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Forord

Detta examensarbete har utforts som ett avslutande kapitel pa var tre ar langa
foretagsekonomiska utbildning med inriktning mot management vid Hogskolan 1 Skovde.
Da denna studie bidragit till nya kunskaper och lardomar som vi i vara arbetsliv kommer
att kunna anvanda oss av vill vi rikta var tacksamhet till samtliga individer som varit

berdrda i arbetet.

Vi vill forst och framst rikta ett stort tack till de respondenter pa friskvardsforetagen
Nordic Wellness och STC som stéllt upp och som bidragit till att denna studie varit
mojlig att genomfora. Vi hoppas pa att detta examensarbete kan bidra till att ge chefer

inom denna bransch nya perspektiv som kan anvandas i praktiken.

Ett stort tack vill vi aven tilldela var kompetenta handledare Christian Gadolin som varit
stéttande och motiverande samt tagit sig tid att lyssna och redogdéra for de oklarheter som
uppstatt under arbetsprocessens gang. Vi vill dven rikta ett stort tack till var examinator
Torbjorn Ljungkvist for den konstruktiva kritik och vytterligare perspektiv for
problemomradet som hjalpt oss med framtagandet av denna studie. Vi vill sjalvfallet dven
rikta ett tack till kursansvarig Caroline Teh som med sin tydliga information och

kommunikation klargjort for de riktlinjer som skulle foljas genom kursens gang.

Sist men inte minst vill vi tacka vara nara och kdra som uppmuntrat oss och varit ett

fantastiskt stod fran arbetets borjan till slut, ni ar alla guld varda!

Skovde, 1 juni 2018

Emmie Berglund och Linnéa Bergquist



Sammanfattning

En arbetsplats som inte ses tillrdckligt motiverande for en individ kan leda till att en
anstalld frivilligt valjer att 1dmna ett foretag, vilket ofta resulterar i hdga oférutsagbara
personalomsattningskostnader och oldgenheter for en verksamhet. Dé&rmed ses
bibehallandet av personal, sd kallat Employee retention, vara av stor betydelse. Da
motivation i arbetet kan vara forknippad med upplevelsen av tillfredsstéllelse som skapar
positiva arbetsattityder kan detta begrepp ses vara integrerad med arbetet av att behalla
personal. For att kunna uppréatthalla motivation &r det dock viktigt att chefer forstar hur
generationsskillnader kan paverka individers behov pa arbetsplatsen. Da unga
medarbetare, sa kallade generation Y, &r individer som ses mer benagna att lamna ett
foretag an tidigare generationer har denna studie valt att rikta ett enskilt fokus mot
friskvardsbranschen som pavisat inneha ett hogt antal unga medarbetare. Syftet med
denna studie var att skapa en forstaelse for hur chefer kan arbeta med att motivera sina
medarbetare tillhorande generation Y for att kunna behélla dem i ett foretag inom

friskvardsbranschen.

Studien tar utgangspunkt i generationsteorin av Mannheim (1927) samt i
motivationsteorierna av Maslow (1943) och Vroom (1964), vilka fungerar som ett
vetenskapligt stod i sOkandet efter svaret pa studiens problemformulering och
fragestéallning. For att finna svar pa den uppsatta fragestallningen har en kvalitativ
forskningsmetod anvénts med ett kompletterande deskriptivt inslag i form av en
rangordningsmetod. Insamlingen av den empiriska datan genomfordes med hjdlp av en
fallstudie mot tva olika friskvardsforetag. Sammanlagt genomfordes 13 kvalitativa
intervjuer med chefer och medarbetare samt en kvalitativ textanalys baserat pa
fallforetagens arbetsmaterial och policydokument, 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 utmérkande och viktiga for att medarbetare tillhérande generation Y
skulle stanna i friskvardsbranschen var Personlig utveckling, Samhorighet och
gemenskap samt Trygga anstallningsvillkor. Det ska dock observeras att detta resultat var

en generalisering av den insamlade empirin och utgor saledes inte en presentation av vad



dessa medarbetare individuellt motiveras av. Darmed ses det dven vara av hdog

vasentlighet att chefer arbetar med att identifiera den enskilde individens behov av
motivation pa arbetsplatsen.

Nyckelord: Personalomsattning, Management, Employee retention, Motivation,
Arbetsmotivation, Generation Y, Friskvardsbranschen.



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 VVroom (1964), which have worked out as a
scientific support in the search for the answer to the study’s problem formulation and
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 that managers are working to identify the individual’s need of motivation at the

workplace.

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

motivation, Generation Y, Healthcare industry.
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1 Inledning

Foljande kapitel omfattar studiens introducerande avsnitt som inleds med att forklara
bakgrunden till det aktuella problemet och fér sedan vidare en diskussion kring denna
foreteelse. Kapitlet avslutas med en presentation av studiens problemformulering,

fragestallning och syfte, vilket denna studie genomgaende kommer att forhalla sig till.

1.1 Problembakgrund

Personalomséttning beskrivs som vaxlingen av personal mellan foretag, arbeten och
yrken (Abbasi & Hollman, 2000) och ses traditionellt satt som den genomsnittliga
anstallningstiden hos de anstéllda inom ett foretag (Kaufmann & Kaufmann, 2010).
Personalomséttning kan utgoras av bade frivillighet och ofrivillighet (Dalton, Krackhardt
& Porter, 1981) dar den ofrivilliga personalomsattningen kan ses som ett beslut av
arbetsgivaren, medan den frivilliga personalomsattningen istéllet innebdar att den anstallde
véljer att avsluta sin tjanst pa eget bevag (Price, 1977). Nar en anstalld frivilligt véljer att
lamna ett foretag resulterar detta ofta i hoga kostnader for verksamheten (Brannick, 2001;
Ongori, 2007; Taylor, 2015; Yurchisin & Park, 2010). Dessa kan exempelvis bestd av
kostnader for rekrytering, uppldarning och utbildning (Abelson & Baysinger, 1984;
Johanson & Johrén, 2017). Med andra ord kan den frivilliga personalomséttningen fora
med sig ofdrutsagbara olagenheter for ett foretag, vilket ocksa ar ett konstaterat problem
for chefer (Pfeffer & Sutton, 2006). For att minimera den frivilliga personalomséttningen
kan chefer arbeta med att kontrollera och paverka de anstéallda som bidrar till att de lyckas
behalla sin personal, detta arbete benamns ofta som Employee retention (Cardy &
Lengnick-Hall, 2011). D4 individer stravar efter malmedvetenhet och meningsfullhet i
sitt arbete, inser de flesta chefer darmed vikten av att dela sina varderingar, mal och
forvantningar med sina anstallda. Daremot ifragasatter studier om de anstéllda i sjalva
verket motiveras av samma stallningstaganden som organisationen verkar for (Taylor,
2015).

