida de har rätt lön.  

2) Behov av säkerhet - fysisk och psykisk säkerhet. Detta kan uppfyllas genom att ge 

den anställde trygga anställningsvillkor eller erbjuda utbildning. 

3) Behov av samhörighet och gemenskap - goda relationer med kollegor och andra 

inom företaget samt den formella och informella platsen i arbetsgruppen. Även 
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Hofstede (1984) menade att samhörighet och gemenskap var faktorer som borde 

ingå i pyramiden, detta då samhörighet och gemenskap i arbetet kan ses som ett 

grundläggande behov.  

4) Behov av uppskattning och självkänsla - faktorer som påverkar den anställdes 

självkänsla på arbetet, som till exempel beröm och belöningar som gör att den 

anställde blir mer effektiv och självsäker i sitt arbete. 

5) Behov av självförverkligande - den anställde utvecklar sin potential och lär sig 

nya saker. Tar risker och blir säkrare på vad denna gör (Benson och Dundis, 

2003).  

             

Då denna modifiering av behovspyramiden appliceras mot det organisatoriska 

sammanhanget (Benson & Dundis, 2003) skapas en större förståelse för de behov som en 

människa har på sin arbetsplats. Denna motivationsteori ses adekvat för studien då denna 

avser att söka efter de motivationsfaktorer som motiverar medarbetare tillhörande 

generation Y att stanna på ett företag inom friskvårdsbranschen. 

3.1.3 Kritik mot Maslows behovspyramid 

 

Enligt Bolman och Deal (2015) är forskare oeniga huruvida Maslows behovspyramid 

faktiskt stämmer då vissa forskningsresultat ses stödja teorin, medan andra påstår att det 

finns få belägg för att människor faktiskt har de behov likt Maslows (1943; 1987) 

antaganden. McLeod (2007) kritiserar Maslows (1943; 1987) antaganden om att de lägre 

behoven måste uppfyllas innan en person kan uppnå sin potential och självaktualisering. 

En människa kan exempelvis känna tillhörighet och kärlek även om de grundläggande 

behoven såsom fysisk och psykisk säkerhet inte är tillfredsställda (McLeod, 2007). 

Dessutom går det inte att anta att alla individer drivs av samma typ av behov, detta då 

individer vid samma tidpunkt kan ha olika typer av behov (McLeod, 2007). Maslows 

behovspyramid bör även enligt Sadri och Bowen (2011) beaktas som att motivation av 

anställda kräver mer än bara en hög lön. Författarna menar vidare att individer befinner 

sig på olika nivåer i behovspyramiden och motiveras således inte av samma faktorer 

(Sadri & Bowen, 2011). Chefer bör därför arbeta för att identifierar de behov av 

motivation som driver en anställd samt utveckla ett motivationsarbete för att tillfredsställa 

dennes behov. Maslows behovspyramid hjälper därmed chefer att säkerställa att de 

erbjuder rätt förmåner, som kan tillfredsställa alla fem nivåerna i pyramiden, för de 
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anställda (Sadri och Bowen, 2011). Även Hofstede (1984) kritiserar Maslows 

behovspyramid och menar att pyramiden saknar vissa faktorer såsom stöd från familjen 

och harmoni.  

 

Trots kritik till teorin har Maslows behovspyramid en enorm inflytelse inom 

managementvärlden (Bolman & Deal, 2015). Dessutom är många forskare inom 

vetenskapen medvetna om den starka validiteten för motivationsteorin (Benson & 

Dundis, 2003; Kenrick, Griskevicius, Neuberg & Schaller, 2010), vilket gjort att den ändå 

setts som adekvat att tillämpa i denna studie. Då dessa vetenskapliga antaganden även ger 

tydliga indikationer för en individs olika behov av tillfredsställelse i arbetet sågs teorin 

även vara applicerbar mot arbetslivet, vilket ansetts vara av hög betydelse vid jämförelsen 

av teori och empiri i studiens analysdel.  

3.1.4 Vrooms förväntansteori 

 

Det faktum att individers tankar, känslor, beteenden och motivationsfaktorer förändras 

med både tid och erfarenhet är något som chefer bör ta hänsyn till. De faktorer som 

motiverar en individ idag behöver alltså inte vara samma faktorer som motiverar denne i 

framtiden (Parijat & Bagga, 2014). Att individens behov av motivation kan förändras och 

således inte behöver gå i vissa steg är något som Vrooms förväntansteori förutsätter 

(Parijat & Bagga, 2014). På så vis kan denna teori ses komplettera Maslows (1987) 

antaganden. Därmed har Vrooms förväntansteori valts som ytterligare en vetenskapligt 

baserad motivationsteori av hög relevans. Detta då den frambringar ytterligare perspektiv 

på motivation, vilket anses ha betydelse för att stärka studiens teoretiska referensram. 

 

Vrooms förväntansteori är en motivationsteori, ursprungligen grundad av Vroom, som 

söker efter motivet till varför individer i själva verket väljer att arbeta (Vroom, 1964). 

Teorin förklarar individens motivation till att göra val, anstränga sig samt slutföra en 

arbetsuppgift (Vroom, 1964; Porter & Lawler, 1968) och kan användas för att se vad som 

påverkar en individs motivation samt hur denna motivation ser ut (Vroom, 1995). Vrooms 

förväntansteori kan således användas för att se situationen från individens perspektiv för 

att förstå dess förväntningar (Vroom, 1995).  
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En individ blir enligt Vrooms förväntansteori motiverad när denne känner att insatsen 

kommer att leda till en acceptabel nivå av prestanda, när prestationsviljan leder till något 

resultat och när resultatet värderas personligen av individen (Isaac, Wilfred & Douglas, 

2001; Friedman, Cox & Maher, 2008). I arbetslivet har anställda personliga mål som de 

vill uppnå och det är därför de arbetar i organisationer. Dessa mål kan uppfyllas med 

hjälp av organisatoriska belöningar eller arbetsresultat. I vilken utsträckning 

organisatoriska belöningar uppfyller en anställds personliga mål samt hur attraktiva dessa 

är för individen påvisar ett viktigt förhållande mellan å ena sidan organisatoriska 

belöningar eller arbetsresultat och å andra sidan personliga mål (Parijat & Bagga, 2014). 

Organisatoriska belöningar eller arbetsresultat är även beroende av individens 

individuella prestation. Graden av övertygelse för att den enskilda medarbetarens 

prestation kommer att leda till organisatoriska belöningar eller arbetsresultat är viktig 

(Parijat & Bagga, 2014). Parijat och Bagga (2014) definierar fyra variabler som har 

betydelse för en individs motivation enligt Vrooms förväntansteori: 

 

1) Individuell ansats 

2) Individuell prestation 

3) Företagets belöningar eller arbetsresultat 

4) Personliga mål 

       

Vrooms förväntansteori belyser ett subjektivt, rationellt synsätt utifrån enskilda individers 

tolkningar och uppfattningar (Vroom, 1995). Samtidigt framför teorin viktiga aspekter av 

management i variabler som ansträngning, prestation, belöning och personliga mål 

(Parijat & Bagga, 2014). Då teorin lägger tonvikt i värdet av individuella uppfattningar av 

motivation i verkligheten och framhäver arbetstillfredsställelse som ett resultat av hög 

prestation (Parijat & Bagga, 2014) ses teorin kunna appliceras mot studiens syfte då den 

belyser viktiga variabler som kan påverka en individs motivation till arbete. 

Förväntansteorin tillkännager även att alla anställda inte motiveras av samma saker på 

samma sätt (Parijat & Bagga, 2014). Även denna aspekt ses kunna komplettera Maslows 

(1987) antaganden om att individen måste uppfylla de grundläggande behoven först för 

att motiveras. 

3.1.5 Kritik till förväntansteorin 
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Vissa forskare ställer sig kritiska till Vrooms förväntansteori och menar att teorins 

komplexitet gör den svår att tillämpa. Det finns en risk att anställda och chefer inte har tid 

eller saknar de resurser och förmågor att bedöma motivation på det sättet som teorin 

förutsätter. För att teorin ska kunna genomföras måste chefer ha förutsättningar för att 

fatta beslut om vad som motiverar en viss anställd (Parijat & Bagga, 2014). Luthans 

(2008) kritiserar dessutom att förväntansteorin inte ger några specifika lösningar på 

motivationsproblem. Teorin förutsätter att människor är rationella och logiska, ett 

antagande som Luthans (2008) menar kan vara för idealistiskt då förväntansteorin endast 

återspeglar den komplexa motivationsprocessen. Något som teorin inte återger är alltså 

hur motiverade beslut faktiskt fattas, vilket är en viktig faktor då individers 

motivationsbeslut varken är likadana eller så medvetna som denna teori får det att framstå 

som (Luthans, 2008). 

 

Trots kritiken finns det verkliga bevis som stödjer teorins antaganden där experter inom 

organisationsbeteenden ser Vrooms förväntansteori som en av de mest accepterade 

motivationsteorierna. Detta då förväntansteorin bidrar till att förklara individers olika 

beteenden inom organisationer (Parijat & Bagga, 2014). Chefer kan således dra nytta av 

denna vetskap då teorin hjälper till att förstå psykologiska processer som orsakar 

motivation. Tänkande, uppfattningar, övertygelse och andra faktorer påverkar starkt 

medarbetares motivation, prestation och beteenden (Parijat & Bagga, 2014). 

Förväntansteorin anses även enligt Parijat och Bagga (2014) som en mer realistisk teori 

än Maslows behovspyramid. Detta då den bidrar till att harmonisera individers 

individuella mål med de organisatoriska målen. Även om Vrooms förväntansteori enligt 

författarna är en av de viktigaste motivationsteorierna är alla teorier i de flesta avseenden 

begränsade (Parijat & Bagga, 2014). Parijat och Bagga (2014) menar därför att chefer 

inte endast ska förlita sig på Vrooms förväntansteori utan bör använda den som 

komplement till andra teorier. I och med denna vetskap har denna studie valt att använda 

sig av två teorier som således ses kunna komplettera varandra för att stärka studiens 

trovärdighet. 
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3.1.6 Diskussion kring övriga motivationsteorier  

 

Då flertalet studier inom forskningsområdet motivation påträffats har en diskussion förts 

kring vilka teorier som sågs som mest lämpade för studiens syfte. I detta avsnitt benämns 

anledningen till varför två traditionella motivationsteorier inte tillämpats i denna studie.  

 

McClellands motivationsteori, enligt Abrahamsson och Andersen (2005), bygger på att 

varje individ har ett prestationsbehov, samhörighetsbehov samt behov av makt som består 

av olika egenskaper. McClelland menar att en individs prestation kan bero på dennes 

anlag, färdigheter eller kunskaper, men kan även bero på dennes behov av prestation. 

Kritik kan riktas mot denna motivationsteori då den utefter prestationsbehovet är inriktad 

på konkurrens. Kritiker menar vidare att det är värderingarna som påverkar individen till 

att göra sitt bästa och att samhället kan påverka de värderingar som en individ har. Till 

skillnad från exempelvis Vrooms förväntansteori har McClellands motivationsteori ett 

kulturberoende (Abrahamsson & Andersen, 2005), vilket gjort att teorin i denna studie 

inte valts att tillämpas. 

 

Herzbergs motivationsteori bygger på att en individ har hygien- respektive 

motivationsfaktorer i arbetet. Till hygienfaktorerna hör till exempel fysisk arbetsmiljö, 

anställningstrygghet och lön som syftar till att förebygga bristande arbetstillfredsställelse. 

Motivationsfaktorerna i denna teori handlar istället om de faktorer som skapar betydelser 

för en individ genom upplevelsen av sina arbetsuppgifter. Kritik kan riktas mot denna 

teori för att det automatiskt blir en tvåfaktorteori när forskaren frågar om negativa och 

positiva upplevelser i arbetet. Positiva upplevelser beskrivs ofta utifrån individen själv 

medan negativa upplevelser beskrivs utefter yttre förhållanden, vilket således blir teorins 

hygien- respektive motivationsfaktorer hos en individ (Abrahamsson & Andersen, 2005). 

Då teorin endast har två möjliga utfall av faktorer sågs Herzbergs motivationsteori inte 

som den mest lämpade motivationsteori i studiens teoretiska referensram. Detta då 

sammanställningen av den empiriska datan skulle innebära en sortering utefter olika 

individers hygien- respektive motivationsfaktorer vilket inte sågs som relevant för att 

kunna besvara studiens upprättade frågeställning. 
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3.2 Generationsteori 

 

För att kunna presentera ett teoretiskt antagande för vilka skillnader som föreligger 

mellan generationer och dess beteenden har generationsteori även setts som ett adekvat 

område att tillämpa i studiens teoretiska referensram. Detta med syftet att skapa en 

uppfattning för vilka motivationsfaktorer som generation Y värderar i arbetet. 

3.2.1 Mannheims generationsteori 

 

Studien har syftat till att undersöka en specifik generations beteende och behov av 

motivation på arbetsplatsen. Därför har Mannheims generationsteori valts att användas då 

teorin förutsätter att det föreligger skillnader mellan olika generationers beteenden 

(Biggs, 2007). Mannheim (1927) menar att generationer består av en grupp individer, ofta 

i födelseintervaller mellan 15 till 30 år, som inte har vetskap om de andra individerna i 

gruppen. Mannheim (1927) menar vidare att om tempot på social och kulturell förändring 

är hög är chansen större att en viss generation kommer att reagera på förändringen genom 

att skapa ett eget sätt för att förstå omgivningen. Individer som tillhör samma generation 

kommer därmed att dela samma lokalisering av den sociala processen (Mannheim, 1927). 

Ses individer som grupper av generationer går det alltså att dra slutsatser för vilka 

konsekvenser som kan komma att uppstå för en enskild individ (Biggs, 2007).  

3.2.2 Generation Y:s behov i ett företag 

 

Litteratur har påvisat att det finns vissa utmärkande karaktärsdrag för generation Y. 

Generation Y anses enligt Wong et al. (2008) vara en generation som är vana vid 

förändringar och ser inte en trygghet i sin anställning som någon viktig faktor till att 

stanna kvar inom ett företag. De tenderar att vara illojala och tvekar inte att lämna en 

arbetsplats för en annan om karriärutvecklingen inte går som planerat (Pihl, 2011). 

Tidigare studier av Broadbridge, Maxwell och Ogden (2007) samt Terjesen, Vinnicombe 

och Freeman (2007) har påvisat att generation Y har höga krav på sina chefer. De vill ha 

tydlig feedback och ett utmanande arbete som ger dem möjlighet att vara kreativa, få nya 

kunskaper och ständigt utvecklas (Broadbridge, Maxwell & Ogden, 2007; Terjesen, 

Vinnicombe & Freeman 2007). Dessutom har de karriärmål som arbetsgivaren förväntas 

att bemöta (Luscombe, Lewis & Biggs, 2013; Pihl, 2011). 
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När generation Y hänger sig åt något är de dock en enormt ambitiös, engagerad och hårt 

arbetande generation (Pihl, 2011). Dessa egenskaper gör att generation Y enligt studier 

ses som en mycket stor tillgång (Luscombe, Lewis & Biggs, 2013). I en studie av Wong 

et al. (2008) påvisas att generation Y värdesätter personlig utveckling, ansvarstagande, 

delaktighet i beslut samt gläds av möjligheten att utsättas för nya utmaningar på företaget. 

I en ytterligare studie av Luscombe, Lewis och Biggs (2013) påvisas även att dessa 

individer vill arbeta hos en organisation som är rättvis, stöttande, socialt medveten och 

generös gentemot sina medarbetare. Med rätt ledare kan generation Y bli en mycket stor 

tillgång för företaget (Luscombe, Lewis & Biggs, 2013). Det är därför viktigt att som 

chef kunna inspirera, utmana, ge förtroende och återkoppling till de förväntningar som 

finns hos individerna (Luscombe, Lewis & Biggs, 2013; Pihl, 2011). För att få de 

anställda att stanna på ett företag bör chefer fokusera på att hjälpa generation Y genom att 

förstå hur deras kunskaper och förmågor är av betydande inverkan och av stor vikt när de 

används inom organisationen (Thompson & Gregory, 2012). 