En arbetsplats som inte ar tillrackligt motiverande, det vill sdga det som skapar en
betydelse och mening for en individ, kan vara en anledning till att en anstalld frivilligt
valjer att lamna ett foretag for en konkurrent (Sigler, 1999). Dimensionen av motivation



kan darmed ses vara integrerad i arbetet med att lyckas behalla personal. For att
sakerstélla att de anstéllda stannar kvar i verksamheten maste chefer saledes arbeta med
att halla sin personal motiverad (Mundhra & Wallace, 2011). Detta pastaende starks av
bland annat Reeve (2009) som menar att motivation ar ett tillvadgagangssatt for att hjalpa
individer att forbattra sitt vdlmaende pa arbetsplatsen. Olika faktorer av motivation
paverkar de fardigheter som individen utvecklar, arbetet som individen bedriver och hur
individen presterar pa sin arbetsplats, darfor ar det hdgst vasentligt att chefer ar medvetna
om vilka faktiska faktorer som bidrar till motivation hos de anstallda (Kanfer, Frese &
Johnson, 2017). Det foreligger daremot en oenighet i forskningen om vad som motiverar
de anstéllda i praktiken (Alvesson, 2004). Enligt Barrick, Mount och Li (2013) finns det
manga satt att adressera denna komplexa fraga. Dock inkluderar varje svar enligt
forfattarna en diskussion om manniskors individuella egenskaper som personlighet och
formaga samt situationsrelaterade faktorer sdsom sociala sammanhang och

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

For att skapa motivation bland de anstéllda pa ett foretag eller en organisation behover
chefer anvanda sig av ratt metoder och tillvagagangssatt for att nd framgang (Zaidi &
Abbas, 2011; Aworemi, Abdul-Azeez & Durowoju, 2011). Kravet pa att forsta det
motivativa tillvagagangssattet ar dock en omstridd fraga (Nasri & Charfeddine, 2012),
déar Gelona (2011) samt Netotea-Suciu, Manolescu och Dorobantu (2012) menar att det
finns manga olika asikter, synpunkter och forklaringar. Foérandringar av arbetskraft i
foretag har dven utvecklat nya behov av kunskap som kan anvandas for att kultivera och
uppratthalla motivation i arbetet (Kanfer, Frese & Johnson, 2017). Beroende pa
generationstillndrighet kan individers varierande Kkaraktarsdrag och personligheter
komma att paverka prestationen i arbetet (Barrick, Stewart & Piotrowski, 2002; Tett &
Burnett, 2003). Det foreligger darmed &ven en nddvéandighet i att chefer forstar hur
generationstillndrighet kan reflekteras i personlighetsskillnader for att foretaget ska
lyckas uppratthalla en motiverad, hogpresterande och nojd arbetskraft (Wong, Gardiner,
Lang & Coulon, 2008).



1.2 Problemdiskussion

En generation ses som ett identifierbart aldersspann som delar fodelsear och signifikanta
livshandelser vid kritiska utvecklingsstadier (Wey Smola & Sutton, 2002). Individerna
tillhérande en specifik generation utvecklar olika personligheter som paverkar vad som &r
onskvart i arbetet och hur de planerar att uppfylla dessa énskemal (Kupperschmidt, 2000;
Wey Smola & Sutton, 2002). Darfor tenderar en viss generation att skilja sig at fran en
annan (Jurkiewicz & Brown, 1998; Wey Smola & Sutton, 2002). Baby Boomers som &r
individer fodda mellan ar 1943 till 1960 &r enligt studier individer som arbetar utefter
personlig Overtygelse utifran sin egen glod (Jonkman, 2011; Krahn & Galambos, 2014).
Generation X, vilket utgors av individer fodda mellan ar 1961 och 1981, ser till skillnad
fran Baby Boomers arbetet som ett privilegium dar karriaren ar en del av deras identitet
(Jonkman, 2011; Krahn & Galambos, 2014). Generation Y, individer fodda mellan ar
1982 och 2000 &r den generation som inom det narmsta decenniet kommer att utgora
majoriteten av den framtida arbetskraften (Pihl, 2011) och &r enligt studier mer benégen
att lamna ett foretag om arbetsutvecklingen inte gar i den egenvalda riktningen eller i ett
tillrackligt hogt tempo (Thompson & Gregory, 2012). Vilket utgor ett beteende som
skiljer sig fran tidigare generationer (Jonkman, 2011; Phil, 2011).

| en studie av Thompson och Gregory (2012) pavisades resultatet att drygt 60 procent av
de anstallda tillhérande generation Y redan bytt arbete minst en gang under sin karriar.
Dessutom pavisades att sex av tio anstallda, tillnérande generation Y, ansag att det var
mycket osannolikt att de skulle vilja stanna pa samma foretag i resten av sitt arbetsliv
(Thompson & Gregory, 2012). Generation Y ses darmed som illojala arbetstagare
(Thompson & Gregory, 2012), detta da individerna valjer sin arbetsplats efter eget behov
och intresse (Pihl, 2011; Thompson & Gregory, 2012). Manga chefer ser dessutom
generationen som svarhanterlig, vilket aven blivit ett uppmarksammat problem inom
forskningen (Ng & McGinnis Johnson, 2015; Smither, Houston & Mcintire, 2016;
Thompson & Gregory, 2012).

En bransch som utmarker sig gallande antalet unga medarbetare pa arbetsplatsen ar
friskvardsbranschen (Almega Friskvardsforetagen, 2015) som idag ses som en stor global
affarsverksamhet (Andreasson & Johansson, 2014). Branschen har sedan 1970-talet

genomgatt en kraftfull expansion dar en drastisk 6kning av antalet verksamheter skett av
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exempelvis kommersiella gym, privatdgda klubbar och franchisekedjor (Andreasson &
Johansson, 2014) dar aven konkurrensen okar och blir allt hardare (Olsson, 2017). | en
arsrapport fran Almega Friskvardsforetagen (2015) framgar det att hela 47 procent av de
anstallda inom branschen var under 30 ar. Den storsta andelen av medarbetarna som
utgjordes av 25 procent var annu yngre, mellan 18 och 24 ar (Almega
Friskvardsforetagen, 2015).

1.3 Problemformulering och fragestallning

Faktumet att friskvardsbranschen utgdrs av en stor andel unga medarbetare sammantaget
med den problembakgrund och diskussion som presenterats skapar ett intressevéackande
och angeldget omrade att studera. Da ingen tidigare studie patraffats som framfor hur
chefer kan motivera medarbetare tillhrande generation Y inom friskvardsbranschen
anses detta tyda pa att det finns en radande kunskapslucka inom detta forskningsomrade.

Saledes formuleras foljande fragestallning:

e Hur kan chefer arbeta for att motivera medarbetare tillhérande generation Y att

stanna pa ett foretag inom friskvardsbranschen?

Fragestallningen amnas besvaras genom en undersokning for vilka faktorer som
generation Y motiveras av for att stanna i ett féretag inom friskvardsbranschen. Studien
kommer darfor utifran ett chefs- och medarbetarperspektiv i praktiken presentera ett
komparativt forhallande mellan & ena sidan chefers uppfattning om vad som motiverar
medarbetare tillhérande generation Y att stanna pa ett foretag inom friskvardsbranschen

och & andra sidan vad dessa medarbetare faktiskt motiveras av for att stanna.