3.2.3 Kritik mot generationsteorier 

 

Kritik kan riktas mot den generaliserade uppdelningen av olika generationers beteenden 

då den inte nödvändigtvis är konstruerad av individer som ingår i samma generation 

(Costanza & Finkelstein, 2015). Dessutom fungerar endast denna indelning för de 

individer som associerar sig med de stereotypiska karaktärsdrag och antaganden som lyfts 

fram om generationerna (Costanza & Finkelstein, 2015). I praktiken behöver alltså 

enskilda individer från generation Y inte tendera att uppvisa de beteenden som teoretiskt 

är utmärkande för generationen. Denna kritik anses mycket viktig att ha i åtanke och 

behöver därför tas i beaktning när studiens slutsats presenteras.   
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3.3 Teoretisk analysmodell  

 

Det teoretiska användandet av motivation och generation har konstruerats till en teoretisk 

analysmodell, vilket sammanfattningsvis syftat till att skapa en uppfattning över det valda 

problemområdet som i sin tur ställts mot resultatet av studiens empiriska undersökning. 

 

 

Figur 3. Teoretisk analysmodell upprättad av studiens författare. 

 

För att kunna besvara hur chefer kan arbeta för att behålla medarbetare tillhörande 

generation Y på ett företag inom friskvårdsbranschen har vetenskapligt grundade teorier 

setts som ett gediget underlag och stöd för studiens tillförlitlighet. Analysmodellen ovan 

påvisar därmed användandet av de teoretiska grundvalen motivation och generation.  

 

I anslutning till grundvalet generation anträffas Mannheims generationsteori, vilken 

förutsätter att det föreligger skillnader mellan olika generationers beteenden. Generation 

Y har enligt tidigare studier behov som skiljer sig från andra generationer (Pihl, 2011), 

vilket gör att chefer måste ha en förståelse och kunskap för att kunna behålla dem på 
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arbetsplatsen (Thompson & Gregory, 2012). Dessa teoretiska antaganden har syftat till att 

skapa en uppfattning för vad som motiverar generation Y i arbetet. Detta för att göra det 

möjligt att applicera teoretiska ställningstaganden mot resultatet av den empiriska 

insamling som studien genomfört. 

 

I denna studie åskådliggörs även två teorier inom forskningsområdet motivation, vilka 

har syftat till att skapa en bred förståelse för vilka faktorer som motiverar en individ i 

arbetslivet. Trots att Vrooms förväntansteori ses mer realistisk än Maslows 

behovspyramid är teorin i sig inte tillräcklig enligt Parijat och Bagga (2014). För att 

kunna stärka studiens relevans valdes därför tillämpningen av både Maslows 

behovspyramid och Vrooms förväntansteori. Detta val gjordes då dessa teorier ansågs 

som väl beprövade samt sågs kunna komplettera varandra, snarare än att strida mot 

varandra. Detta val visade sig vara av hög betydelse för studiens analysdel där teori ställs 

mot insamlad empiri. Maslows behovspyramid har dessutom setts vara mycket användbar 

i undersökandet av vad som skapar motivation hos en individ (Senter, 2004). Således sågs 

Maslows behovspyramid vara en adekvat teori att tillämpa i denna studie, då teorin 

framför antaganden om vilka faktorer samt behov som en människa drivs och motiveras 

av. Vrooms förväntansteori sågs kunna komplettera Maslows (1943; 1987) antaganden 

genom sitt framförande av att motivation även kan skapas genom individuella 

uppfattningar som ett resultat av prestation, vilket skapar ett motiv till arbete. Vidare 

belyser Vroom (1964) ytterligare faktorer för hur individer kan motivera sig själva i 

arbetet, vilket har varit angeläget att beakta för att stärka studiens resultat. Trots att dessa 

teorier kan ses vara av äldre karaktär har nyare forskning använt sig av dessa teorier 

(Parijat & Bagga, 2014; Senter, 2004; Sadri & Bowen, 2011). Därav sågs teorierna som 

väl lämpade för utformandet av den teoretiska referensramen för denna studie. Teorierna 

valdes framför andra forskare och deras traditionella teorier inom det vetenskapliga 

området för motivation, vilket även förklarats mer djupgående i avsnitt 3.1.6.  
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4 Metod 

 

Detta kapitel kommer att behandla och presentera den metod som valts för att besvara 

studiens uppsatta frågeställning. Avsnittet ger en beskrivning av de urval som gjorts samt 

en redogörelse för studiens tillvägagångssätt och analys av data. För att visa på studiens 

äkthet kommer även förförståelsen för det valda ämnesområdet, litteratursökning, 

källkritik samt etik att framföras i detta kapitel. 

 

4.1 Forskningsansats      

4.1.1 Abduktiv forskningsansats 

 

                                                                                   

                                                                      (B        B    

201 )  K                                                                               

                                        (K       B        , 201 )                   

                                                               ,                          

                      E                                                              

                                                                       (Trost, 2010). Till 

skillnad från den deduktiva forskningsansatsen tar den induktiva forskningsansatsen 

istället utgångspunkt i det empiriska materialet och bygger slutsatser endast utifrån detta 

(Alvehus, 2013). Konsekvenserna av resultaten i en induktiv ansats beskrivs av den teori 

som ligger till grund för undersökningen. Teorin är sålunda resultatet av en 

forskningsinsats i den induktiva processen (Bryman & Bell 2013), vilket i denna studie 

avsåg besvara hur chefer inom friskvårdsbranschen kan arbeta för att motivera generation 

Y.  

 

När induktion och deduktion växelspelar i empirisk forskning kallas detta för abduktion 

(Alvesson & Sköldberg, 2009). Abduktion är en skiftning mellan empirisk och teoretisk 

reflektion, där teorin bearbetas och sedan återvänder till empirin (Alvehus, 2013). Enligt 

Alvehus (2013) kan användandet av denna växelverkan bidra till att nya aspekter kring 

forskningsområdet kan upptäckas. Utefter denna vetskap valdes användandet av en 

abduktiv forskningsansats, detta då metoden utgick från redan befintlig teori inom de 

vetenskapliga områdena generation och motivation. Dessa teoretiska antaganden har i 
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studien använts som en vetenskaplig utgångspunkt för framtagandet av resultatet, vilket 

skapat ett antagande för hur chefer kan arbeta för att motivera medarbetare tillhörande 

generation Y att stanna på ett företag inom friskvårdsbranschen.  

 

4.2 Forskningsstrategi 

4.2.1 Forskningsmetod 

 

Då studiens ändamål var att skapa en djupare förståelse för det förhållande som föreligger 

i praktiken mellan chefer och medarbetares uppfattningar sågs den kvalitativa 

forskningsmetoden som den mest adekvata ansatsen för att kunna framföra en 

undersökning av hög relevans. Detta då forskningsmetoden lägger betoning vid insamling 

och analys av data på ord och tolkning (Bryman & Bell, 2013). Vidare har de kvalitativa 

intervjuerna avslutats med ett rangordningsmoment vilket frambringar deskriptiv data, 

det vill säga data som är insamlad på ett beskrivande och förklarande sätt (Gellerstedt, 

1997). Detta val syftade i sin huvudsak till att addera ytterligare en dimension och 

utveckling av det kvalitativa resultatet (Bryman, 2018) och genomfördes följaktligen som 

ett komplement för möjligheten att kunna påvisa de skillnader som eventuellt kunde 

föreligga hos respondenterna.  

4.2.2 Fallstudie  

 

Fallstudie som forskningsstrategi är speciellt lämplig att genomföra när en företeelse är 

både komplex och beroende av sitt sammanhang. Denna komplexa företeelse som 

undersöks ska både vara samtida och förstås genom konkreta händelser (Jensen & 

Sandström, 2016). Det specifika sammanhanget är viktigt för att kunna bidra till någon 

meningsfull förståelse av företeelsen (Jensen & Sandström, 2016; Yin, 1981).  

 

Då denna studie ämnat undersöka individers beteenden sågs således fallstudie som en väl 

lämpad strategi. Enligt Yin (2007) bygger fallstudier på analytiska generaliseringar där 

forskaren strävar efter att generalisera en viss uppsättning resultat till en mer generell 

teori. Omfattningen av vad som definieras som ett fall kan dock variera. Det kan därmed 

vara svårt att ge en generell och enkel definition av vad som egentligen utgör ett fall 

(Alvehus, 2013). Merriam (1994) menar dock att en fallstudie är en undersökning av en 
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specifik företeelse. Genom att studera ett enskilt fall menar Alvehus (2013) att författaren 

kan komma att belysa ett generellt förekommande fenomen, även om det enskilda fallet 

har en egen identitet, beteendemönster eller meningssystem. För att kunna undersöka hur 

chefer kan arbeta för att motivera medarbetare tillhörande generation Y att stanna på ett 

företag inom friskvårdsbranschen har en fallstudie genomförts mot sammanlagt två olika 

friskvårdskedjor. Detta för möjligheten att kunna samla in så lämpligt material som 

möjligt för studiens ändamål. Dock behöver antalet respondenter tas i beaktning när det 

generaliserade resultatet framförs.  

 

I valet av företag inom friskvårdsbranschen upprättades ett antal kriterier för vilka företag 

som var mest lämpade. Kriterierna grundades i att båda företagen sedan sin uppkomst 

expanderat sin affärsrörelse, vara en avlönad organisation samt erbjuda tjänsterna 

bemannad reception, gym- och gruppträning samt personlig träning. Avseendet med 

dessa kriterier var att finna två jämbördiga verksamheter för att den insamlade datan 

skulle bli enklare att analysera. Då en av studiens författarna även haft flertalet kontakter 

på olika företag inom friskvårdsbranschen sågs även detta som avgörande i valet av 

fallföretag. Ytterligare ett kriterium fanns i åtanke då båda fallföretagen skulle finnas 

lokalt för att underlätta sökandet efter potentiella respondenter med syftet att kunna 

genomföra kvalitativa intervjuer. 

4.2.3 Beskrivning av fallföretagen 

 

Nordic Wellness är en av Sveriges största friskvårdskedjor som startades år 1997 i 

Göteborg. Sedan dess har företaget expanderat sin verksamhet med över 160 

träningsklubbar runt om i Sverige (Nordic Wellness, u.å). Trots att Nordic Wellness är en 

av de största träningskedjorna i Sverige så menar företaget att alla klubbar har samma 

målbild att vara folkets bästa alternativ inom träning och hälsa (Nordic Wellness, u.å). 

För att det ska vara inspirerande och roligt att träna menar även träningskedjan att glada 

receptionister, instruktörer och personliga tränare är grundläggande för företaget (Nordic 

Wellness, u.å).  

 

Friskvårdskedjan STC startades också år 1997 och är idag ett av Västsveriges största 

friskvårdsföretag med 45 träningsklubbar. På STC är de anställda delaktiga i att utveckla 



24 
 

verksamheten och företaget menar därför att de satsar på att skapa förutsättningar för sin 

personal att utvecklas inom verksamheten (STC, u.å). 

 

4.3 Insamlingsmetod 

4.3.1 Primär empiri 

 

                                                                             (       , 

201 )                                   ,                                              

(Jacobsen, 2002). Svaret på studiens frågeställning sågs mest fördelaktigt kunna besvaras 

genom insamlad data riktad mot den specifika forskningsfrågan. Därför sågs den primära 

empirin som det mest lämpade tillvägagångssättet för att inhämta relevant information 

och kunna skapa förståelse för området. Då studien utgått från en kvalitativ 

forskningsansats har majoriteten av den primära empirin som samlats in bestått av 

kvalitativ data. Den data som samlats in har även bestått av ett antal upprättade 

kvalitativa variabler vilka hämtat inspiration från studiens teoretiska referensram. Dessa 

variabler har av respondenterna rangordnats, vilket bidragit till ytterligare primär empiri 

för att kunna föra studiens resultat och teori samman.  

4.3.2 Kvalitativa intervjuer  

 

                                                                                

                                                                                          

                                                                                 

(Repstad, 2007). De kvalitativa intervjuerna utformades utefter e                   

                                                                                            

               (B        B   , 201 )                                                   

                                                   ysa deras perspektiv och upplevelser i 

arbetet. 

 

Intervjuerna har bestått av ett antal frågor som avslutats med ett inslag i form av en 

rangordningsmetod bestående av ett antal motivationsfaktorer som respektive respondent 

fick rangordna (för chefer se Bilaga 9.3.3, för medarbetare tillhörande generation Y se 

Bilaga 9.3.4). Resultatet av rangordningsmetoden syftade till att både ge en indikation för 
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chefers uppfattning av vad som kan motivera generation Y att stanna inom ett företag i 

friskvårdsbranschen samt vad medarbetare tillhörande generation Y värderar för att 

stanna i praktiken. Ändamålet med detta avslutande inslag var att redogöra för den 

distinktion av de påståenden som respektive part rangordnade.   

4.3.3 Urval av respondenter 

 

Respondenterna som deltog i studien rekryterades genom ett meddelande via mail, 

telefon eller Facebook som förklarade studiens syfte och forskningsområde. De kriterier 

som urvalen grundades i utgick från att samtliga respondenter skulle arbeta minst en gång 

i veckan inom kontor, reception, gruppträning eller personlig träning på något av de valda 

friskvårdsföretagen. Anledningen till att dessa urval av yrkeskategorier valdes var för att 

få en större spridning av personal inom friskvårdsbranschen, vilket syftade till att skapa 

en bredare förståelse över flera individers uppfattningar. Anställningstid sågs således inte 

vara av betydelse när urvalskriterierna upprättades. Några av respondenterna hänvisade 

därefter till ytterligare potentiella intervjupersoner som sedan även kontaktades för att 

skapa ett mer omfångsrikt urval av chefer och medarbetare. Sammanlagt har 20 

förfrågningar om deltagande i studien gjorts till olika respondenter där målet var att minst 

12 av dessa skulle vilja delta i undersökningen. För att skapa en djupgående förståelse 

samt kunna besvara den uppsatta frågeställningen intervjuades sammanlagt 13 personer, 

som dåvarande var regelbundet arbetande i företagen. Detta antal av respondenter ansågs 

som ett framgångsrikt antal i förhållande till det mål som upprättats. Då kvalitativa 

intervjuer ofta tar lång tid och är omfattande (Bryman & Bell, 2013), sågs detta antal vara 

rimligt med hänsyn till den tidsaspekt som tilldelats för denna studie. Respondenterna 

utgjordes av både chefer och medarbetare runt om i Sverige som arbetade inom olika 

verksamhetsområden. Det hade dock varit önskvärt om fler chefer haft möjligheten att 

delta i undersökningen för att skapa en jämn fördelning över studiens respondenter.  

 

För att kunna göra det möjligt att redogöra för det praktiska förhållandet mellan de två 

olika parternas uppfattningar om problemområdet samt analysera den insamlade datan, 

tillhörde samtliga medarbetare generation Y. Även respondenternas anställningstid, 

anställningsgrad och befattning var av varierande karaktär. Likaså var genusfördelningen 

omväxlande och respondenterna utgjordes sammanlagt av nio stycken kvinnor och fyra 

stycken män. Eftersom genusfördelningen inte är helt lika kan detta behöva observeras då 
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resultatet hade kunnat bli annorlunda om respondenterna utgjorts av lika antal kvinnor 

och män.  