1.4 Syfte

Syftet med denna studie &r att skapa en forstaelse for hur chefer kan arbeta med att
motivera generation Y. Detta med avsikten att kunna behalla dem i foretaget och pa sa vis
minska kostnaden av den frivilliga personalomséttningen, vilken kan féra med sig

ofdrutségbara kostnader och andra olagenheter for ett foretag.

Studien avser att bilda en praktisk samt teoretisk forstaelse for det valda problemomradet.
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Den praktiska forstaelsen syftar till att forklara hur verksamma chefer i praktiken kan
arbeta for att kunna behalla sin unga personal Gver en langre tid i foretaget. Den
teoretiska forstaelsen avser istdllet att skapa ytterligare insikter och stod for detta

forskningsomrade, vilket i sin tur kan komma att anvéandas for framtida studier.



2 Centrala begrepp

| detta kapitel tydliggors relevanta teoretiska begrepp for studiens forskningsomrade som
syftar till att bidra med djupare forstaelse och insikt for det valda problemomradet. Att
redogdra for dessa begrepp ses i studien vara av hog vasentlighet for att foljaktligen

kunna tolka och forsta dess resultat och inneboérd.

2.1 Motivation

Motivation ar ett begrepp som tolkats i manga studier dar flertalet teorier existerar inom
litteraturen (Keles, 2012). Enligt Bhat och Shah (2010) anses det stora intresset for
omradet motivation nodvandigt for att kunna forklara hur och varfor en anstalld uppfor
sig pa vissa satt. Revstedt (2002) menar att motivation kan beskrivas som en stravan hos
manniskan att leva ett s3 meningsfullt och sjalvforverkligande liv som mojligt. Med ett
sjalvforverkligat och meningsfullt liv menas ett eget ansvarstagande och att kunna ta
tillvara pa de mojligheter som ges (Revstedt, 2002). Motivation anvéands 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, paverka, trigga eller driva en individ. Pouchova (2011) samt
Smithers och Walker (2000) foreslar aven att motivation handlar om en individs vilja. Da
studiens grundidé bygger pa hur chefer inom friskvardsbranschen kan motivera
medarbetare tillhdrande generation Y sags motivation darfor som ett angelaget begrepp
att definiera. Detta for att skapa en grundlaggande uppfattning om begreppets innebérd
for att saledes kunna tolka det empiriska material och resultat som studien framfor.

2.1.1 Arbetsmotivation

Likt andra komplexa omraden av mansklig funktion har forskare undersokt olika aspekter
av fenomenet som ibland lett till forvirring i forstaelse och hanteringen av motivation i
arbetet (Kanfer, Frese & Johnson, 2017). Darmed sags arbetsmotivation som ytterligare

ett begrepp att tydliggora.

Nar manniskor kanner motivation pa arbetet upplever de sina arbeten intressanta eller

personligt viktiga. Som ett resultat blir arbetsprestanda darmed forknippad med



upplevelsen av tillfredsstéllelse (White & Bryson, 2013). Olika teoretiker inom
forskningsomradet for arbetsmotivation har &ven hdvdat att det som producerar
arbetsprestation ocksa ger positiva arbetsattityder (White & Bryson, 2013). Néar en
organisations anstallda finner mening och tillfredsstéllelse i sitt arbete kan ett effektivt
bruk av deras energi och kompetens gynna organisationen. Nar sa inte ar fallet finns
risken att de anstallda drar sig tillbaka och gor motstand (Bolman & Deal, 2015). Det ar
alltsa av hog vasentlighet att de anstallda kanner sig motiverade pa foretaget.

For att ett foretag ska kunna behalla sin personal maste foretaget saledes fokusera pa att
forsta sina anstalldas behov av motivation pa arbetsplatsen (Cardy & Lengnick-Hall,
2011). Detta da organisationer som lyckas att motivera sina anstallda kan uppna bade
operativa och ekonomiska fordelar samt utveckla en langsiktig konkurrensfordel (Wright,
Dunford & Snell, 2001). Om féretaget inte lyckas motivera de anstéllda kan detta skada
foretaget i form av hoga personalomsattningskostnader pa grund av att personal véljer att
lamna verksamheten (Bolman & Deal, 2015).

2.2 Employee retention

Forlusten av medarbetare kan vara mycket skadligt for bade foretagets framgang och
framtid (Sigler, 1999). Med insikten av att hoga kostnader dessutom &r associerade med
personalomsattning maste chefer utarbeta strategier som gor det majligt att behalla sina
medarbetare (De Vos & Meganck, 2008). Darmed har bibehallandet av personal, sa kallat
Employee retention, valts att preciseras mer djupgaende for denna studie.

Employee retention kan beskrivas som ett foretags formaga att behalla personal och kan
darmed ses som en nyckelparameter for att mata framgang i en organisation (Kundu &
Lata, 2017). Enligt flertalet studier har begreppets innebérd varit av hog vasentlighet for
foretag och organisationer i decennier (Cardy & Lengnick-Hall, 2011; De Vos &
Meganck, 2008; Wright, McMahan & McWilliams, 1994), detta eftersom att medarbetare
enligt studier ar en av foretagets viktigaste konkurrensférdelar (Cardy & Lengnick-Hall,
2011). Nar individen &r anstalld investerar foretaget i individerna genom att erbjuda
utbildning och utveckling. Foretaget vill saledes behalla dessa hogkvalitativa anstéllda sa
lange de ar produktiva inom foretaget. Dock ar anstéllningsforhallandet frivilligt och



arbetsgivare vet saledes inte om en anstalld amnar stanna eller lamna foretaget (Cardy &
Lengnick-Hall, 2011).

Tidigare forskning har enligt Cardy och Lengnick-Hall (2011) fokuserat pa omséattningen
av personal och riktat mindre uppmarksamhet mot de faktorer som kravs for att behalla
sin personal. Denna studie l&dgger daremot ett motsatt fokus mot de faktiska
motivationsfaktorer som far medarbetare tillhérande generation Y att stanna i ett foretag
inom friskvardsbranschen. Studien kan darfor ses vara ytterligare ett perspektiv av

betydelse for framtida forskning inom amnesomradet.



3 Teoretisk referensram

For att kunna mojliggora och besvara studiens fragestallning, hur chefer kan arbeta for
att motivera medarbetare tillhrande generation Y att stanna pa ett foretag inom
friskvardsbranschen, kommer foljande kapitel att framféra teorier om motivation samt
generation. Detta med avsikten att redogora for olika vetenskapliga antaganden, vilka i

sin tur kommer att stallas mot studiens insamlade empiri.

3.1 Motivationsteori

Olika teorier inom motivation har foreslagits for att forutsaga och forsta de olika behov
som anstéllda stravar efter (Mohan & Ahlemann, 2011). Da motivation ses som ett av
studiens mest centrala begrepp finns darmed en angeldgenhet att lyfta fram tva av de

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

3.1.1 Maslows behovspyramid

For att forstd en manniskas olika behov och veta vad som driver individen att uppfylla
dessa, har studien amnat presentera Maslows behovspyramid som en av de teoretiska
utgangspunkterna. Maslow (1943) menar att vissa behov hos en manniska ar mer
grundlaggande an andra och har darefter utgatt fran uppfattningen av att manniskor drivs
av olika behov i sin teori. Motivation hos en manniska skapas saledes 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.