4.3.4 Kvalitativ textanalys 

 

Kvalitativ textanalys, eller dokumentanalys, är en kvalitativ metod baserat på texter som 

till exempel arbetsmaterial (Repstad, 2007). Detta kan ses som ett verktyg och metod som 

kan nyttjas som grund för analys av enskilda dokument samt jämförelse av dessa (Berg, 

2003). Genom användandet av en kvalitativ textanalys skapas förutsättningar för 

möjligheten att sammanföra olika texter, av både principiell, praktisk och konkret art, till 

ett gemensamt och överblickbart sammanhang som syftar till en underlättnad för 

relevanta bedömningar (Berg, 2003).  

 

Den kvalitativa textanalysen har i denna studie utgjorts av kompletterande dokumentation 

från fallstudieföretagen som syftat till att stödja de kvalitativa intervjuer som genomförts. 

Dokumenten har utgjorts av bland annat arbetsbeskrivningar för chefer och medarbetare 

över dess olika ansvarsområden, arbetsuppgifter, anställningsvillkor och policys. 

Ytterligare kompletterande dokumentation har även erhållits i form av 

anställningskontrakt och lönespecifikationer. Den kompletterande kvalitativa 

textanalysen har fungerat som ett adekvat tilläggsmaterial till intervjuerna, vilket setts 

som den övervägande insamlingsmetoden av empiri. Syftet med materialet var att stärka 

studiens empiri och dess kvalitet för att skapa en djupare förståelse kring respondenternas 

svar och om dessa varit enhetliga med företagets ställningstaganden. 

4.3.5 Triangulering  

 

Att kombinera olika metoder ger ett bredare dataunderlag och en säkrare grund för den 

kvalitativa tolkningen (Repstad, 2007). Därmed har både kvalitativa intervjuer med en 

inkluderande rangordningsmetod samt den kvalitativa textanalysen använts som två 

kompletterande metoder, så kallad triangulering. Vid triangulering används således fler 

än en metod eller datakälla vid studerandet av sociala företeelser. Exempelvis kan 

intervjuer kompletteras med enkäter eller annan dokumentation, vilket syftar till att stärka 

studiens tillförlitlighet (Bryman & Bell, 2017). Då betoningen läggs på flera 

forskningsmetoder undviks en vetenskaplig svaghet. Därmed har denna 
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trianguleringsmetod setts skapa en större övertygelse för studiens resultat samt 

utvidgandet av studiens kvalitet.  

 

Syftet med en trianguleringsmetod är således att förklara och förstå det sociala 

sammanhanget mer djupgående än om enbart en metod används (Denscombe, 2016). Den 

typ av triangulering som använts i denna studie benämns som källtriangulering. Denna 

trianguleringsmetod kan användas när insamlandet av varierande typer av data kommer 

från olika tidpunkter och personer, som exempelvis data från chefer och medarbetare som 

arbetar inom samma verksamhetsområde (Williamson, 2002). Källtriangulering har setts 

som den mest lämpade typ av trianguleringsmetod. Detta då ett mer djupgående resultat 

kunnat presenteras då den insamlade datan från chefer och medarbetare kunnat ställas 

mot teori. Om en annan metod av triangulering valts hade detta metodval kunnat försvåra 

studiens analys av data, vilket i sin tur kunnat haft en inverkan på studiens slutgiltiga 

resultat. 

 

4.4 Dataanalys 

 

Kvalitativa studier syftar till att skapa en förståelse för en individ och dennes livssituation 

(Segersten, 2017). Insamlandet av kvalitativ data tenderar såldes att resultera i stora 

mängder information (Bryman & Bell, 2017). Den dataanalys som valts att användas har 

därför utgått från strategin grundad teori (Bryman & Bell, 2017), detta för att underlätta 

sammanställandet av det empiriska materialet. 

4.4.1 Grundad teori 

 

I strategin grundad teori tar teorin sitt ursprung från data som samlats in och analyserats 

på ett systematiskt sätt under en forskningsprocess (Bryman & Bell, 2017; Strauss & 

Corbin, 1998). Det finns ett nära samband mellan datainsamlingen, analysen och den 

resulterade teorin, detta för att maximera och minimera skillnader och likheter i datan 

(Glaser & Strauss, 1967). Kodning, som utgör en av de viktigaste processerna i grundad 

teori, innebär att den insamlade datan bryts ner och benämns i sina beståndsdelar. Genom 

detta organiseras datan så att den åtskiljs och sedan sammanställs (Bryman & Bell, 2017).  

De beståndsdelar som i denna studie presenterats består av teman som framtagits utefter 

studiens teoretiska referensram och således berört områden för motivation och 
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generation. Frågorna som upprättats utefter dessa områden ställdes ur olika teman till 

varje respondent. Beroende på om respondenten arbetade som chef eller medarbetare fick 

frågorna olika utformanden som syftade till möjligheten att göra en jämförelse mellan 

vad chefer tror motiverar medarbetare tillhörande generation Y och vad dessa 

medarbetare motiveras av i praktiken. Medarbetarna fick frågor om vad som skapar 

motivation hos dem och således vad som får dem att stanna på arbetsplatsen, medan 

cheferna istället fick frågor om vad de tror generation Y motiveras av för att stanna på 

arbetsplatsen. Utefter området motivation har ytterligare en tematiserande del av 

intervjuerna setts som relevant. Därav upprättades sammanlagt tio olika 

motivationsfaktorer i rangordningsmetoden utefter Maslows (1943; 1987) och Vrooms 

(1964) teorier om vad som motiverar en individ. Dessa variabler togs således fram utefter 

de antaganden som teorierna förutsätter. Några av dessa variabler ses av forskarna vara 

likvärdiga, såsom variabeln Personlig utveckling, medan andra är skiljer sig åt. Till 

exempel framför Maslow enligt Benson och Dundis (2003) antaganden att det som 

motiverar en individ bland annat är variabeln Lön och bonus. Vroom, enligt Parijat och 

Bagga (2014), framför även variabeln Att nå personliga mål som väsenligt. För att beröra 

både Maslows behovspyramid i organisationen och Vrooms förväntansteori har båda 

teoriernas antaganden tematiserats, detta för att kunna sammanställa respondenternas svar 

mot den teoretiska referensramen som upprättats.  

 

För att information från den insamlade datan inte skulle gå förlorad under bearbetningen 

och kodningen av datan transkriberades allt material löpande (Bryman och Bell, 2017). 

Detta gjordes inom ett dygn efter respektive intervju. Allt material från intervjuerna fanns 

tillgängligt under hela framtagandet av uppsatsen i form av inspelningar i författarnas 

privatägda mobiltelefoner. Ingen utomstående har inte heller kunnat ta del av 

respondenternas identiteter genom den insamlade datan då dessa mobiltelefoner haft 

fingeravtryckssensor samt fyrsiffrig lösenordskod. 

 

4.5 Kvalitén  

4.5.1 Trovärdighet 

 

Det kan finnas många olika beskrivningar av den praktiska verkligheten från 

respondenterna i kvalitativa undersökningar. För att skapa en så hög trovärdighet som 
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möjligt i kvalitativa studier ska det enligt Bryman och Bell (2013) säkerställas att 

forskningen utförts enligt de delkriterier som finns, såsom tillförlitlighet, överförbarhet, 

pålitlighet och konfirmering. Dessutom ska resultatet presenteras på rätt sätt (Bryman & 

Bell, 2013). 

 

För att skapa ett empiriskt material av hög kvalitet har inte någon ledande 

bakgrundsinformation om ämnet lämnats ut i förväg till de respondenter som intervjuats. 

Det har heller inte ställts några ledande frågor i utförandet av intervjuerna (Alvehus, 

2013), med undantag för den rangordningsmetod som genomfördes i slutet av varje 

intervju. Intervjuerna var tematiserade där det fanns förberedda ämnen och frågor som 

skulle beröras under samtalet. Detta för att minska missuppfattningar och oväsentlig 

information. Avsikten var att ställa följdfrågor och uppmuntra respondenten till att prata, 

snarare än att enbart besvara (Alvehus, 2013). Genomförandet av intervjuerna har skett 

utefter respektive respondents önskemål av plats och miljö då detta sågs skapa en större 

bekvämlighet och trygghet. Med syftet att även undvika den så kallade intervjuareffekten, 

där respondenten svarar på ett sätt som den tror att intervjuaren förväntar sig (Mårtenson, 

1991), har studien tagit hjälp av välplanerade intervjuguider samt framtagna 

tematiseringar. På detta vis menar Mårtenson (1991) att intervjuareffekten blir mindre 

påtaglig. Utfallet blir således ett oförskönat, ärligare svar från respondenterna 

(Mårtenson, 1991). Rangordningsmetoden, som utgjorde den avslutande delen av de 

kvalitativa intervjuerna, var ett inslag som syftade till att lägga till en ytterligare 

dimension för att kunna tolka och förstå resultaten av intervjuerna. De variabler som 

upprättats av studiens författare i rangordningsmetoden var vetenskapligt förankrade i 

studiens teoretiska referensram. Detta syftade till att skapa större trovärdighet för vilka 

variabler som kan skapa motivation hos en individ tillhörande generation Y.  

 

För att bekräfta att studien uppfattat respondenternas replikationer på rätt sätt har de 

individer som varit delaktiga i undersökningen fått ta del av det sammanställda resultatet 

innan det presenterades i denna studie. Denna så kallade respondentvalidering syftade till 

att utgöra en form av bekräftelse av validiteten i respondenternas enskilda uppfattningar 

(Bryman & Bell, 2017) och har säkerställt att det resultat som framförs i denna studie är 

en reell presentation av verkligheten.  



30 
 

4.5.2 Förförståelsen för området  

 

En av studiens författare hade under tre års tid arbetat inom den valda branschen på ett av 

fallföretagen. Förförståelsen för friskvårdsbranschen sågs därför som relativt hög hos 

personen i fråga. Däremot hade författaren aldrig arbetat under någon typ av 

chefsposition, vilket gjorde att denna insyn saknats. Att en av rapportförfattarna haft en 

god förkunskap inom den valda branschen har diskuterats. Fördelen med denna 

förförståelse innebar att intervjufrågorna blev mer lämpade mot branschen samt att 

respondenternas svar under intervjuerna blev mer tydliga och tolkningsbara att kunna 

applicera mot studiens teoretiska referensram. Nackdelen utgjordes däremot av att 

personen indirekt skapat sig förutfattade meningar över vissa respondenters 

arbetssituation. Därmed behövde författaren se till att förhålla sig mer kritiskt till 

respondenternas svar för att kunna bevara studiens trovärdighet och kvalitet. Detta har 

gjorts genom att författaren inte delgett någon utomstående information när empiri ställts 

mot teori i studiens analysdel. Författaren har enbart förhållit sig till den information som 

framförts av respondenterna i denna studie. Studiens andra författare hade däremot ingen 

erfarenhet av något arbete inom den valda branschen. Denna begränsade insikt sågs 

därför som ett ytterligare viktigt komplement för strävan efter undersökningens 

objektivitet. 

 

4.6 Kritik 

4.6.1 Kritik till studien 

 

I denna studie har generation Y valts att definieras som individer födda mellan 1982 och 

2000. Denna avgränsning kan kritiseras då det råder delade meningar om uppdelningen 

av vilka födelseår som tillhör de olika generationerna. Under framtagandet av studien 

uppmärksammades att individer tillhörande generation Y kan variera beroende på vilken 

studie som används. Vissa forskare påvisar att generation Y är individer födda mellan 

1980 och 1990 (Levenson, 2010; Thompson & Gregory, 2012) medan andra menar att 

generation Y är födda från 1982 fram till 2000-talet (Jonkman, 2011; Meriac, Woehr & 

Banister, 2010; Pihl, 2011). Däremot menar författare som till exempel Geck (2007) att 

nästkommande generation, generation Z, börjar redan under 1990-talet. Faktumet att en 

ny generation startar innan föregående åldersspann avslutats kan skapa viss förvirring när 
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det gäller uppdelningen av individer, vilket är något som kan kritiseras och är väsentligt 

att ha i åtanke. 

 

Vidare kan kritik även riktas mot studiens generella uppdelning av motivationsfaktorer. 

Detta eftersom motivation kan anses vara något väldigt individuellt och således kan 

uppfattas på olika sätt av individer (Abrahamsson & Andersen, 2005; Parijat & Bagga, 

2014). Då det föreligger en diskrepans av preferenser kan exempelvis vissa 

motivationsfaktorer för somliga individer anses vara en förutsättning i arbetet så att dem 

inte upplevs som något som skapar motivation, denna aspekt är således viktig att ha i 

åtanke. 

4.6.2 Metodkritik  

 

Den kvalitativa forskningsmetoden sågs som den bästa lämpade metoden för att skapa en 

djupare förståelse för medarbetarnas tillhörande generation Y:s preferenser av motivation 

i arbetet. Dock innebar denna forskningsmetod en begränsning till ett visst antal 

respondenter. Detta då omfattningen av datamaterialet skulle kunnat bli alltför 

omfattande med tanke på den tidsaspekt som tilldelats för denna studie. Då intervjuerna 

endast bestått av 13 personer, vilket i förekommande fall inte kan anses motsvara någon 

större popularitet, kan det därför vara svårt att dra några generella slutsatser av studiens 

resultat. Vidare kan kritik även riktas mot den genomförda rangordningsmetoden vilket 

var det avslutande inslaget av studiens undersökning. Då denna rangordningsmetod 

endast genomförts av 13 personer, kan detta antal eventuellt inte motsvara en tillräckligt 

stor datamängd för att kunna göra en generalisering av resultatet. Således behöver 

återigen antalet respondenter tas med i beaktningen av studiens presenterade resultat. Då 

fallstudien fokuserat på att undersöka en enskild bransch, friskvårdsbranschen, är detta 

ytterligare en faktor som gör att resultatet i denna studie kan vara svårt att generalisera. 

Studien kan vidare kritiseras för valet av fallföretagen då denna yrkesverksamhet 

indikerat för att många individer ses ha arbetet som en bisyssla. Det presenterade 

resultatet hade därför kunnat bli annorlunda om de respondenter som tillfrågats istället 

haft arbetet som huvudsyssla.  



32 
 

 

4.6.3 Litteratursökning  

 

Under informations- och datainsamlingen påbörjades en sökning av relevanta nyckelord 

för studiens forskningsområde och frågeställning. Dessa nyckelord utgjordes av 

begreppen, Employee turnover, Management, Employee retention, Motivation, Work 

motivation, Generation Y och Healthcare industry, där syftet var att hitta så 

betydelsefulla referenser som möjligt för att kunna besvara den uppsatta frågeställningen. 

 

Referenserna valdes ut noggrant bestod därför till största del av källor i form av litteratur 

och vetenskapliga artiklar hämtade från Google Scholar samt Högskolan i Skövdes 

databaser WorldCat Discovery och Emerald. Genom användningen av dessa olika 

sökmotorer och databaser har sökningen vidgats och antalet träffar blivit fler, vilket varit 

av stor väsentlighet för att hitta adekvata referenser för denna studie. Urval av antalet 

söktjänster ansågs därför som tillräckligt för att kunna besvara studiens frågeställning och 

presentera en slutsats. 

 

I arbetet med sökningen av relevanta källor har sökträffarna även utvärderats med hjälp 

av citeringar. I citeringssökning framgår det ifall andra författare i en publikation citerat 

den uppsökta studien och finns med i dessa publikationers referenslistor (Göteborgs 

Universitetsbibliotek, 2017). Detta har i studien gjorts via sökmotorn Google Scholar 

som syftat till att hitta ytterligare betydande vetenskapliga källor för att säkerställa 

studien håller en hög kvalitet. 

4.6.4 Källkritik 

 

Källkritik är en samling metodregler som syftar till att ta reda på vad som är sannolikt 

och genom värdering bedöma källors tillförlitlighet (Thurén, 2013), vilket har används 

för varje specifik källa i denna studie. De källkritiska principerna handlar enligt Thurén 

(2013) om fyra olika kriterier. Dessa kriterier utgörs av äkthet, tidssamband, oberoende 

och tendensfrihet.  

 

Äkthet innebär att källan är vad den utger sig för att vara. Denna gräns kan enligt Thurén 

(2013) vara svår att dra då förfalskningar av källor även förekommer inom vetenskapen. 
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Medvetenheten om att källan kan vara en förfalskning ses som betydelsefull för studiens 

äkthet (Thurén, 2013). I denna studie har därför litteratur och vetenskapliga artiklar ur 

akademiska tidskrifter analyserats och jämförts mot citeringar och källhänvisningar för 

att kontrollera referensens pålitlighet. Majoriteten av artiklarna som använts har dessutom 

varit publicerade efter vetenskaplig granskning, så kallat peer reviewed. Denna 

kvalitetsgranskning av ämnesexperter säkerställer att forskningen håller hög standard 

innan publikationen godkänns för publicering (Moberg, 2015). De källor som inte är 

vetenskapligt grundade har i studien kompletterats av empirisk forskning, vilket gör att 

dessa källor ändå stöds i studien för att bevara dess pålitlighet. 

 

En annan huvudregel i källkritiken är att en källa är trovärdigare desto mer samtida den 

är. Ju mer detaljerad kunskap som söks desto viktigare är samtidighetskravet. Orsaken till 

detta är glömska och minnets förändring (Thurén, 2013). Studien har genom sina 

intervjuer och transkribering strävat mot att uppfylla denna källkritiska princip. För att 

minska glömska, såsom att betydande information går förlorad, har samtliga intervjuer 

spelats in för att säkerställa att den rätta, ursprungliga datan kan återupprepas. 

Transkriberingen av intervjuerna har även gjorts inom ett dygn efter intervjutillfället, 

detta med syftet att kunna tolka och minnas samtida intryck från respondenterna. 

 

Oberoendekriteriet syftar till källans oberoende och obundenhet. Primärkällor är 

oberoende, ursprungliga källor medan sekundärkällor är beroende källor som traderats 

där data gått genom flera led (Thurén, 2013). Studien har ämnat användningen av 

primärkällor då huvudregeln enligt Thurén (2013) är att en primärkälla är mer tillförlitlig 

än en sekundärkälla. Studiens primärkällor utgörs av intervjuer, litteratur samt empiriska 

originalartiklar som beskriver resultatet av ett forskningsarbete för första gången. 

Majoriteten av källorna i denna studie utgörs av primärkällor, vilket ses stärka studiens 

äkthet och pålitlighet. Dock har även ett fåtal sekundärkällor använts, vilka utgörs av 

kurslitteratur då dessa setts som relevanta för studien. Däremot har samtliga 

sekundärkällor kompletterats av primärkällor, detta med syftet att bevara och stärka 

studiens tillförlitlighet.  

 

Den sista källkritiska principen rör tendensfrihet. Enligt detta kriterium ska inte källans 

eget intresse gå före sanningen. Källan är med andra ord partisk, tendentiös, om den har 

ett intresse av att ge en falsk bild av verkligheten. Det föreligger ett problem att 



34 
 

tendentiösa källor är vanliga, vilket gör att regeln om tendensfrihet inte kan tillämpas fullt 

ut (Thurén, 2013). I denna studie finns en medvetenhet om att källor, både i muntlig och 

skriftlig form, kan framföra sina egna intressen före sanningen. För att ett påstående ska 

vara trovärdigt fordras det att minst två oberoende källor bekräftas (Thurén, 2013). 

Studien har därför i största möjliga mån eftersträvat användandet av minst två olika källor 

vid varje betydande utlåtande för studien.  

 

Thurén (2013) menar att de källkritiska principerna är svåra att tillämpa i praktiken. Att 

samtliga kriterier genomförts med fullständig objektivitet är därför svårt att säkerställa. 

Däremot har studien eftersträvat att uppnå dessa kriterier i största möjliga mån för att 

skapa en så hög kvalitet och tillförlitlighet som möjligt. Detta ansågs vara av hög 

väsentlighet för att studien skulle kunna bidra med ett övertygande resultat som kan 

användas för framtida forskning inom området. 

 

4.7 Etik 

 

Etik inom företagsekonomisk forskning aktualiserar värderingarnas roll i 

forskningsprocessen. I enlighet med vetenskaplig forskning finns enligt Bryman och Bell 

(2013) och Diener och Crandall (1978) ett antal etiska principer som rör frivillighet, 

integritet, konfidentialitet och anonymitet för de personer som är direkt inblandade i 

forskningen. Dessa krav syftar till att undvika skada för deltagarnas del. Med skada 

menas ett flertal aspekter såsom fysisk skada, sämre självkänsla, stress och tvång till att 

utföra klandervärda handlingar (Bryman & Bell, 2013). Om det finns risk för skada 

gentemot deltagarna i studien är det författarnas uppgift att minimera denna risk (Diener 

& Crandall, 1978). Denna studie har förebyggt skada genom att följa de forskningsetiska 

principer som Bryman och Bell (2017) och Diener och Crandall (1978) påvisar. 

 

Kravet på information avser att forskaren ska informera berörda personer om den aktuella 

undersökningens syfte samt tilldela den aktuella information om vilka moment som ingår 

i undersökningen. Undersökningspersonerna får inte tilldelas falsk information eller ges 

vilseledande information om undersökningen, så kallade falska förespeglingar (Bryman 

& Bell, 2013). Samtliga respondenter har därför i denna studie i förväg tilldelats 

information gällande undersökningens syfte samt intervjuernas tillvägagångssätt. Detta 

för att de berörda individerna skulle vara medvetna om vad studien ämnade undersöka. 
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Respondenterna har även tilldelas rätten att när som helst avböja intervjun om 

forskningsområdet skulle upplevas som icke-angenämt. I denna studie har även de 

inblandade individerna underrättas att deltagandet i studien var helt frivilligt då de ingår i 

ett samtyckeskrav. Detta syftar till att respondenterna har rätten att kunna avbryta sitt 

deltagande i studien om så önskas (Bryman & Bell, 2013). Diener & Crandall (1978) 

menar även att det kan hända att de respondenter som går med på att intervjuas inte heller 

vill svara på vissa frågor på grund av personliga skäl. Dock har detta inte påträffats i 

denna studie, vilket gjort att detta inte behövts hanteras. 

 

Krav på konfidentialitet och anonymitet syftar till att minimera risken för att deltagaren 

skadas om dennes identitet skulle kunna identifieras (Bryman & Bell, 2013). Då 

konfidentialitets- och anonymitetskravet rymmer etiska och juridiska aspekter måste alla 

individers personliga uppgifter behandlas med största möjliga konfidentialitet och 

förvaras på ett sådant sätt att obehöriga inte kan komma åt dem (Bryman & Bell, 2013). I 

denna studie är samtliga inblandade individer anonyma, där endast genus, födelseår, 

arbetsposition samt typ av anställning valts att presenteras. Anledningen till att fler 

uppgifter inte utlämnats är för att följa anonymitetskravet och på så vis undvika skada. De 

fallföretag som respektive respondent arbetar inom presenteras därför inte då detta enligt 

Bryman och Bell (2017) kan leda till att identiteter kan avslöjas genom metoder av 

uteslutning. De personliga uppgifter som tilldelats har således samlats in på ett 

gemensamt handskrivet dokument som enbart funnits tillgängligt för författarna av denna 

studie. För att säkerställa att individerna tilldelats största möjliga anonymitet i studien har 

respondenterna i undersökningen presenterats i form av siffror, som till exempel 

Respondent 1. Övriga uppgifter som samlats in om de enskilda individerna har enbart 

använts för studiens ändamål. Studien har således även tagit hänsyn till nyttjandekravet.  
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5 Empiri 

 

Detta kapitel kommer att behandla det sammanställda resultatet från de genomförda 

intervjuerna tillsammans med de arbetsmaterial och dokument som erhållits från 

fallföretagen. Den insamlade empirin kommer sammanfattningsvis att presentera en 

helhetsbild där utmärkande svar lyfts fram för att frambringa en heltäckande bild av den 

insamlade empirin. Avsnittet inleds med respondenternas beskrivning av fallföretagen för 

att sedan presentera respondenternas syn på motivation samt olika motivationsfaktorers 

betydelser. 

 

5.1 Respondenterna 

 

 

Tabell 1. Komparativ sammanställning av studiens respondenter. 

 

Tabell 1 ovan visar en komparativ sammanställning av samtliga respondenter som deltog 

i studiens kvalitativa intervjuundersökning. Sammanlagt har 13 personer tillfrågats, varav 

nio respondenter utgjordes av kvinnor och fyra respondenter utgjordes av män.  

 

Åldersspannet som går att utläsa i ovanstående tabell utgör en ålderskillnad på 34 år där 

de två yngsta respondenterna är födda 1997, Respondent 2 och 9, och den äldsta år 1963, 

Respondent 10. Respondent 10 som var en av de intervjuade cheferna är även den person 

som arbetat inom friskvårdsbranschen under längst tid, i sammanlagt 14 år. Detta skiljer 
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sig markant från den respondent som arbetat under kortast tid i branschen, Respondent 9, 

som endast arbetat under en månads tid vid undersökningstillfället.  

5.1.1 Erhållen dokumentation 

 

Förutom respondenternas syn på företagen har arbetsmaterial erhållits från fallföretagen 

och respondenterna själva. Dessa dokument utgörs av följande:  

 

 Arbetsbeskrivning för regionchef, 3 sidor. 

 Arbetsbeskrivning och policydokument för platschef, 6 sidor. 

 Arbetsbeskrivning för gruppträningsansvarig, 2 sidor. 

 Arbetsbeskrivning för receptionist, 2 sidor. 

 Arbetsbeskrivning för gruppträningsinstruktör, 2 sidor. 

 Arbetsbeskrivning för personlig tränare, 2 sidor. 

 Tre stycken erhållna lönespecifikationer (medarbetare), 1 sida per specifikation. 

 Fyra stycken erhållna anställningskontrakt (medarbetare), 1 sida per kontrakt.  

 

5.2 Respondenternas beskrivning av fallföretagen  

5.2.1 Nordic Wellness 

 

Friskvårdsföretaget Nordic Wellness och dess organisationsstruktur uppfattas av 

majoriteten av respondenterna som väldigt tydlig. Huvudkontoret är idag lokaliserat på 

Backaplan i Göteborg där bland annat VD, Sverigechef, marknadschef, IT-chef och 

ekonomichef finns, vilka utgörs av företagets ledningsgrupp. Ledningsgruppen lägger 

idag ett stort fokus på klubbarna runt om i landet då dem ses som hjärtat av 

organisationen. Utöver ledningsgruppen finns flertalet olika chefer runt om i Sverige 

såsom regionchefer, distriktschefer, platschefer och platsansvariga.  

 

På Nordic Wellness finns idag cirka 4000 anställda där medarbetarna utgörs av bland 

annat receptionister, gruppträningsinstruktörer och personliga tränare. Beroende på 

storlek ser organiseringen av klubbarna väldigt olika ut, men ingår gemensamt i en region 

och distrikt utefter lokalisering och har därigenom en tillhörande regionchef. 

Regioncheferna är ansvariga för platscheferna på klubbarna inom sin region. 
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5.2.2 STC 

 

STC ses av respondenterna som ett friskvårdsföretag som håller på att etableras på flera 

områden runt om i Sverige. Organisationen har likt Nordic Wellness en ledningsgrupp, 

vilka tar de strategiska besluten inom företaget. På STC finns idag cirka 900 anställda.  

 

En medarbetare på STC kan ha olika tjänster såsom receptionist, gruppträningsinstruktör 

och personlig tränare. Inom STC finns även flertalet olika chefer, vilka utgörs av 

gruppträningskoordinator, regionchefer och platschefer som ansvarar för verksamhetens 

olika träningsklubbar. Då klubbarna storleksmässigt varierar ses dessa verksamheter 

skiljas något åt som till exempel sättet att arbeta. 

 

5.3 Respondenternas syn på motivation 

 

“    ä               b   sch, men också en bransch som jag tror lever lite på att 

     j bb       hjä    .” (R          11) 

 

Majoriteten av respondenterna upplevde att de i dagsläget kände sig motiverade på deras 

arbetsplats inom friskvårdsföretaget. Flertalet respondenter, både chefer och medarbetare, 

beskrev att motivation var något som bland annat skapades genom deras passion för 

träning och glädjen att få arbeta med sitt fritidsintresse. Trots en relativt gemensam syn 

på motivation förelåg det väsentliga skillnader av begreppets innebörd hos chefer och 

medarbetare, vilket presenteras i nedanstående resultat. 

5.3.1 Medarbetarnas syn på motivation 

 

“M          ä   å                          j       b   bä    . A    å  å        

som får mig att vilja utvecklas, så att man vill lägga tid, energi och intresse i 

 å       .” (R          9) 

 

För majoriteten av medarbetarna sågs möjligheten till personlig utveckling som en 

grundläggande faktor för att motivation skulle kunna skapas. Flertalet medarbetare angav 

även att en utmaning, såsom utbildningar eller något som fick dem att utvecklas, var en 

anledning till varför de blir motiverade på arbetsplatsen. Det förekom dock respondenter 
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som saknade motivation till arbetet, vilket framförallt berodde på att de kände sig 

understimulerade och kände en avsaknad av utmaningar i arbetet. De efterfrågade ett mer 

krävande arbete med mer problemlösning.  

 

“    ä   ä        å jä     å      b   ,  å     ä   ä   ä              ä   å 

jättemotiverande. Det funkar, men inte så att jag ser en framtid där kansk .” 

(Respondent 1) 

 

Saknaden av utmaningar i arbetet gjorde att vissa medarbetare kände sig omotiverade i 

sitt arbete och såg därmed ingen längre framtid inom företaget. Majoriteten av 

medarbetarna ansåg att cheferna kunde hjälpa dem med att skapa och bevara 

motivationen för arbetet. De menade att chefer borde vara delaktig i skapandet av 

motivation och motivera de anställda genom att uppmärksamma deras arbete. Detta 

kunde ske i form av beröm eller belöningar som ledde till att de till exempel fick mer 

befogenheter på arbetsplatsen. Andra respondenter menade dock att motivation är något 

personligt som varje individ själv skapar. 

 

“M          h              h                                                  

saker och att använda motivationen till att ta sig dit man vill. Drivkraft är ju en 

       b           ä      .” (R          7) 

 

Av dessa respondenter sågs motivation därmed inte enbart som ett ansvar som kunde 

läggas på en chef. Detta då dessa medarbetare ansåg att varje individ själv kan ses ha ett 

eget ansvar att hålla sig motiverad på arbetet.  

 

“J     u            ä         å   b                           ,     ä            

                       j            .” (R          12) 

 

Sammanfattat sågs begreppet motivation som en drivkraft och vilja som både chefer och 

individen själv kan hjälpa till att skapa. De faktorer som sågs som motiverande av 

medarbetarna, tillhörande generation Y, betonades i former av utveckling och utmaningar 

i arbetet. Utan dessa faktorer sågs arbetet kunna bli enformigt och ostimulerande, vilket 

även påverkade medarbetarnas syn på framtiden inom företaget. 
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5.3.2 Chefernas syn på motivation 

 

“                      ä                    .” (R          10) 

 

Motivation sågs av cheferna vara det som får dem att gå upp på morgonen och det som 

driver dem att göra någonting mer, en drivkraft som kan grunda sig i en känsla av 

kontroll, utmaningar och omväxling i arbetet. Med andra ord beskrevs begreppet av 

cheferna på ett likalydande sätt som medarbetarna. Dock belyste cheferna att en viktig del 

i deras arbete är att vara närvarande och engagerade även i medarbetarnas motivation för 

att kunna upprätthålla sin egen motivation i arbetet. Många chefer betonade att de kände 

motivation när de såg att andra var motiverade. Enligt cheferna var det även viktigt att 

alla medarbetare fick den uppmärksamhet som de behövde, vilket samtliga chefer 

påpekade handlade om att ge dem en större delaktighet i arbetet.  