" Behovav
/sjalviorverkligande\

/ Behov av uppskattning' 1
och sjdlvkénsla

Behov av tillhorighet och :
kérlek

Behov av sakerhet

Fysiologiska behov

Figur 1. Forfattarnas illustration som avspeglar Maslows behovspyramid.

1)

2)
3)

4)

5)

Fysiologiska behov - behovet av foda, vatten, syre, fysisk hélsa och
vélbefinnande.

Behov av sékerhet - behovet av att vara forskonad fran faror, angrepp och hot.
Behov av tillhdrighet och kérlek - behovet av positiva och karleksfulla relationer
med andra ménniskor.

Behov av uppskattning och sjalvkénsla - behovet av att kdnna sig uppskattad och
vardefull.

Behov av sjalvforverkligande - behovet av att utveckla och forverkliga sin

inneboende potential (Maslow, 1987).

De grundldggande behoven langst ner i pyramiden, Fysiologiska behov och Behov av

sakerhet, ar de behov som enligt Maslow (1987) maste tillfredsstallas forst. Nar dessa

behov ar tillgodosedda drivs individen av att soka tillfredsstallelse hos de behov som

finns hogre upp i pyramiden, Behov av tillhérighet och karlek, Behov av uppskattning och

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

Definitionen av de fem behoven har modifierats av Maslow sjélv for att passa béttre in pa
ett foretag (Benson & Dundis, 2003). Detta perspektiv av behov hos en individ i en
organisation utgor saledes en vasentlig utgangspunkt i sokandet efter svaret pd den
uppsatta fragestallningen om vad som motiverar en medarbetare tillhérande generation Y

inom friskvardsbranschen.

Maslows behovspyramid i organisationen illustreras i Figur 2 for att tydliggora olika

behovsnivaer i arbetslivet.

Behov av
sjalvforverkligande'\

/ Behov av uppskattning \
och sjalvkansla

Behov av samhorighet
och gemenskap

Behov av sidkerhet

Behov av 1on

Figur 2. Forfattarnas illustration som avspeglar Maslows behovspyramid i
organisationen.

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

fem olika kategorier av behov i organisationen:

1) Behov av l6n - ett grundlaggande behov som maste vara uppfyllt for de anstéllda
inte ska slosa tid och energi for att fundera pa huruvida de har ratt 16n.

2) Behov av sakerhet - fysisk och psykisk sakerhet. Detta kan uppfyllas genom att ge
den anstallde trygga anstallningsvillkor eller erbjuda utbildning.

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

inom foretaget samt den formella och informella platsen i arbetsgruppen. Aven
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Hofstede (1984) menade att samhorighet och gemenskap var faktorer som borde
inga i pyramiden, detta da samhorighet och gemenskap i arbetet kan ses som ett
grundl&ggande behov.

4) Behov av uppskattning och sjalvkansla - faktorer som paverkar den anstalldes
sjalvkansla pa arbetet, som till exempel berém och beldningar som gor att den
anstallde blir mer effektiv och sjalvsaker i sitt arbete.

5) Behov av sjalvforverkligande - den anstallde utvecklar sin potential och lar sig
nya saker. Tar risker och blir sékrare pa vad denna gor (Benson och Dundis,
2003).

D& denna modifiering av behovspyramiden appliceras mot det organisatoriska
sammanhanget (Benson & Dundis, 2003) skapas en storre forstaelse for de behov som en
manniska har pa sin arbetsplats. Denna motivationsteori ses adekvat for studien da denna
avser att soka efter de motivationsfaktorer som motiverar medarbetare tillhdrande
generation Y att stanna pa ett foretag inom friskvardsbranschen.

3.1.3 Kritik mot Maslows behovspyramid

Enligt Bolman och Deal (2015) ar forskare oeniga huruvida Maslows behovspyramid
faktiskt stimmer da vissa forskningsresultat ses stodja teorin, medan andra pastar att det
finns fa belagg for att manniskor faktiskt har de behov likt Maslows (1943; 1987)
antaganden. McLeod (2007) kritiserar Maslows (1943; 1987) antaganden om att de lagre
behoven maste uppfyllas innan en person kan uppna sin potential och sjalvaktualisering.
En ménniska kan exempelvis kénna tillhérighet och kérlek d&ven om de grundlaggande
behoven sdsom fysisk och psykisk sédkerhet inte ar tillfredsstallda (McLeod, 2007).
Dessutom gar det inte att anta att alla individer drivs av samma typ av behov, detta da
individer vid samma tidpunkt kan ha olika typer av behov (McLeod, 2007). Maslows
behovspyramid bor dven enligt Sadri och Bowen (2011) beaktas som att motivation av
anstallda kraver mer &n bara en hdg 16n. Forfattarna menar vidare att individer befinner
sig pa olika nivaer i behovspyramiden och motiveras saledes inte av samma faktorer
(Sadri & Bowen, 2011). Chefer bor darfor arbeta for att identifierar de behov av
motivation som driver en anstélld samt utveckla ett motivationsarbete for att tillfredsstélla
dennes behov. Maslows behovspyramid hjélper déarmed chefer att sékerstdlla att de

erbjuder ratt formaner, som kan tillfredsstalla alla fem nivaerna i pyramiden, for de
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anstallda (Sadri och Bowen, 2011). Aven Hofstede (1984) kritiserar Maslows
behovspyramid och menar att pyramiden saknar vissa faktorer sasom stod fran familjen

och harmoni.

Trots kritik till teorin har Maslows behovspyramid en enorm inflytelse inom
managementvérlden (Bolman & Deal, 2015). Dessutom ar manga forskare inom
vetenskapen medvetna om den starka validiteten for motivationsteorin (Benson &
Dundis, 2003; Kenrick, Griskevicius, Neuberg & Schaller, 2010), vilket gjort att den dnda
setts som adekvat att tillimpa i denna studie. Da dessa vetenskapliga antaganden &ven ger
tydliga indikationer for en individs olika behov av tillfredsstallelse i arbetet sags teorin
aven vara applicerbar mot arbetslivet, vilket ansetts vara av hog betydelse vid jamférelsen

av teori och empiri i studiens analysdel.

3.1.4 Vrooms forvantansteori

Det faktum att individers tankar, k&nslor, beteenden och motivationsfaktorer forandras
med bade tid och erfarenhet ar ndgot som chefer bor ta hansyn till. De faktorer som
motiverar en individ idag behover alltsa inte vara samma faktorer som motiverar denne i
framtiden (Parijat & Bagga, 2014). Att individens behov av motivation kan fordndras och
saledes inte behover ga i vissa steg ar ndgot som Vrooms forvantansteori forutsatter
(Parijat & Bagga, 2014). P& sa vis kan denna teori ses komplettera Maslows (1987)
antaganden. Darmed har Vrooms forvantansteori valts som ytterligare en vetenskapligt
baserad motivationsteori av hog relevans. Detta da den frambringar ytterligare perspektiv

pa motivation, vilket anses ha betydelse for att starka studiens teoretiska referensram.

Vrooms forvantansteori &r en motivationsteori, ursprungligen grundad av Vroom, som
sOker efter motivet till varfor individer i sjalva verket véljer att arbeta (Vroom, 1964).
Teorin forklarar individens motivation till att goéra val, anstranga sig samt slutfora en
arbetsuppgift (Vroom, 1964; Porter & Lawler, 1968) och kan anvéndas for att se vad som
paverkar en individs motivation samt hur denna motivation ser ut (Vroom, 1995). Vrooms
forvantansteori kan saledes anvandas for att se situationen fran individens perspektiv for

att forsta dess forvantningar (Vroom, 1995).
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En individ blir enligt Vrooms forvantansteori motiverad nar denne kénner att insatsen
kommer att leda till en acceptabel niva av prestanda, nar prestationsviljan leder till nagot
resultat och nér resultatet varderas personligen av individen (Isaac, Wilfred & Douglas,
2001; Friedman, Cox & Maher, 2008). | arbetslivet har anstallda personliga mal som de
vill uppna och det ar darfor de arbetar i organisationer. Dessa mal kan uppfyllas med
hjalp av organisatoriska beloningar eller arbetsresultat. | vilken utstrackning
organisatoriska beloningar uppfyller en anstéllds personliga mal samt hur attraktiva dessa
ar for individen pavisar ett viktigt forhallande mellan & ena sidan organisatoriska
beléningar eller arbetsresultat och a andra sidan personliga mal (Parijat & Bagga, 2014).
Organisatoriska beldningar eller arbetsresultat &r &ven beroende av individens
individuella prestation. Graden av Overtygelse for att den enskilda medarbetarens
prestation kommer att leda till organisatoriska beléningar eller arbetsresultat ar viktig
(Parijat & Bagga, 2014). Parijat och Bagga (2014) definierar fyra variabler som har
betydelse for en individs motivation enligt Vrooms forvantansteori:

1) Individuell ansats

2) Individuell prestation

3) Foretagets beloningar eller arbetsresultat
4) Personliga mal

Vrooms forvantansteori belyser ett subjektivt, rationellt synsatt utifran enskilda individers
tolkningar och uppfattningar (Vroom, 1995). Samtidigt framfor teorin viktiga aspekter av
management i variabler som anstrangning, prestation, beléning och personliga mal
(Parijat & Bagga, 2014). Da teorin lagger tonvikt i véardet av individuella uppfattningar av
motivation i verkligheten och framhaver arbetstillfredsstéallelse som ett resultat av hog
prestation (Parijat & Bagga, 2014) ses teorin kunna appliceras mot studiens syfte da den
belyser viktiga variabler som kan paverka en individs motivation till arbete.
Forvantansteorin tillkdnnager dven att alla anstallda inte motiveras av samma saker pa
samma satt (Parijat & Bagga, 2014). Aven denna aspekt ses kunna komplettera Maslows
(1987) antaganden om att individen maste uppfylla de grundlaggande behoven forst for

att motiveras.

3.1.5 Kritik till forvantansteorin
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Vissa forskare staller sig kritiska till Vrooms forvantansteori och menar att teorins
komplexitet gor den svar att tillampa. Det finns en risk att anstallda och chefer inte har tid
eller saknar de resurser och férmagor att beddma motivation pa det sattet som teorin
forutsatter. For att teorin ska kunna genomfdras maste chefer ha forutsattningar for att
fatta beslut om vad som motiverar en viss anstalld (Parijat & Bagga, 2014). Luthans
(2008) kritiserar dessutom att forvantansteorin inte ger nagra specifika I6sningar pa
motivationsproblem. Teorin forutsatter att manniskor &r rationella och logiska, ett
antagande som Luthans (2008) menar kan vara for idealistiskt da forvantansteorin endast
aterspeglar den komplexa motivationsprocessen. Nagot som teorin inte aterger ar alltsa
hur motiverade beslut faktiskt fattas, vilket ar en viktig faktor da individers
motivationsbeslut varken ar likadana eller sa medvetna som denna teori far det att framsta
som (Luthans, 2008).

Trots kritiken finns det verkliga bevis som stodjer teorins antaganden dér experter inom
organisationsbeteenden ser Vrooms forvantansteori som en av de mest accepterade
motivationsteorierna. Detta da forvantansteorin bidrar till att forklara individers olika
beteenden inom organisationer (Parijat & Bagga, 2014). Chefer kan saledes dra nytta av
denna vetskap da teorin hjalper till att forsta psykologiska processer som orsakar
motivation. Tankande, uppfattningar, Overtygelse och andra faktorer paverkar starkt
medarbetares motivation, prestation och beteenden (Parijat & Bagga, 2014).
Forvantansteorin anses aven enligt Parijat och Bagga (2014) som en mer realistisk teori
an Maslows behovspyramid. Detta da den bidrar till att harmonisera individers
individuella mal med de organisatoriska malen. Aven om Vrooms forvantansteori enligt
forfattarna ar en av de viktigaste motivationsteorierna ar alla teorier i de flesta avseenden
begransade (Parijat & Bagga, 2014). Parijat och Bagga (2014) menar darfor att chefer
inte endast ska forlita sig pd Vrooms forvantansteori utan bor anvanda den som
komplement till andra teorier. I och med denna vetskap har denna studie valt att anvénda
sig av tva teorier som saledes ses kunna komplettera varandra for att stirka studiens

trovéardighet.
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3.1.6 Diskussion kring 6vriga motivationsteorier

Da flertalet studier inom forskningsomradet motivation patraffats har en diskussion forts
kring vilka teorier som sags som mest lampade for studiens syfte. | detta avsnitt benamns

anledningen till varfor tva traditionella motivationsteorier inte tillampats i denna studie.

McClellands motivationsteori, enligt Abrahamsson och Andersen (2005), bygger pa att
varje individ har ett prestationsbehov, samhérighetsbehov samt behov av makt som bestar
av olika egenskaper. McClelland menar att en individs prestation kan bero pa dennes
anlag, fardigheter eller kunskaper, men kan &ven bero pa dennes behov av prestation.
Kritik kan riktas mot denna motivationsteori da den utefter prestationsbehovet ar inriktad
pa konkurrens. Kritiker menar vidare att det ar varderingarna som paverkar individen till
att gora sitt basta och att samhéllet kan paverka de varderingar som en individ har. Till
skillnad fran exempelvis Vrooms forvantansteori har McClellands motivationsteori ett
kulturberoende (Abrahamsson & Andersen, 2005), vilket gjort att teorin i denna studie

inte valts att tillampas.