 

“J       u         ,         å b   ,                          å         ch     

som är önskat och inte. Sedan försöker jag köra mycket på frihet under ansvar. 

F       h   j   u                     ä          hjä    .” (R          5) 

 

Något som cheferna trodde var en viktig faktor för att skapa motivation var att hålla 

medarbetarna informerade om olika händelser och förändringar samt företagets mål och 

varför dessa var viktiga att uppnå. En del chefer arbetade även med små belöningar som 

till exempel fika och biobiljetter för att skapa motivation hos medarbetarna, medan andra 

chefer arbetade mer med icke monetära belöningar såsom beröm och bekräftelse.  

 

Vissa chefer menade dock att alla kan känna sig omotiverade ibland. Det kan handla om 

att medarbetaren har en svacka och mår lite dåligt och behöver inte alltid ha med arbetet 

att göra, utan kan vara någonting som är av privat karaktär. Så länge det inte går ut över 

arbetet i någon större grad sågs det av cheferna inte vara allvarligt då det finns en 

tillåtelse att gå upp och ner i humöret. Att som chef däremot i dessa lägen visa sitt stöd 

sågs som mycket betydande. När cheferna märkte att medarbetarna saknade motivation 

som var relaterade till arbetet brukade majoriteten av cheferna tillkalla ett möte och ha ett 

samtal med dem om varför de var omotiverade och vad de som chefer eventuellt skulle 

kunna hjälpa till med. Handlade det om arbetsklimat sågs detta vara något som ofta kunde 
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lösas. Däremot sågs löner som svårare att kunna hjälpa till med och göra något åt, detta 

då branschen inte kommit så långt i sin löneutveckling. 

 

5.4 Chefernas syn på generationsskillnader och motivation i arbetet 

 

De tillfrågade cheferna var överens om att det fanns en skillnad mellan de olika 

generationernas beteenden i företaget. Generation Y är enligt cheferna utmärkande på 

grund av deras vilja att hela tiden utvecklas, de har ett annat driv för arbetet och ställer 

mer krav. Cheferna beskrev bland annat generation Y som hungrigare på arbete än de 

äldre generationerna samt att generation Y alltid vill prestera bra och visa sina framfötter.  

 

“Generation Y är mer bortskämda med att ha en valfrihet, en frihet och ses ha 

enorma möjligheter vilket är positivt. Men arbetsgivare har en jätteutmaning när 

     ä                Y,        h                      ä        .” (R          8) 

 

En annan skillnad som cheferna uppmärksammat var att den yngre generationen tenderar 

att vara osäker på vad de vill, detta då de ses befinna sig i början av sin karriär. En del 

chefer ansåg att de äldre generationerna hade lägre ambitioner och syn på utbildning och 

utveckling. Vilka vissa chefer kunde uppfatta som att de äldre medarbetarna är mer 

pålitliga än de yngre.  

 

“M   u                  ä            u b         ch               å      ä    , 

gamla meriter och kör mycket på rutin. Yngre kanske har ett annat driv och en 

annan syn på utveckling. Vilket gör att de kanske inte arbetar lika länge på 

        b        .” (R          5) 

 

Flertalet av cheferna menade därför att de fick arbeta mer med att motivera den yngre 

generationen än vad de behövde med den äldre generationen. Detta då den yngre 

generationen har en annan syn på utveckling. De belyste även vikten av att vara en god 

förebild för de yngre medarbetarna genom att vara närvarande, uppmärksam och kreativ 

chef. Detta då generation Y ansågs ha högre krav på kreativitet på arbetsplatsen. 
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5.5 Respondenternas syn på framtiden inom friskvårdsbranschen 

 

“              j bb                      ä          b    ch  . S äc         å 

lågan för de som brinner för detta så tror jag att de lämnar och prioriterar kanske 

          ä    .” (R          11) 

 

Majoriteten av respondenterna var nöjda med sin arbetsplats då de såg det som en förmån 

att få arbeta sin passion för träning och sitt fritidsintresse. Dock var många respondenter 

intresserade av att göra karriär i sitt arbetsliv, vilket ansågs vara svårt att göra inom denna 

bransch.  

5.5.1 Medarbetarnas syn på att stanna inom företaget 

 

“J   ä   ä       yc        u   c       ch                          å            

 ä   .” (R          9) 

 

Medarbetarna var överens om att flexibiliteten i arbetet och möjligheten att till stor del 

kunna bestämma sitt schema själv var en bidragande faktor till att så många valde att 

arbeta kvar inom denna bransch. Vissa respondenter kombinerade detta arbete med ett 

annat arbete eller med studier, medan andra respondenter hade det som ett heltidsarbete. 

Även när arbetet var respondenternas heltidssyssla framfördes att flexibiliteten i arbetet 

var något som var mycket viktigt för dem, och en bidragande faktor som fått dem att 

stanna kvar i branschen.  

 

“S     j   b  j      b    hä  har jag upptäckt hur fritt det faktiskt är. Jag har 

fria händer. Flexibiliteten gör arbetet mycket roligare, annars hade jag aldrig 

          .” (R          4) 

 

Trots att branschen kan anses som en mycket flexibel bransch var det vissa respondenter 

som menade att branschen har ett behov av att bli ännu mer flexibel för att medarbetare 

inte ska välja att lämna branschen. Det är viktigt att chefer förstår att medarbetarna kan 

ha andra prioriteringar än endast arbetet. Denna åsikt förekom mestadels då medarbetarna 

hade arbetet som ett extraarbete.  
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“J            b    ch    å    h       å                    ä       u         å 

timmar i veckan inte har det som sitt primära jobb, man har det mer som sin 

hobby.  Därför måste cheferna ha förståelse för att livet kan komma emellan, 

ibland kör det ihop sig. Jag tror att chefer behöver jobba väldigt mycket med 

   x b      .” (R          13) 

 

De respondenter som kombinerade arbetet med ett annat arbete eller studier såg inte 

någon karriärutveckling inom branschen. De såg det mer som en bisyssla som dessutom 

kunde generera pengar eller som ett extrajobb under studietiden. Om respondenterna ändå 

skulle tänka sig in i situationen av att stanna inom företaget en längre tid menade 

majoriteten av medarbetarna att det som hade fått dem att stanna var om chefen 

uppmärksammade det arbete som medarbetarna utfört och detta arbete blev uppmuntrat. 

 

Avancemang inom företaget var också en faktor som ansågs viktig av flertalet av 

medarbetarna. En del medarbetare såg därför möjligheten att stanna kvar i företaget om 

de tilldelades en tjänst inom de områden som de studerar. Samtliga medarbetare menade 

dock att den absolut största anledningen till att de valde att stanna kvar i denna bransch, 

oavsett om det var en huvud- eller bisyssla, var passionen för träning och möjligheten att 

få arbeta med sitt fritidsintresse.  

 

“J   h            ä     ch                                         å  ä    j   ä  

     . J    yc        ä        ,  å            j            ä       .” (R          

9) 

 

Även trygghet belystes av vissa medarbetare som en viktig faktor för att de skulle stanna i 

företaget. Med trygghet menades ett bra arbetsklimat såsom trevliga kollegor och en chef 

som visade omtanke och uppskattning för deras arbete.  

 

“A         å       y      retag där man kommer till arbetet och känner att man 

 å  b  ,     ä   å         å             j        .” (R          7) 
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5.5.2 Chefernas syn på hur de behåller generation Y på arbetsplatsen  

 

“I          å   b    ch        j                              tamp lite grann, 

man ser det inte som en karriär än, utan man har lite kul när man är ung. Vi har 

ju  ä       yc    u               .” (R          8) 

 

Cheferna trodde att det som skulle få medarbetare att stanna inom företaget var att de 

blev uppmärksammade, utmanade och att de fick möjlighet att växa i företaget. De trodde 

även att det som chef var viktigt att vara en bra förebild för medarbetarna samt att ge 

konstruktiv kritik och feedback för medarbetarnas utförda arbete. Något som cheferna 

trodde kunde vara en bidragande faktor till att medarbetare väljer att stanna inom 

företaget var att de fick arbeta med något de verkligen trivdes med samt vikten av att 

cheferna spred medvetenheten om att medarbetarna var en del av något större.    

 

“J                vera generation Y genom att ge dem lite extra uppdrag och på 

 å     b         .     ä  ju         ä  b    å            !” (R          11) 

 

Dock ansåg vissa chefer att det inte var nyttigt varken för företaget eller medarbetarna att 

en individ stannade inom samma företag under hela sitt arbetsliv. Därför såg cheferna det 

inte bara som något negativt om en medarbetare valde att lämna företaget, däremot var 

medarbetaren alltid välkommen tillbaka.  

 

“J              å                                            ch jag har väldigt svårt 

                             u    ä                     j          .” 

(Respondent 8) 

 

Cheferna var mycket medvetna om att många medarbetare i branschen primärt har arbetet 

som en bisyssla. I och med detta sågs medarbetarna arbeta för att det var roligt och inte 

med ett syfte att göra någon form av karriär.  

 

“      bransch, oavsett vilket företag, jobbar man inte i för att bli stenrik. Utan 

man jobbar här mer för att man tycker att det är roligt. Men jag tror lönen spelar 

in väldigt  yc   .” (R          10) 
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Cheferna såg detta yrkesval som svårt och inte en särskilt attraktiv bransch att göra 

karriär i då lönerna inte hunnit komma upp i någon hög nivå, vilket kan stärkas av den 

dokumentation som erhållits. Detta trodde cheferna var den största anledningen till att 

medarbetarna valde att lämna branschen, för att kunna göra karriär i en bransch där de 

fick mer betalt. Enligt några chefer sågs därför branschen inte som hållbar för unga 

medarbetare som har ambitionen att göra karriär där likvida medel står i fokus.  

 

“J                                                                yc            ä  

hållbart och att organisationen växer så mycket att de inte har tid att tänka på det 

             .” (R          5) 

 

Chefer ska enligt erhållen dokumentation, i form av arbetsbeskrivning för platschef, 

utveckla medarbetarens personliga engagemang för verksamhetens lönsamhetsutveckling. 

Tillväxten av företaget kan dock enligt vissa chefer anses ha en påverkan för i vilken 

utsträckning som företaget hinner se, höra och motivera alla medarbetare. Att 

organisationen växer sågs därför enligt dessa chefer vara en faktor till varför 

motivationen minskar hos medarbetare tillhörande generation Y, då de eventuellt inte 

tilldelas den lön eller uppmärksamhet som de kräver. Detta då chefernas fokus behöver 

riktas mot företagets resultat. Påståendet stärks ännu än gång av den erhållna 

dokumentationen som menar att det som chef ingår att leda, utveckla och organisera 

verksamheten med tyngdpunkt på att öka försäljningen.  

 

5.6 Resultat från respondenternas rangordning av motivationsfaktorer 

 

Respondenterna fick i slutet av varje intervju en svarsblankett med tio möjliga 

motivationsfaktorer där de skulle välja ut och rangordna de fem viktigaste. De resterande 

fem motivationsfaktorerna skulle således av respondenterna lämnas blanka. Dessa 

variabler av motivation har namngivits av studiens författare och är framtagna utefter 

studiens teoretiska referensram. Vilken bland annat består av Maslows behovspyramid i 

organisationen av Benson och Dundis (2003) och Vrooms förväntansteori (1964). 

Rangordningen värderades från skala ett till fem, där ett var den motivationsfaktorn som 

skulle ses som den viktigaste och fem som den minst viktiga.  
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Tabell 2. Poängsystemet för rangordningen av motivationsfaktorer. 

 

I Tabell 2 framgår det poängsystem som användes för rangordningen av de tio 

motivationsfaktorerna. Nummer ett i rangordningen var värd fem poäng och rangordning 

nummer fem var således värd ett poäng. Vid sammanställandet av resultatet summerades 

poängen för varje motivationsfaktor, vilket i sin tur utgjorde en viss procent i bildandet av 

två olika cirkeldiagram (Figur 4 och Figur 5). Dessa cirkeldiagram syftar till att skapa ett 

tydligare perspektiv över chefer och medarbetares olika uppfattningar om vad som 

motiverar generation Y att stanna på ett företag inom friskvårdsbranschen och hur dessa 

skiljer sig åt. 

  



47 
 

5.6.1 Chefernas uppfattning om vad som motiverar medarbetare tillhörande 

generation Y att stanna på ett företag inom friskvårdsbranschen  

 

Figur 4. Procentfördelning från chefernas svar ur Svarsblankett 1. 

 

Figur 4 ovan utgör ett cirkeldiagram som visar resultatet och procentfördelningen från 

svaren av de fyra cheferna i den avslutande delen av intervjuerna, som finns att tillgå i 

9.3.3 Svarsblankett 1. Sammanlagt utgörs resultatet från tre kvinnor och en man där 

samtliga arbetar heltid inom något av fallföretagen. Cheferna tilldelades tio olika 

motivationsfaktorer som syftar till att motivera en individ i arbetet, varpå de skulle 

rangordna de fem viktigaste variablerna som de själva tror motiverar generation Y att 

stanna på ett företag inom friskvårdsbranschen. 

 

Den motivationsfaktor som av cheferna ansågs som mest betydelsefull för generation Y:s 

motivation var Lön och bonus, vilket sammanlagt utgörs av 23 procent i 

cirkeldiagrammet. Trots att ingen chef valde att rangordna denna motivationsfaktor som 

viktigast, tilldelades variabeln höga poäng från samtliga respondenter.  

 

Möjlighet att påverka samt Personlig utveckling var de motivationsfaktorer som sågs som 

näst viktigast då de tilldelats lika många poäng och utgörs således av 18 procent vardera i 

cirkeldiagrammet ovan. Utmärkande för detta resultat är att Personlig utveckling var den 
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enda variabel som tilldelats högsta poäng från två av cheferna och därmed ansågs som 

viktigast av dessa chefer. 

 

Den variabel som tilldelats 12 procent och således utgör den tredje viktigaste 

motivationsfaktorn var Trygga anställningsvillkor. I sammanställningen av detta resultat 

visade det sig att en av cheferna valt att rangordna denna motivationsfaktor som den 

viktigaste.  

 

Den fjärde motivationsfaktorn, som tilldelats tio procent av cirkeldiagrammet ansågs av 

cheferna vara Samhörighet och gemenskap. Denna variabel har av samtliga chefer ansetts 

som en av de fem viktigaste, men däremot valts att rangordnas som en mindre 

betydelsefull variabel av samtliga chefer. 

 

Den femte och sista motivationsfaktorn som totalt tilldelats åtta procent av 

cirkeldiagrammet ovan var Att nå personliga mål. Utmärkande för denna variabel är att 

den rangordnats som den viktigaste motivationsfaktorn utav en av cheferna. Dock har inte 

resterande chefer ansett denna motivationsfaktor som någon av de fem viktigaste för vad 

som motiverar generation Y att stanna inom ett friskvårdsföretag.  

 

Med variabeln Utbildning menades internutbildning och således ingen gymnasial eller 

akademisk utbildning utanför företaget. Syftet med upprättandet av motivationsfaktor är 

att skapa en trygghet i anställningen vilket ansågs att externa utbildningar inte primärt 

syftar till. Avsaknaden av variabeln Utbildning är därför i detta resultat väsentlig att 

belysa. Då denna variabel inte ansetts som en viktig motivationsfaktor för någon av 

cheferna har detta resulterat i att variabeln inte erhållit någon poäng. Därmed har 

variabeln Utbildning inte tilldelats någon procentenhet och är således obefintlig i 

cirkeldiagrammet.  
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5.6.2 Vad medarbetarna tillhörande generation Y motiveras av för att stanna på ett 

företag inom friskvårdsbranschen 

 

Figur 5. Procentfördelning från medarbetarnas svar ur Svarsblankett 2. 