Herzbergs motivationsteori bygger pa att en individ har hygien- respektive
motivationsfaktorer i arbetet. Till hygienfaktorerna hor till exempel fysisk arbetsmiljo,
anstallningstrygghet och 16n som syftar till att forebygga bristande arbetstillfredsstéllelse.
Motivationsfaktorerna i denna teori handlar istéllet om de faktorer som skapar betydelser
for en individ genom upplevelsen av sina arbetsuppgifter. Kritik kan riktas mot denna
teori for att det automatiskt blir en tvafaktorteori nar forskaren fragar om negativa och
positiva upplevelser i arbetet. Positiva upplevelser beskrivs ofta utifran individen sjalv
medan negativa upplevelser beskrivs utefter yttre forhallanden, vilket séledes blir teorins
hygien- respektive motivationsfaktorer hos en individ (Abrahamsson & Andersen, 2005).
Da teorin endast har tva méjliga utfall av faktorer sdgs Herzbergs motivationsteori inte
som den mest lampade motivationsteori i studiens teoretiska referensram. Detta da
sammanstéllningen av den empiriska datan skulle innebdra en sortering utefter olika
individers hygien- respektive motivationsfaktorer vilket inte sags som relevant for att

kunna besvara studiens upprattade fragestallning.
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3.2 Generationsteori

For att kunna presentera ett teoretiskt antagande for vilka skillnader som foreligger
mellan generationer och dess beteenden har generationsteori &ven setts som ett adekvat
omrade att tillampa i studiens teoretiska referensram. Detta med syftet att skapa en

uppfattning for vilka motivationsfaktorer som generation Y véarderar i arbetet.

3.2.1 Mannheims generationsteori

Studien har syftat till att undersoka en specifik generations beteende och behov av
motivation pa arbetsplatsen. Darfor har Mannheims generationsteori valts att anvandas da
teorin forutsatter att det foreligger skillnader mellan olika generationers beteenden
(Biggs, 2007). Mannheim (1927) menar att generationer bestar av en grupp individer, ofta
i fodelseintervaller mellan 15 till 30 ar, som inte har vetskap om de andra individerna i
gruppen. Mannheim (1927) menar vidare att om tempot pa social och kulturell forandring
ar hog ar chansen storre att en viss generation kommer att reagera pa forandringen genom
att skapa ett eget satt for att forsta omgivningen. Individer som tillhér samma generation
kommer ddrmed att dela samma lokalisering av den sociala processen (Mannheim, 1927).
Ses individer som grupper av generationer gar det alltsa att dra slutsatser for vilka

konsekvenser som kan komma att uppsta for en enskild individ (Biggs, 2007).

3.2.2 Generation Y:s behov i ett foretag

Litteratur har pavisat att det finns vissa utméarkande karaktarsdrag for generation Y.
Generation Y anses enligt Wong et al. (2008) vara en generation som &r vana vid
forandringar och ser inte en trygghet i sin anstillning som nagon viktig faktor till att
stanna kvar inom ett foretag. De tenderar att vara illojala och tvekar inte att lamna en
arbetsplats for en annan om Karriarutvecklingen inte gar som planerat (Pihl, 2011).
Tidigare studier av Broadbridge, Maxwell och Ogden (2007) samt Terjesen, Vinnicombe
och Freeman (2007) har pavisat att generation Y har hoga krav pa sina chefer. De vill ha
tydlig feedback och ett utmanande arbete som ger dem mojlighet att vara kreativa, fa nya
kunskaper och standigt utvecklas (Broadbridge, Maxwell & Ogden, 2007; Terjesen,
Vinnicombe & Freeman 2007). Dessutom har de karriarmal som arbetsgivaren forvantas
att bemota (Luscombe, Lewis & Biggs, 2013; Pihl, 2011).
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Nar generation Y hanger sig at nagot ar de dock en enormt ambitios, engagerad och hart
arbetande generation (Pihl, 2011). Dessa egenskaper gor att generation Y enligt studier
ses som en mycket stor tillgang (Luscombe, Lewis & Biggs, 2013). I en studie av Wong
et al. (2008) pavisas att generation Y vardesatter personlig utveckling, ansvarstagande,
delaktighet i beslut samt glads av mojligheten att utsattas for nya utmaningar pa foretaget.
| en ytterligare studie av Luscombe, Lewis och Biggs (2013) pavisas aven att dessa
individer vill arbeta hos en organisation som &r réttvis, stottande, socialt medveten och
generds gentemot sina medarbetare. Med ratt ledare kan generation Y bli en mycket stor
tillgang for foretaget (Luscombe, Lewis & Biggs, 2013). Det ar darfor viktigt att som
chef kunna inspirera, utmana, ge fortroende och aterkoppling till de férvantningar som
finns hos individerna (Luscombe, Lewis & Biggs, 2013; Pihl, 2011). For att fa de
anstallda att stanna pa ett foretag bor chefer fokusera pa att hjalpa generation Y genom att
forsta hur deras kunskaper och formagor ar av betydande inverkan och av stor vikt nar de
anvands inom organisationen (Thompson & Gregory, 2012).

3.2.3 Kritik mot generationsteorier

Kritik kan riktas mot den generaliserade uppdelningen av olika generationers beteenden
da den inte nodvandigtvis ar konstruerad av individer som ingdr i samma generation
(Costanza & Finkelstein, 2015). Dessutom fungerar endast denna indelning for de
individer som associerar sig med de stereotypiska karaktérsdrag och antaganden som lyfts
fram om generationerna (Costanza & Finkelstein, 2015). | praktiken behdver alltsa
enskilda individer fran generation Y inte tendera att uppvisa de beteenden som teoretiskt
ar utmarkande for generationen. Denna kritik anses mycket viktig att ha i atanke och

behover darfor tas i beaktning nar studiens slutsats presenteras.

18



3.3 Teoretisk analysmodell

Det teoretiska anvédndandet av motivation och generation har konstruerats till en teoretisk
analysmodell, vilket ssmmanfattningsvis syftat till att skapa en uppfattning dver det valda

problemomradet som i sin tur stallts mot resultatet av studiens empiriska undersokning.

Teoretisk referensram

Motivation Generation
Maslows Vrooms Mannheims Generation Y:s
behovspyramid ~ Jorvantansteori generationsteori behov

Hur chefer kan arbeta for att
motivera Generation Y

Figur 3. Teoretisk analysmodell upprattad av studiens forfattare.