 

Figur 5 ovan utgör ett cirkeldiagram som visar resultatet och procentfördelningen från 

svaren av de nio medarbetarna i den avslutande delen av intervjuerna som finns att tillgå i 

9.3.4 Svarsblankett 2. Resultatet utgjordes av sammanlagt sex kvinnor och tre män där 

samtliga arbetar hel- eller deltid inom något av fallföretagen. Medarbetarna tilldelades tio 

olika motivationsfaktorer, vilka var identiska med de variabler som cheferna tilldelats. 

Medarbetarna skulle därefter rangordna fem av de tio viktigaste motivationsfaktorerna för 

vad som motiverar dem att stanna på deras nuvarande arbetsplats inom 

friskvårdsbranschen.  

 

I cirkeldiagrammet ovan påvisas Personlig utveckling som den viktigaste 

motivationsfaktorn enligt medarbetarna och uppgår till 23 procent. Samtliga respondenter 

ansåg variabeln som en av de fem viktigaste motivationsfaktorerna, varav tre av dem 

värderat den som den viktigaste. 

 

Samhörighet och gemenskap visade sig vara den näst viktigaste variabeln och utgjorde 

sammanlagt 18 procent av cirkeldiagrammet ovan. Åtta av nio respondenter har värderat 

denna motivationsfaktor som en av de fem viktigaste, varav två medarbetare funnit denna 

som mest betydande för att stanna kvar inom friskvårdsföretaget. 
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Något som också sågs viktigt för medarbetarna var Trygga anställningsvillkor som 

uppgick till 14 procent. Denna variabel har tre respondenter rangordnat som den 

viktigaste motivationsfaktorn för att de ska stanna i företaget. Däremot har endast fyra av 

nio medarbetare angett Trygga anställningsvillkor som en av de fem viktigaste 

motivationsfaktorerna, vilket innebär att mer än hälften inte har angett denna variabel 

som någon viktig faktor på motivation.  

 

Den fjärde viktigaste motivationsfaktorn sågs av medarbetarna vara Lön och bonus som 

uppgick till 13 procent. Sex av de nio respondenterna valde denna variabel som en av de 

fem viktigaste motivationsfaktorerna. Däremot sågs Lön och bonus som mindre 

betydelsefull hos medarbetarna, vilket i sin tur resulterat i lägre poäng.  

 

Utbildning var sammantaget den femte motivationsfaktorn med 10 procent som ansågs 

viktig av medarbetarna. Denna variabel har fem medarbetare valt att rangordna som en av 

de fem viktigaste faktorerna av motivation som skulle kunna få dem att stanna i 

friskvårdsföretaget. 

 

En motivationsfaktor som inte är existerande i cirkeldiagrammet ovan och som därmed 

inte erhållit något poäng av medarbetarna är Att nå personliga mål. Då denna variabel i 

detta resultat inte ses haft någon betydelse för medarbetarna, tillhörande generation Y, 

har motivationsfaktorn ansetts som en intressant aspekt att presentera i studiens empiriska 

resultat. 
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6 Analys och diskussion 

 

I följande kapitel kommer en jämförelse mellan insamlad empiri och den teoretiska 

referensramen att analyseras samt jämföras med syftet att besvara studiens uppsatta 

frågeställning. Analysen utformas utifrån två olika områden, vilka sedan kommer 

sammanfattas och utgöra studiens empiriska resultat. 

 

6.1 Motivation på arbetsplatsen 

 

Den data som presenterats i föregående kapitel har påvisat att det som var motiverande 

för medarbetarna tillhörande generation Y skiljer sig från de faktorer som cheferna trodde 

var motiverande för medarbetarna. Det framkom i resultatet av empirin att den mest 

grundläggande faktorn för vad generation Y motiveras av enligt cheferna borde vara Lön 

och bonus. Denna empiri bekräftar Maslows behovspyramid i organisationen (Benson & 

Dundis, 2003) som antar att de grundläggande behoven längst ner i pyramiden är de mest 

primära och således måste vara uppfyllda innan individen når högre nivåer av behov i 

pyramiden. Flertalet chefer påpekade däremot under sina intervjuer att 

friskvårdsbranschen inte är en yrkesverksamhet med höga löner och bonusar, detta 

eftersom branschen fortfarande ses utvecklas och expandera. Likt Andreasson och 

Johansson (2014) menar cheferna att det skett en drastisk ökning av antalet verksamheter 

inom friskvårdsbranschen. På grund av branschens kraftiga tillväxt menade vissa chefer 

att de i nuläget inte har tillräckligt utvecklade kollektivavtal som kan ge medarbetarna en 

önskvärd lön. Cheferna ansåg att de låga lönerna är den största anledningen till varför 

generation Y väljer att lämna ett företag inom friskvårdsbranschen. Lön och Bonus var 

dock inte någon motivationsfaktor som medarbetarna, tillhörande generation Y, 

prioriterade som viktigast.  

 

Maslows behovspyramid har använts för att undersöka frågor om motivation över ett brett 

spektrum. Teorin har exempelvis tidigare använts för att demonstrera att pengar i sig inte 

är tillräckligt motiverande för en individ, utan har behövts kompletteras av andra behov 

som Maslow förespråkar, framförallt behov av självförverkligande. Detta för att kunna 

göra teorin fulländad (Santosus, 2004). Utifrån Maslows behovspyramid i organisationen 

(Benson & Dundis, 2003) kan därmed ett ifrågasättande göras om de grundläggande 
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motivationsfaktorerna, såsom lön, setts som en självklarhet och förutsättning för att 

medarbetarna i studien ska utföra arbete. Då det är ovanligt med arbeten där 

medarbetaren inte får någon lön kan detta bidra till att denna faktor sågs som självklar av 

medarbetarna och därför inte rangordnades högt. Samtliga medarbetarna ansåg istället att 

Personlig utveckling var en av de mest betydande faktorerna för motivation och tre av nio 

rangordnade denna som den viktigaste faktorn. Personlig utveckling är enligt Maslow 

(1987) samt Benson och Dundis (2003) det sista steget i behovspyramiden. Då även 

cheferna rangordnade Personlig utveckling högt kan detta ge en antydan till att ideal och 

praktik i detta fall kan anses vara oense. Av intervjuerna framfördes även att samtliga 

respondenter kände sig motiverade när deras insats på arbetet ledde till att de ständigt 

utvecklades. Detta behov av motivation kan bekräftas av Vrooms förväntansteori som 

menar att en individ känner sig motiverad när dennes prestation leder till ett resultat som 

personligen värderas av individen (Isaac, Wilfred & Douglas, 2001; Friedman, Cox & 

Maher, 2008).  

 

Vrooms förväntansteori betonar även att personliga mål är viktigt för individens 

motivation i arbetet (Parijat och Bagga, 2014). Under det empiriska insamlandet 

framförde flertalet chefer att det anses viktigt att delge medarbetarna en målbild för att 

kunna skapa motivation. Medarbetarna ska veta vilka mål de ska arbeta efter och det 

förelåg således en väsentlighet för vissa chefer att dela deras egna värderingar, mål och 

förväntningar med sina medarbetare. Att uppnå personliga mål sågs av cheferna vara den 

femte viktigaste motivationsfaktorn för vad som motiverar generation Y. Det var däremot 

ingen medarbetare tillhörande generation Y som talade om denna variabel eller tilldelade 

den poäng i rangordningsmomentet. Vrooms teoretiska ståndpunkt, som enligt Parijat och 

Bagga (2014) belyser att individer motiveras av att nå personliga mål, kan delvis 

bekräftas. Dock endast ur chefernas perspektiv vilket gör att sambandet mellan teori och 

praktik ger en antydan att vara något vagt. 

 

Behovet av säkerhet utgör det näst grundläggande behovet enligt Maslow (1987). Detta 

kan uppfyllas genom att den anställde känner sig värdefull på arbetet, till exempel genom 

att erbjuda denne trygga anställningsvillkor. Detta gör att individen känner en fysisk och 

psykisk säkerhet på arbetsplatsen (Benson & Dundis, 2003). Trygga anställningsvillkor 

var enligt medarbetarna den tredje viktigaste motivationsfaktorn för att de skulle stanna 

på ett företag inom friskvårdsbranschen. Denna faktor rangordnades som en av de fem 
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viktigaste av totalt fyra medarbetare, där tre av dem ansåg att denna faktor var den 

viktigaste för att skapa motivation. Även cheferna såg Trygga anställningsvillkor som en 

viktig motivationsfaktor för att medarbetare, tillhörande generation Y, skulle stanna. 

Teori och praktik kan i detta fall delvis anses stämma överens, däremot var det ingen chef 

eller medarbetare som under sina intervjuer belyste denna motivationsfaktor som något 

motivationsskapande hos dem. Ett ifrågasättande kan därmed göras om denna variabel 

ses som en självklarhet för respondenterna att de först i rangordningsmomentet insåg den 

egentliga vikten och behovet av en trygg anställning. Tryggheten är således i grund och 

botten viktigt för att upprätthålla motivationen i arbetet, trots att många medarbetare 

talade om att det viktigaste var att utvecklas och göra karriär.  

 

Maslows behovspyramid i organisationen enligt Benson och Dundis (2003) menar att 

Samhörighet och gemenskap är ett av de mellersta behoven i behovstrappan. Detta var 

dock något som värderades högre än så av medarbetarna då alla utom en ansåg att denna 

motivationsfaktor var en av de fem viktigaste och två av nio medarbetare ansåg att denna 

motivationsfaktor var viktigast. Många medarbetare belyste under intervjuerna vikten av 

att ha trevliga kollegor och en gemytlig miljö på arbetsplatsen som en viktig faktor till att 

de skulle känna sig motiverade att gå till arbetet. De menade att det ska vara roligt och 

inspirerande att arbeta och därmed blev även denna faktor högt rankad av de flesta 

medarbetare. När cheferna talade om de faktorer som motiverade dem på arbetsplatsen 

talade de om att det var viktigt att känna en gemenskap med de andra på arbetet, oavsett 

om detta var kollegor eller kunder. Därmed sågs även Samhörighet och gemenskap vara 

en betydelsefull motivationsfaktor för cheferna. När cheferna däremot skulle rangordna 

de olika variablerna för vad som motiverar generation Y, rangordnades variabeln inte lika 

högt som medarbetarna i själva verket gjorde. Teori och praktik anses i detta fall delvis 

stämma överens, detta då både chefer och medarbetare anser att denna variabel är 

betydelsefull. Däremot rangordnades detta behov av motivation inte likt Maslows 

behovspyramid i organisationen (Benson och Dundis, 2003), vilket ger en antydan till att 

det finns en lucka mellan ideal och verklighet. 

 

En variabel som cheferna inte såg vara av stor betydelse för generation Y var Utbildning, 

detta då denna motivationsfaktor inte tilldelats någon poäng från någon av cheferna. En 

förklaring till detta resultat skulle kunna vara att variabeln Utbildning sågs som diffus av 

cheferna. Flertalet medarbetare hade arbetet som en bisyssla vid sidan av sina studier, 
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vilket av cheferna hade kunnat tolkas som att dessa medarbetare inte hade några 

ytterligare behov av utbildning. Empirin ses oavsett i detta fall inte överensstämma med 

Maslows behovspyramid i organisationen, enligt Benson och Dundis (2003), då det 

grundläggande behovet av säkerhet kan uppfyllas genom bland annat utbildning. 

Medarbetarna såg dock Utbildning som en av de fem viktigaste motivationsfaktorerna 

och menade att variabeln gjorde att de kände sig sedda och betydelsefulla för företaget. 

Detta resultat skiljer sig således från chefernas.  Till skillnad mot Maslows 

behovspyramid i organisationen, enligt Benson och Dundis (2003), menar dock 

medarbetarna i detta resultat att Utbildning inte är av lika stor betydelse som teorin 

åskådliggör. 

 

6.2 Hur chefer kan motivera generation Y att stanna på ett företag inom 

friskvårdsbranschen 

 

Mannheim (1927) menar att individer som tillhör samma generation kommer att dela 

samma värderingar. Teorin förutsätter därför att det föreligger skillnader i olika 

generationers beteenden (Biggs, 2007). Dessa generationsskillnader ansåg även 

respondenterna fanns i praktiken, vilket gör att teori och empiri är förenliga. Samtliga 

chefer framförde under sina intervjuer att äldre generationer tenderar att nöja sig och leva 

på sina äldre meriter medan den yngre generationen hade en annan syn på utveckling och 

ville göra karriär, vilket ansågs kunna leda till att de väljer att lämna ett företag inom 

denna bransch. 

 

Luscombe, Lewis och Biggs (2013) menar att med rätt ledare kan generation Y bli en stor 

tillgång för företaget. Därför måste chefer arbeta med att kunna inspirera, utmana, ge 

förtroende och återkoppling på de förväntningar som generation Y har (Luscombe, Lewis 

& Biggs, 2013; Pihl, 2011). De chefer som deltagit i denna studie såg även betydelsen av 

att vara så kreativa chefer som möjligt, detta då dem anser att generation Y kräver mer 

kreativitet i arbetet än vad tidigare generationer gjort. Cheferna såg däremot en stor 

utmaning i att leda och motivera generation Y då de är mer medvetna om att de har en 

valfrihet och kan därigenom ställa högre krav på sin arbetsplats. I studien har det 

framkommit att chefer bör arbeta med att möta de anställdas behov och förväntningar då 

samtliga medarbetare under intervjuerna uttryckt att de vill arbeta på ett företag som 

uppmärksammar deras arbete och ger dem personlig utveckling. En sådan arbetsplats 
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skulle för samtliga medarbetare vara mer intressant att stanna kvar på om det fanns chans 

till karriärmöjligheter. Det är därför viktigt att chefer har en insikt och utarbetar strategier 

för hur de ska behålla sina medarbetare, tillhörande generation Y (De Vos & Meganck, 

2008). 

 

Likt den insamlade empirin menar även Wong et al. (2008) att generation Y värdesätter 

personlig utveckling, men även andra faktorer såsom ansvarstagande och delaktighet i 

beslut samt möjligheten att utsättas för nya utmaningar på företaget. Det är därför viktigt 

att chefer arbetar för att skapa uppgifter som ger generation Y möjlighet att vara kreativa, 

ges nya kunskaper och en ständig utveckling (Broadbridge, Maxwell & Ogden, 2007; 

Terjesen, Vinnicombe & Freeman, 2007). När generation Y känner sig motiverad och 

hänger sig åt något som är utmanande kan de även enligt litteraturen ses som en enormt 

ambitiös arbetskraft (Pihl, 2011) då de gläds åt möjligheten att utsättas för utmaningar i 

arbetet (Wong et al., 2008). Detta var även något som påvisades i praktiken då 

medarbetarna tillhörande generation Y ansåg att ett utmanande arbete fick dem att känna 

sig motiverade och betydelsefulla vilket var faktorer som gjorde att de trivdes med sitt 

arbete. Saknades sådana typer av utmaningar i arbetet kunde detta, enligt empirin i denna 

studie, leda till att individer tillhörande generation Y känner sig omotiverade vilket kan 

leda till att de väljer att lämna företaget. För att chefer ska kunna skapa en stimulans hos 

generation Y är det därför av hög väsentlighet att de motiverar medarbetarna genom att 

erbjuda dem utmaningar i arbetet, vilket kan bestå av till exempel extra uppdrag eller 

ansvar. 