For att kunna besvara hur chefer kan arbeta for att behalla medarbetare tilln6rande
generation Y pa ett foretag inom friskvardsbranschen har vetenskapligt grundade teorier
setts som ett gediget underlag och stéd for studiens tillforlitlighet. Analysmodellen ovan

pavisar darmed anvandandet av de teoretiska grundvalen motivation och generation.

| anslutning till grundvalet generation antraffas Mannheims generationsteori, vilken
forutsatter att det foreligger skillnader mellan olika generationers beteenden. Generation
Y har enligt tidigare studier behov som skiljer sig fran andra generationer (Pihl, 2011),
vilket gor att chefer maste ha en forstaelse och kunskap for att kunna behalla dem pa
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arbetsplatsen (Thompson & Gregory, 2012). Dessa teoretiska antaganden har syftat till att
skapa en uppfattning for vad som motiverar generation Y i arbetet. Detta for att gora det
mojligt att applicera teoretiska stéllningstaganden mot resultatet av den empiriska

insamling som studien genomfort.

| denna studie askadliggors aven tva teorier inom forskningsomradet motivation, vilka
har syftat till att skapa en bred forstaelse for vilka faktorer som motiverar en individ i
arbetslivet. Trots att Vrooms forvantansteori ses mer realistisk &n Maslows
behovspyramid ar teorin i sig inte tillracklig enligt Parijat och Bagga (2014). For att
kunna starka studiens relevans valdes darfor tillimpningen av bade Maslows
behovspyramid och Vrooms forvantansteori. Detta val gjordes da dessa teorier ansags
som val beprovade samt sags kunna komplettera varandra, snarare &n att strida mot
varandra. Detta val visade sig vara av hdg betydelse for studiens analysdel dér teori stalls
mot insamlad empiri. Maslows behovspyramid har dessutom setts vara mycket anvandbar
i undersokandet av vad som skapar motivation hos en individ (Senter, 2004). Saledes sags
Maslows behovspyramid vara en adekvat teori att tilliampa i denna studie, da teorin
framfor antaganden om vilka faktorer samt behov som en méanniska drivs och motiveras
av. Vrooms forvantansteori sags kunna komplettera Maslows (1943; 1987) antaganden
genom sitt framférande av att motivation dven kan skapas genom individuella
uppfattningar som ett resultat av prestation, vilket skapar ett motiv till arbete. Vidare
belyser Vroom (1964) ytterligare faktorer for hur individer kan motivera sig sjalva i
arbetet, vilket har varit angeléget att beakta for att starka studiens resultat. Trots att dessa
teorier kan ses vara av aldre karaktdr har nyare forskning anvént sig av dessa teorier
(Parijat & Bagga, 2014; Senter, 2004; Sadri & Bowen, 2011). Darav sags teorierna som
val lampade for utformandet av den teoretiska referensramen for denna studie. Teorierna
valdes framfor andra forskare och deras traditionella teorier inom det vetenskapliga
omradet for motivation, vilket dven forklarats mer djupgaende i avsnitt 3.1.6.
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4 Metod

Detta kapitel kommer att behandla och presentera den metod som valts for att besvara
studiens uppsatta fragestallning. Avsnittet ger en beskrivning av de urval som gjorts samt
en redogorelse for studiens tillvagagangssatt och analys av data. For att visa pa studiens
akthet kommer aven forforstaelsen for det valda amnesomradet, litteratursokning,

kallkritik samt etik att framforas i detta kapitel.

4.1 Forskningsansats

4.1.1 Abduktiv forskningsansats

Den deduktiva forskningsansatsen representerar den vanligaste uppfattningen om hur
forhallandet mellan teori och praktik inom samhéllsvetenskapen ser ut (Bryman & Bell
2013). Kvalitativ forskning kan arbeta deduktivt genom att exempelvis anvinda enskilda
fall som testfall for generella teorier (Kvale & Brinkmann, 2014). Denna studie har
genom sin teoretiska referensram tagit en deduktiv utgdngspunkt, vilket i sin tur stillts
mot insamlad empiri. En deduktiv ansats utgar saledes fran teoretiska hypoteser som
provas mot ett empiriskt material genom experiment eller andra studier (Trost, 2010). Till
skillnad fran den deduktiva forskningsansatsen tar den induktiva forskningsansatsen
istallet utgangspunkt i det empiriska materialet och bygger slutsatser endast utifran detta
(Alvehus, 2013). Konsekvenserna av resultaten i en induktiv ansats beskrivs av den teori
som ligger till grund for undersokningen. Teorin &r salunda resultatet av en
forskningsinsats i den induktiva processen (Bryman & Bell 2013), vilket i denna studie
avsag besvara hur chefer inom friskvardsbranschen kan arbeta for att motivera generation
Y.

Nar induktion och deduktion véxelspelar i empirisk forskning kallas detta for abduktion
(Alvesson & Skoldberg, 2009). Abduktion &r en skiftning mellan empirisk och teoretisk
reflektion, dar teorin bearbetas och sedan atervander till empirin (Alvehus, 2013). Enligt
Alvehus (2013) kan anvandandet av denna véxelverkan bidra till att nya aspekter kring
forskningsomradet kan upptackas. Utefter denna vetskap valdes anvandandet av en
abduktiv forskningsansats, detta da metoden utgick fran redan befintlig teori inom de
vetenskapliga omradena generation och motivation. Dessa teoretiska antaganden har i
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studien anvants som en vetenskaplig utgangspunkt for framtagandet av resultatet, vilket
skapat ett antagande for hur chefer kan arbeta for att motivera medarbetare tillhérande

generation Y att stanna pa ett foretag inom friskvardsbranschen.

4.2 Forskningsstrategi

4.2.1 Forskningsmetod

Da studiens andamal var att skapa en djupare forstaelse for det forhallande som foreligger
i praktiken mellan chefer och medarbetares uppfattningar sags den kvalitativa
forskningsmetoden som den mest adekvata ansatsen for att kunna framfora en
undersokning av hog relevans. Detta da forskningsmetoden lagger betoning vid insamling
och analys av data pa ord och tolkning (Bryman & Bell, 2013). Vidare har de kvalitativa
intervjuerna avslutats med ett rangordningsmoment vilket frambringar deskriptiv data,
det vill sdga data som &r insamlad pa ett beskrivande och forklarande satt (Gellerstedt,
1997). Detta val syftade i sin huvudsak till att addera ytterligare en dimension och
utveckling av det kvalitativa resultatet (Bryman, 2018) och genomférdes foljaktligen som
ett komplement for majligheten att kunna pavisa de skillnader som eventuellt kunde

foreligga hos respondenterna.

4.2.2 Fallstudie

Fallstudie som forskningsstrategi ar speciellt 1amplig att genomfdra nér en foreteelse ar
bade komplex och beroende av sitt sammanhang. Denna komplexa foreteelse som
undersoks ska bade vara samtida och forstds genom konkreta handelser (Jensen &
Sandstrom, 2016). Det specifika sammanhanget ar viktigt for att kunna bidra till nagon

meningsfull forstaelse av foreteelsen (Jensen & Sandstrom, 2016; Yin, 1981).