 

Maslow (1987) menar att behov av säkerhet är en av de grundläggande faktorerna som 

skapar motivation hos en individ. Trygga anställningsvillkor kan ses som en sådan typ av 

säkerhet i arbetet för individen. Tidigare studier som framförts om generation Y menar 

dock att generation Y är en generation som inte värderar en trygg anställning som någon 

viktig faktor för att stanna kvar inom ett företag (Pihl, 2011; Wong et al., 2008). I denna 

studie har det däremot visat sig att de tillfrågade medarbetarna, tillhörande generation Y, 

rangordnat Trygga anställningsvillkor som den tredje viktigaste motivationsfaktorn för att 

stanna inom företaget. En trygg anställning kan därmed ses som en viktig faktor som 

chefer i praktiken bör erbjuda och arbeta med för att motivera generation Y. Även de 

tillfrågade cheferna tycks vara medvetna om att denna variabel är viktig för generation 

Y:s motivation i arbetet. I denna studie kan därmed Maslows behovspyramid (1987) anses 
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stämma överens med det presenterade resultatet, då säkerhet på arbetet i form av Trygga 

anställningsvillkor visat sig vara en viktig motivationsfaktor för medarbetarna. Enligt 

litteraturen om generation Y ses dock inte trygga anställningsvillkor vara av väsentlighet 

för individerna eftersom de är vana vid förändringar (Wong et al., 2008) och tenderar att 

lämna en arbetsplats om karriärutvecklingen inte går som de planerat (Pihl, 2011). Detta 

antagande om generation Y kan således inte bekräftas av den insamlade empirin i denna 

studie, detta då det i resultatet presenteras att även generation Y anser Trygga 

anställningsvillkor som en viktig motivationsfaktor. 

 

Enligt Luscombe, Lewis och Biggs (2013) motiveras generation Y av en arbetsplats som 

är rättvis, stöttande, socialt medveten och generös gentemot sina medarbetare. Då 

vänskap, uppmuntran, stöd från chefer och andra medarbetare i arbetet gör att en anställd 

känner sig motiverad ses Samhörighet och gemenskap därför vara en variabel av största 

vikt (Pulasinghage, 2010). Därför ska chefer enligt Sadri och Bowen (2011) inte enbart 

uppfylla behov av säkerhet i arbetet utan även vara en vital bas som visar stöd och 

tillgivenhet då de anställda anses ha ett behov av tillhörighet och kärlek i arbetet. 

Samhörighet och gemenskap sågs även vara en motivationsfaktor av hög väsentlighet för 

både medarbetarna själva och cheferna. Cheferna såg däremot denna motivationsfaktor 

som mindre betydande än vad medarbetarna, tillhörande generation Y, i själva verket 

gjorde. Då resultatet presenterar att medarbetarna rangordnade denna variabel som den 

näst viktigaste motivationsfaktorn anses Samhörighet och gemenskap i denna studie vara 

en av de mest betydelsefulla motivationsfaktorer som chefer bör arbeta med för att kunna 

motivera generation Y.  

 

Den presenterade empirin, som består av både intervjuer och ett rangordningsmoment, 

utgörs av en kvalitativ sammanfattning. I undersökningens primära insamlingsmetod, 

bestående av de kvalitativa intervjuerna och textanalysen, har det framkommit olika 

preferenser för vad som ses väsentligt i arbetet för att motivera en individ. Detta kan även 

ses stärkas i rangordningsmetoden som endast presenterar ett genomsnitt av den 

insamlade empirin. Då ingen medarbetare, tillhörande generation Y, i studien valt att 

rangordna motivationsfaktorerna i exakt samma ordning kan detta tyda på att det finns en 

diskrepans mellan individers preferenser över vad som motiverar dem. Detta påstående 

stärks även av Abrahamsson och Andersen (2005) samt Parijat och Bagga (2014) som 

menar att det är individuellt för vad som påverkar en individs motivation. Det är därför 
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viktigt att chefer ständigt arbetar med att identifiera varje enskild individs behov för att 

lyckas upprätthålla motivation i arbetet (Parijat och Bagga, 2014). Följaktligen bör chefer 

identifiera de behov som varje medarbetare har och utveckla förmåner för att säkerställa 

att dessa specifika och anpassade behov tillgodoses (Sadri & Bowen, 2011). 

Sammanfattningsvis behöver därför företag som vill skapa motivation hos generation Y 

arbeta med att identifiera de faktiska motivationsfaktorer som driver varje enskild 

individ. Detta för att lyckas upprätthålla motivation och skapa tillfredsställelse i arbetet. 

 

6.3 Sammanfattning av analys 

 

Motivation sågs sammanfattningsvis av respondenterna vara en drivkraft som kan skapas 

genom utmaningar på arbetsplatsen och det som får individen att uppleva känslan av 

ständig utveckling. I sammanställningen av analysen kan tre påtagliga 

motivationsfaktorer utläsas, som enligt medarbetarna tillhörande generation Y sågs vara 

av hög väsentlighet för att upprätthålla motivation i arbetet och således få dem att stanna i 

företaget. De mest betydande variabler som framförts i analysen har sammanfattats till 

följande: 

 

● Personlig utveckling 

● Samhörighet och gemenskap  

● Trygga anställningsvillkor 

 

Det ska däremot observeras att det påträffats en diskrepans för vad olika individer 

motiveras av i arbetet. Vissa medarbetare motiveras likt Maslows behovspyramid där de 

grundläggande behoven således behöver vara uppfyllda först, medan andra medarbetare 

menar att det är de högre nivåerna av pyramiden som är de viktigaste för att de ska kunna 

känna motivation i arbetet. Majoriteten menade dock att de känner motivation, likt 

Vrooms förväntansteori, när arbetet leder till att de ständigt utvecklas på arbetsplatsen. I 

och med denna insikt innebär detta att det kan finnas skiljaktiga preferenser av vad som 

är den viktigaste motivationsfaktorn för medarbetarna. Därför kan det i denna studie 

tolkas som att det inte finns någon dominerande motivationsfaktor som anses lika viktigt 

av samtliga medarbetare tillhörande generation Y för att de ska stanna i ett företag inom 

friskvårdsbranschen. Likt Parijat och Bagga (2014) samt Sadri & Bowen (2011) är det 
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därför av hög väsentlighet att chefer ständigt arbetar med att identifiera den enskilde 

individens motivationsfaktorer då alla individer motiveras av olika faktorer.  

 

Värt att notera är att friskvårdsbranschen dock kan ses som en bransch som fortfarande är 

i tillväxt, detta då företag i branschen fortfarande ses arbeta med utveckling av 

exempelvis löner. Tillväxten kan därför anses ha en påverkan för i vilken utsträckning 

som chefer i branschen kan arbeta med motivation av sina medarbetare, detta då chefers 

fokus idag till största del ligger i att expandera verksamheten.  
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7 Slutsats 

 

I följande avsnitt ges inledningsvis en återkoppling till studiens syfte och 

problemformulering. Vidare presenteras studiens slutsats, bidrag, metodreflektion samt 

förslag till vidare forskning. 

 

7.1 Återkoppling till studiens frågeställning och syfte 

 

För att besvara studiens problemområde och den kunskapslucka som påträffats 

formulerades följande frågeställning:  

 

“Hur kan chefer arbeta för att motivera medarbetare tillhörande generation Y att stanna 

 å                        å   b    ch  ?” 

 

Syftet med denna studie var att skapa en förståelse för hur chefer kan arbeta med att 

motivera sina unga medarbetare tillhörande generation Y. Detta för att kunna behålla dem 

i företaget och således minska den kostnaden av den frivilliga personalomsättningen, 

vilken kan föra med sig oförutsägbara kostnader och andra olägenheter för ett företag. 

För att bevara studiens syfte gjordes en komparativ undersökning av å ena sidan vilka 

motivationsfaktorer som generation Y värderar för att stanna inom ett friskvårdsföretag 

och å andra sidan vilka motivationsfaktorer som chefer tror att generation Y värderar. 

Generation Y uppvisar enligt studier tendenser att vara mer benägna att lämna ett företag 

än andra generationer, vilket enligt denna studie anses kunna tyda på att de har en annan 

syn på utveckling och utmaningar i arbetet. 

 

Två företag inom friskvårdsbranschen valdes att studeras som fallföretag, detta då 

branschen indikerat för att ha många unga medarbetare och utgörs således till stor del av 

generation Y. Då denna bransch visat sig vara i tillväxt kan detta dock haft en påverkan 

på det resultat som studien framfört. 
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7.2 Studiens slutsats 

 

Resultatet i denna studie presenterar en distinktion mellan vilka faktorer som chefer tror 

motiverar generation Y och vad de i själva verket motiveras av. I sammanställningen av 

empirin presenteras de fem motivationsfaktorer som medarbetarna i genomsnitt motiveras 

av. Vissa individer tillhörande generation Y sågs motiveras likt Maslows behovspyramid i 

organisationen (Benson & Dundis, 2003) där de grundläggande behoven behöver vara 

uppfyllda först, medan andra menade att motivation i arbetet skapas genom högre nivåer i 

behovspyramiden. Samtliga medarbetare menade dock att de motiveras likt Vrooms 

förväntansteori (Parijat & Bagga, 2014) när arbetet leder till att de ständigt utvecklas. 

Sammantaget var det tre variabler av motivation, vilka sågs som mest märkbara för att 

skapa motivation hos medarbetarna tillhörande generation Y. Dessa var Personlig 

utveckling, Samhörighet och gemenskap och Trygga anställningsvillkor. Utefter de 

beteenden som generation Y teoretiskt ses motiveras av kan dessa variabler ses något 

emotsägande till de tidigare studier inom området (Pihl, 2011; Thompson & Gregory, 

2012; Wong et al., 2008).  Detta då exempelvis Trygga anställningsvillkor enligt Wong et 

al. (2008) inte ses vara av väsentlighet för att generation Y ska stanna på en arbetsplats. 

 

Det ska dock observeras att resultatet utgjorde en generalisering av den insamlade 

empirin och således inte en presentation av vad medarbetarna individuellt motiveras av. 

Då det i denna undersökning påträffats skiljaktiga preferenser för vilka 

motivationsfaktorer som medarbetarna ansåg skapa motivation påvisar även det 

empiriska resultatet att chefer bör arbeta med att ta reda på vad som motiverar varje 

enskild individ. Det som skapar motivation hos en människa är således individuellt. Ett 

konstaterande kan därmed göras att det är av hög väsentlighet att chefer ständigt arbetar 

med att identifiera den enskilde individens behov av motivation. Detta då de faktorer som 

motiverar en individ kan variera och inte behöver överensstämma med varken teori, 

chefernas föreställning eller generella bedömningar av vad som skapar motivation i 

arbetet hos en enskild individ, tillhörande generation Y.  

 

7.3 Studiens bidrag 

 

Anställda som väljer att lämna ett företag på eget bevåg kan ses som ett problem i företag 

då detta kan resultera i höga kostnader för verksamhetens personalomsättning. Denna 
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studie kan därför ses vara en inspirationskälla till verksamma chefer i praktiken som vill 

behålla sin unga personal över en längre tid i företaget. Den rangordningsmetod som 

använts i studien kan ses som ytterligare ett verktyg som chefer kan inspireras av och 

nyttja i praktiken för att underlätta arbetet med att motivera sina medarbetare. Då studien 

även påträffat att individanpassning i arbetet av motivation ses vara av hög väsentlighet 

kan rangordningsmetoden även användas för att skapa en uppfattning av medarbetarnas 

specifika behov av motivation. Därigenom kan chefer kartlägga dessa behov för få en 

insikt i hur arbetet ska anpassas mot medarbetarna.   

 

Studiens bidragande kunskap kan likaså teoretiskt ses ge vidare stöd åt framtida studier 

och företagsekonomisk forskning. Detta då studien presenterar en essentiell redogörelse 

för betydelsen av motivation i arbetet samt hur chefer kan arbeta för att motivera 

generation Y och på så vis kunna behålla dem i företaget och således minska sin 

personalomsättning. 

 

7.4 Metodreflektion  

 

Användandet av en kvalitativ forskningsmetod med inslag av deskriptiv data visade sig 

frambringa ytterligare perspektiv och förståelse för studiens insamlade empiri, vilket setts 

betydelsefullt när undersökningen skulle analyseras, tolkas och redogöras. 

Rangordningsmetoden som utgjorde den deskriptiva datan i undersökningen medförde 

konkreta uppfattningar för vilka variabler som hade en större eller mindre betydelse för 

respondenterna. Med hjälp av resultatet från rangordningsmetoden kunde lättöverskådliga 

diagram konstrueras, vilka skapade en tydligare överblick för den jämförelse av empiri 

mellan medarbetare och chefer som sedan skulle analyseras och tolkas. Något att tänka på 

är att dessa faktorer är upprättade av författarna, vilket innebär att en respondent 

eventuellt värderar andra motivationsfaktorer än de som var upprättade som valbara 

alternativ i undersökningen. Om respektive respondent dock skulle fått välja sina egna 

variabler att rangordna hade resultatet kunnat bli mer diffust att sammanställa, vilket i sin 

tur skulle kunna ha en inverkan på den analys och slutsats som studien framfört.  
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7.5 Förslag till vidare forskning 

 

Denna studie har fokuserat på att undersöka olika individers uppfattningar av vad som 

motiverar medarbetare, tillhörande generation Y, inom friskvårdsbranschen. 

Friskvårdsbranschen kan dock ses som en yrkesverksamhet där individer vanligtvis har 

arbetet som en bisyssla. Således hade en studie baserat på medarbetare tillhörande 

generation Y vilka har yrket enbart som sin huvudsyssla kunnat ses som 

intresseväckande. Om dessa studier sedan ställts mot varandra hade ytterligare en 

komparativ studie kunnat genomföras huruvida det föreligger skillnader om medarbetaren 

har arbetet som en bisyssla eller som sitt heltidsarbete. Detta kan förslagsvis besvara på 

vilket sätt anställningen i friskvårdsbranschen kan ha en betydelse för medarbetarnas 

motivation i arbetet. En annan aspekt som vore intressant att undersöka är huruvida 

resultatet blivit annorlunda om undersökningen genomförts mot en annan bransch.  

 

Slutligen kan det möjligtvis även vara intressant att undersöka om motivationsfaktorerna 

hos generation Y hade varierat om olika branscher studerades och resultatet från de olika 

branscherna sedan jämförts. Således kan detta material användas för att göra en 

jämförelse mellan olika branscher och belysa dess skillnader i chefernas arbete med 

motivation av medarbetare tillhörande generation Y.  
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9 Bilagor 

 

9.1 Författarnas egna reflektioner 

9.1.1 Emmie Berglund 

 

Upprättandet av detta examensarbete tillsammans med Linnéa har varit en resa med stora 

utmaningar, men har samtidigt varit något av det mest lärorika under min utbildningstid 

på Personal, organisation och ledarskapsprogrammet vid Högskolan i Skövde. Att 

personligen fått en större insikt för motivation och dess betydelse för individer i arbetet 

har bidragit till nya kunskaper som jag personligen som framtida ledare och chef kommer 

att kunna relatera till och dela med mig av till andra för att framföra ytterligare perspektiv 

på ledarskap.  

 

Då ledarskap är det ämnesområde som jag upplevt som det mest intressanta och relevanta 

under min utbildningstid sågs detta som ett gediget val att skriva om i vårt 

examensarbete. Då personalomsättning dessutom ses som ett förankrat problem för chefer 

i praktiken sågs det även angeläget att bygga en studie som syftar till hur chefer ska 

kunna behålla sin personal. Genomförandet av detta examensarbete har präglats av en 

stor vilja och målmedvetenhet där vi från början till slut samarbetat på ett sätt som skapat 

positiv energi och motivation för båda parter där vi även kunnat nyttja varandras styrkor. 

Jag vill bland annat berömma Linnéa för sin goda förmåga för informationssökning och 

hitta relevant data, vilket bidragit till att vi funnit information som skapat ett gediget stöd 

för denna examensuppsats. Under hela arbetets gång har jag aldrig upplevt någon 

stressrelaterad känsla, detta tack vare vår goda framförhållning och tidsplanering av 

rapportens olika delar. Dock sågs den mest utmanande tiden vara i början av arbetets 

gång då det uppstod en del oklarheter kring vilka teorier och begrepp som skulle ses som 

ledande för denna studie. Men med insikter från både vår handledare Christian och 

examinator Torbjörn lyckades vi tillslut finna de vetenskapliga kunskaperna som ansågs 

som de mest adekvata för att kunna skapa en studie av betydelsefull karaktär. Den 

erfarenhet som jag tar med min från detta arbete är framförallt betydelsen av motivation i 

arbetet samt att dagens chefer behöver individanpassa sitt arbete med motivation av sina 

medarbetare, framförallt mot de individer som tillhör generation Y. Trots att studien 

riktats mot friskvårdsbranschen ser jag att denna kunskap även är viktig för andra typer 
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av branscher i arbetslivet. Detta då behovet av tillfredsställelse behövs på varje 

arbetsplats.  

 

Sammanfattningsvis har arbetsprocessen att upprätta detta examensarbete skapat en ökad 

förståelse och inblick i olika forskningssammanhang. Lärdomarna riktar sig däremot inte 

enbart mot själva skrivandet av uppsatsen utan även mot de aktiviteter som vi fått ägna 

oss åt runtomkring såsom muntliga presentationer, opponering av andra studenters 

arbeten och övriga arbetsseminarier. Arbetet har även varit givande för min personliga 

utveckling och bidragit till nya kunskaper som jag kommer kunna omsätta i både praktik 

och teori. Att däremot se slutet på sin treåriga utbildning skapar känslor av både glädje 

och oro. Glädje till följd av att jag tillsammans med Linnéa åstadkommit ett 

examensarbete av avsevärd relevans för det område som jag brinner för och som jag vill 

fortsätta att utvecklas inom, ledarskap. Oro skapas till följd av att jag inte vet vad som 

kommer hända härnäst, men är samtidigt något som jag ser som otroligt spännande. I 

framtiden ser jag mig eventuellt fortsätta mina studier på avancerad nivå för att skapa 

ytterligare insikter, förståelse och kunskaper inom företagsekonomi, detta med fokusering 

mot strategiskt ledarskap som under dessa år av studerande blivit ett av mina största 

intressen. 

 

Jag vill avsluta med att återigen rikta ett stort tack till Linnéa, men också till vår 

handledare Christian som med sin exceptionella kunskap inom den företagsekonomiska 

forskningen väglett oss från början, då ämnesvalet gjordes, tills den dag som vi 

färdigställt studiens slutsats.  

9.1.2 Linnéa Bergquist  

 

Den sista terminen på Högskolan i Skövde har varit en mycket givande termin. 

Sammantaget kan jag konstatera att jag aldrig lärt mig så mycket som jag lärt mig under 

denna termin. De förkunskaper som jag samlat in tidigare under utbildningen har varit till 

mycket stor användning under arbetets gång, men det ska dock förtydligas att ett 

examensarbete är ett mycket mer komplicerat arbete än jag någonsin utfört innan. Således 

var det svårt att vara helt förberedd på de kunskaper som skulle behövas, och de 

förkunskaper som saknades fick läsas in under examensarbetets gång. 
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Jag och Emmie visste tidigt att vi ville skriva om ledarskap i vår uppsats. I sökandet efter 

ett ämne fastnade vi båda två för att vidare undersöka hur den illojala generationen, 

generation Y, skulle kunna styras av en chef för att stanna på ett arbete under en längre 

tid. Vi kom därför relativt snabbt in på ämnet employee retention. Inriktningen mot 

friskvårdsbranschen kom naturligt då Emmie hade kontakter inom denna bransch. 

Dessutom ansåg vi att detta var en bransch som var perfekt att undersöka då många unga 

tillhörande generation Y arbetar inom friskvårdsbranschen. Genomförandet av 

intervjuerna gick mycket bra och alla respondenter tyckte att det var roligt att delta. Jag 

skulle säga att insamlandet av empirin var en otroligt rolig och lärorik del av 

examensarbetet. Även de tillfällen då vi fått återkoppling på vårt arbete från handledare 

och examinator samt de seminarier som genomförts i samband med examensarbetet har 

varit mycket lärorika. Under utformandet av uppsatsen har jag även lärt mig vikten av att 

kunna argumentera för sin sak då allt går att se från olika perspektiv. Det som är 

självklart för mig som författare av denna uppsats behöver inte vara självklart för läsaren. 

Därmed har jag lärt mig att hela tiden motivera och argumentera för det jag skriver.  

 

Samarbetet med Emmie har fungerat otroligt bra. Jag hade inte kunnat drömma om en 

bättre partner att skriva denna uppsats med. Emmie har en otrolig förmåga att formulera 

sig i text, hon har bidragit till att det finns ett flyt i uppsatsen och att den röda tråden hela 

tiden finns med. Vi har båda varit mycket målinriktade och setts i princip varje dag. 

Utformandet av uppsatsen har till största delen skett, ett upplägg har passat oss mycket 

bra. Jag skulle säga att vi genom hela uppsatsen har varit väldigt effektiva. Trots några 

bakslag gällande felaktigt valda teorier har vi hela tiden haft en positiv anda som präglat 

vårt samarbete. Vi har satt upp deadlines för olika delar av uppsatsen, men i de flesta fall 

har vi varit klara redan innan deadlinen. 

 

Kunskaperna av vad generation Y motiveras av kommer jag ta med mig i framtiden. Jag 

tillhör själv generation Y och kan således instämma i det resultat som vi presenterar i vår 

slutsats: Alla individer motiveras av olika saker, oavsett generation. Jag kan dock känna 

igen mig mycket i det som teorin hävdar att generation Y motiveras av samt de 

motivationsfaktorer som vi presenterar i uppsatsen, men långt ifrån allt stämmer in på 

mig som individ. Jag har efter denna uppsats insett vikten av motivation i arbetet, och 

vilka konsekvenser det kan leda till om individer känner sig omotiverade. Denna kunskap 

och vikten av att chefer aktivt arbetar för att motivera sina anställda är något jag kommer 
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ta med mig till min framtida arbetsplats, oavsett om det blir som chef eller som 

medarbetare. 

 

Jag är mycket tacksam och glad över att jag har fått skriva detta examensarbete 

tillsammans med Emmie samt att vi blev tilldelad en så engagerad och hjälpsam 

handledare som Christian Gadolin. Utan er hade denna uppsats inte varit genomförbar!  
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9.2 Första kontakten med studiens respondenter 

Hej! 

Vi heter Emmie Berglund och Linnéa Bergquist och studerar företagsekonomi med 

inriktning mot management vid Högskolan i Skövde. Vi håller just nu på att skriva vårt 

examensarbete på grundnivå där syftet är att undersöka hur chefer kan arbeta för att 

motivera generation Y, individer födda mellan år 1980-2000, att stanna på ett företag 

inom friskvårdsbranschen. 

 

Urvalet har baserats på att respektive kandidat är aktivt arbetande inom ett av de företag 

som valts att studeras, därmed ser vi dig som en angelägen kandidat att delta i vår 

undersökning. Vår avsikt är att genomföra ett tiotal intervjuer med både kvinnor och män 

inom branschen. Vi uppskattar att intervjuerna kommer att ta cirka 30 minuter och 

kommer att ske löpande mellan vecka 11 och 12. Intervjun kommer att beröra din 

uppfattning/erfarenhet av motivation kring din anställning inom friskvårdsbranschen. 

 

Den information som lämnas av dig som respondent kommer att behandlas på ett säkert 

sätt och förvaras så att ingen obehörig kan ta del av den. Deltagandet är helt frivilligt och 

du kan när som helst avbryta din medverkan. Endast ditt genus, födelseår samt din 

arbetsposition kommer att redovisas i studien, resterande information om dig som individ 

kommer att vara helt anonym. 

 

Efter genomförd intervju kommer materialet att sammanställas där Du som respondent 

ges möjlighet till validering innan studien presenteras, det vill säga en möjlighet att läsa 

igenom dina egna intervjusvar som sammanställts. Du kommer även ha möjlighet att få ta 

del av studien genom att få en kopia på det färdiga examensarbetet. 

 

Är Du intresserad av att delta i studien eller har övriga frågor kan vi nås på 

telefonnummer: X eller X, alternativt på mail i14linbe@student.his.se eller 

b15emmbe@student.his.se. 

 

Tack på förhand! 

Med vänliga hälsningar, 

Emmie Berglund och Linnéa Bergquist 

Studenter vid Högskolan i Skövde  

https://mail.his.se/owa/14.3.361.1/scripts/premium/redir.aspx?C=N8Wbq-67xKKokY_wafI-JOf5sAW_GjWM5xGCLRG0vj6_sHJIp5_VCA..&URL=mailto%3ai14linbe%40student.his.se
https://mail.his.se/owa/14.3.361.1/scripts/premium/redir.aspx?C=nM4HoJnL6raa0a395Q4kEW4JR-XRLq916IYOVzXZiim_sHJIp5_VCA..&URL=mailto%3ab15emmbe%40student.his.se
https://mail.his.se/owa/14.3.361.1/scripts/premium/redir.aspx?C=nM4HoJnL6raa0a395Q4kEW4JR-XRLq916IYOVzXZiim_sHJIp5_VCA..&URL=mailto%3ab15emmbe%40student.his.se
https://mail.his.se/owa/14.3.361.1/scripts/premium/redir.aspx?C=nM4HoJnL6raa0a395Q4kEW4JR-XRLq916IYOVzXZiim_sHJIp5_VCA..&URL=mailto%3ab15emmbe%40student.his.se
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9.3 Intervjuguide 

9.3.1 Intervjuguide 1 (Chef) 

 

Intervjun inleds med en presentation av studiens båda författare följt av en enklare 

redogörelse för studiens syfte. 

 

Inledning 

 

● Respondenten informeras om att intervjun kommer att vara anonym. Endast 

genus, födelseår samt arbetsposition kommer att presenteras i studien. 

Respondenten ges även information att det kommer finnas möjlighet till 

validering av materialet innan det presenteras i studien.  

 

● Skulle vi kunna få spela in intervjun? Syftet med en inspelning är att det 

underlättar vid vår transkribering av materialet då det finns en mindre risk att det 

Du säger tolkas fel. Inspelningen kommer alltså endast att användas som ett 

underlag för att studiens transkribering. Om Du inte känner dig bekväm med 

inspelning, kan vi återkomma med våra anteckningar och få en bekräftelse på att 

vi uppfattat det hela på rätt sätt? 

 

Introducerande frågor 

 

● Berätta kort om friskvårdsföretaget som Du arbetar på och hur organisationen ser 

ut. 

● Vad har Du för bakgrund akademiskt och yrkesmässigt? Hur länge har Du varit 

anställd på företaget? 

● Vilka är dina främsta arbetsuppgifter och ansvarsområden? 

 

Frågor kring studiens problemområde 

 

● Vad innebär motivation för dig? 

● Vad motiverar dig i ditt dagliga arbete på arbetsplatsen? 

● Hur arbetar Du för att väcka motivation hos dina arbetstagare? 
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● När Du märker att en individ inte är motiverad på arbetsplatsen, vad gör Du då? 

● Upplever Du en skillnad på olika generationers behov av motivation inom ditt 

företag? Om ja, hur skiljer dem sig åt? 

● Har Du något exempel på hur Du motiverar en yngre medarbetare? 

● Vad tror du behövs i arbetet för att du ska kunna upprätthålla motivation hos en 

yngre medarbetare? 

● På vilket sätt märker Du att en motiverad medarbetare presterar bättre? 

 

Framtid 

 

● Varför tror Du att arbetstagare generellt lämnar ett företag inom 

friskvårdsbranschen? 

● Hur arbetar företaget för att behålla personal? 

● Upplever Du att personal lämnar företaget för avancemang inom liknande företag 

och hur påverkar det ditt dagliga arbete som chef?  

● Hur skulle Du motivera medarbetare till att stanna kvar i företaget i resten av sitt 

arbetsliv? 

 

Avslutande fråga – rangordningsmomentet  

 

● Vad tror Du generation Y motiveras av för att stanna på en arbetsplats? (Se 

Svarsblankett 1).  

 

Avrundning 

 

● Är det något Du vill tillägga eller förtydliga? 
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9.3.2 Intervjuguide 2 (Medarbetare tillhörande generation Y) 

 

Intervjun inleds med en presentation av studiens båda författare följt av en enklare 

redogörelse för studiens syfte. 

 

Inledning 

 

● Respondenten informeras om att intervjun kommer att vara anonym. Endast 

genus, födelseår samt arbetsposition kommer att presenteras i studien. 

Respondenten ges även information att det kommer finnas möjlighet till 

validering av materialet innan det presenteras i studien.  

 

● Skulle vi kunna få spela in intervjun? Syftet med en inspelning är att det 

underlättar vid vår transkribering av materialet då det finns en mindre risk att det 

Du säger tolkas fel. Inspelningen kommer alltså endast att användas som ett 

underlag för att studiens transkribering. Om Du inte känner dig bekväm med 

inspelning, kan vi återkomma med våra anteckningar och få en bekräftelse på att 

vi uppfattat det hela på rätt sätt? 

 

Introducerande frågor 

 

● Berätta kort om friskvårdsföretaget som Du arbetar på och hur organisationen ser 

ut. 

● Vad har Du för bakgrund akademiskt och yrkesmässigt? Hur länge har Du varit 

anställd på företaget? 

● Vilka är dina främsta arbetsuppgifter och ansvarsområden? 

 

Frågor kring studiens problemområde 

 

● Vad innebär motivation för dig?  

● Vad motiverar dig i företaget?  

● Hur kan en arbetsgivare arbeta för att väcka motivation hos dig? 

● Vad gör Du när du inte känner dig motiverad i företaget? 



82 
 

 

Framtid 

 

● Vad har fått dig att stanna kvar inom företaget? 

● Hur ser Du på din framtida karriärutveckling inom detta företag? 

● Vad skulle motivera dig att stanna kvar på samma företag resten av ditt arbetsliv?  

 

Avslutande fråga – rangordningsmomentet 

 

● Vad motiveras Du av för att stanna på en arbetsplats? (Se Svarsblankett 2). 

 

Avrundning 

 

● Är det något Du vill tillägga eller förtydliga? 
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9.3.3 Svarsblankett 1 

 

Vad tror du generation Y motiveras av för att stanna på en arbetsplats? 

Du som respondent kommer nu få tio olika påståenden om vad som motiverar 

generation Y att stanna inom ett företag. Välj ut fem av dessa påståenden och 

rangordna dem från ett till fem, där ett är den allra viktigaste motivationsfaktorn. 

 

Att nå personliga mål                         ____ 

Trygga anställningsvillkor                          ____ 

Samhörighet och gemenskap                      ____ 

Position och arbetstitel                               ____ 

Utbildning                                                   ____ 

Lön och bonus                                            ____ 

Beröm och erkännande för prestation                     ____ 

Personlig utveckling                                   ____ 

Arbetsuppgifternas karaktär                      ____ 

Möjlighet att påverka                                  ____ 

Respondent: 

Genus:_____________               Födelseår: _____________ 
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9.3.4 Svarsblankett 2 

 

Vad motiveras du av för att stanna på en arbetsplats? 

Du som respondent kommer nu få tio olika påståenden om vad som motiverar Dig att 

stanna inom ett företag. Välj ut fem av dessa påståenden och rangordna dem från ett 

till fem, där ett är den allra viktigaste motivationsfaktorn enligt Dig. 

 

Att nå personliga mål                             ____ 

Trygga anställningsvillkor                          ____ 

Samhörighet och gemenskap                      ____ 

Position och arbetstitel                               ____ 

Utbildning                                                   ____ 

Lön och bonus                                            ____ 

Beröm och erkännande för prestation                     ____ 

Personlig utveckling                                   ____ 

Arbetsuppgifternas karaktär                      ____ 

Möjlighet att påverka                                   ____ 

Respondent: 

Genus:_____________              Födelseår: _____________ 

 