Da denna studie amnat underscka individers beteenden sags saledes fallstudie som en vl
lampad strategi. Enligt Yin (2007) bygger fallstudier pa analytiska generaliseringar dar
forskaren stravar efter att generalisera en viss uppséattning resultat till en mer generell
teori. Omfattningen av vad som definieras som ett fall kan dock variera. Det kan darmed
vara svart att ge en generell och enkel definition av vad som egentligen utgor ett fall

(Alvehus, 2013). Merriam (1994) menar dock att en fallstudie &r en undersékning av en
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specifik foreteelse. Genom att studera ett enskilt fall menar Alvehus (2013) att forfattaren
kan komma att belysa ett generellt forekommande fenomen, dven om det enskilda fallet
har en egen identitet, beteendemonster eller meningssystem. For att kunna undersoka hur
chefer kan arbeta for att motivera medarbetare tillhdrande generation Y att stanna pa ett
foretag inom friskvardsbranschen har en fallstudie genomforts mot sammanlagt tva olika
friskvardskedjor. Detta for mojligheten att kunna samla in sa lampligt material som
mojligt for studiens andamal. Dock behdver antalet respondenter tas i beaktning nar det

generaliserade resultatet framfors.

| valet av foretag inom friskvardsbranschen upprattades ett antal kriterier for vilka foretag
som var mest lampade. Kriterierna grundades i att bada foretagen sedan sin uppkomst
expanderat sin afféarsroérelse, vara en avlonad organisation samt erbjuda tjansterna
bemannad reception, gym- och grupptraning samt personlig traning. Avseendet med
dessa kriterier var att finna tva jambordiga verksamheter for att den insamlade datan
skulle bli enklare att analysera. Da en av studiens forfattarna dven haft flertalet kontakter
pa olika foretag inom friskvardsbranschen sags aven detta som avgorande i valet av
fallforetag. Ytterligare ett kriterium fanns i atanke da bada fallforetagen skulle finnas
lokalt for att underldtta sokandet efter potentiella respondenter med syftet att kunna

genomfora kvalitativa intervjuer.

4.2.3 Beskrivning av fallféretagen

Nordic Wellness ar en av Sveriges storsta friskvardskedjor som startades ar 1997 i
Goteborg. Sedan dess har foretaget expanderat sin verksamhet med Over 160
traningsklubbar runt om i Sverige (Nordic Wellness, u.d). Trots att Nordic Wellness ar en
av de storsta traningskedjorna i Sverige sd menar foretaget att alla klubbar har samma
malbild att vara folkets basta alternativ inom traning och halsa (Nordic Wellness, u.d).
FoOr att det ska vara inspirerande och roligt att trdna menar dven trdningskedjan att glada
receptionister, instruktorer och personliga tranare ar grundlaggande for foretaget (Nordic

Wellness, u.d).

Friskvardskedjan STC startades ocksa ar 1997 och ar idag ett av Vastsveriges storsta

friskvardsforetag med 45 traningsklubbar. Pa STC ar de anstallda delaktiga i att utveckla
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verksamheten och foretaget menar darfor att de satsar pa att skapa forutsattningar for sin

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

4.3 Insamlingsmetod

4.3.1 Primar empiri

Primér empiri &r empiriskt material som skapats for en specifik undersokning (Alvehus,
2013) till skillnad fran sekundir empiri, vilket dr befintlig empiri insamlad av andra
(Jacobsen, 2002). Svaret pa studiens fragestallning sags mest fordelaktigt kunna besvaras
genom insamlad data riktad mot den specifika forskningsfragan. Darfor sags den priméra
empirin som det mest lampade tillvagagangssattet for att inhdmta relevant information
och kunna skapa forstaelse for omradet. Da studien utgatt fran en kvalitativ
forskningsansats har majoriteten av den primara empirin som samlats in bestatt av
kvalitativ data. Den data som samlats in har &dven bestatt av ett antal upprattade
kvalitativa variabler vilka hamtat inspiration fran studiens teoretiska referensram. Dessa
variabler har av respondenterna rangordnats, vilket bidragit till ytterligare primar empiri

for att kunna fora studiens resultat och teori samman.

4.3.2 Kvalitativa intervjuer

Den Overvigande undersokningsmetod som tillimpats vid insamling av empiri har i
denna studie omfattats av kvalitativa intervjuer. Detta val gjordes da intervjuer speglar
vad en person tidnker och kinner vid en bestdmd tidpunkt i ett bestimt sammanhang
(Repstad, 2007). De kvalitativa intervjuerna utformades utefter en semistrukturerad
karaktér. I denna intervjumetod tilldelas respondenten stor frihet att utforma sina svar pa
sitt eget sitt (Bryman & Bell, 2013). Detta sdgs vara av stor betydelse for studien da
respondenterna tilldts tala fritt om d&mnet samt belysa deras perspektiv och upplevelser i

arbetet.

Intervjuerna har bestatt av ett antal fragor som avslutats med ett inslag i form av en
rangordningsmetod bestaende av ett antal motivationsfaktorer som respektive respondent
fick rangordna (for chefer se Bilaga 9.3.3, for medarbetare tillhdrande generation Y se

Bilaga 9.3.4). Resultatet av rangordningsmetoden syftade till att bade ge en indikation for
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chefers uppfattning av vad som kan motivera generation Y att stanna inom ett foretag i
friskvardsbranschen samt vad medarbetare tillnérande generation Y varderar for att
stanna i praktiken. Andamalet med detta avslutande inslag var att redogéra for den

distinktion av de pastaenden 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 forklarade studiens syfte och forskningsomrade. De kriterier
som urvalen grundades i utgick fran att samtliga respondenter skulle arbeta minst en gang
i veckan inom kontor, reception, grupptréaning eller personlig traning pa nagot av de valda
friskvardsforetagen. Anledningen till att dessa urval av yrkeskategorier valdes var for att
fa en storre spridning av personal inom friskvardsbranschen, vilket syftade till att skapa
en bredare forstaelse 6ver flera individers uppfattningar. Anstallningstid sags saledes inte
vara av betydelse nar urvalskriterierna upprattades. Nagra av respondenterna hanvisade
darefter till ytterligare potentiella intervjupersoner som sedan aven kontaktades for att
skapa ett mer omfangsrikt urval av chefer och medarbetare. Sammanlagt har 20
forfragningar om deltagande i studien gjorts till olika respondenter dar malet var att minst
12 av dessa skulle vilja delta i undersokningen. For att skapa en djupgaende forstaelse
samt kunna besvara den uppsatta fragestallningen intervjuades sammanlagt 13 personer,
som davarande var regelbundet arbetande i foretagen. Detta antal av respondenter ansags
som ett framgangsrikt antal i forhallande till det mal som upprattats. Da kvalitativa
intervjuer ofta tar lang tid och ar omfattande (Bryman & Bell, 2013), sags detta antal vara
rimligt med héansyn till den tidsaspekt som tilldelats for denna studie. Respondenterna
utgjordes av bade chefer och medarbetare runt om i Sverige som arbetade inom olika
verksamhetsomraden. Det hade dock varit dnskvart om fler chefer haft mojligheten att

delta i undersékningen for att skapa en jamn fordelning ver studiens respondenter.

For att kunna gora det majligt att redogora for det praktiska forhallandet mellan de tva
olika parternas uppfattningar om problemomradet samt analysera den insamlade datan,
tillhorde samtliga medarbetare generation Y. Aven respondenternas anstéllningstid,
anstallningsgrad och befattning var av varierande karaktar. Likasa var genusfordelningen
omvaxlande och respondenterna utgjordes sammanlagt av nio stycken kvinnor och fyra

stycken méan. Eftersom genusfordelningen inte ar helt lika kan detta behova observeras da
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resultatet hade kunnat bli annorlunda om respondenterna utgjorts av lika antal kvinnor

och man.

4.3.4 Kvalitativ textanalys

Kvalitativ textanalys, eller dokumentanalys, &r en kvalitativ metod baserat pa texter som
till exempel arbetsmaterial (Repstad, 2007). Detta kan ses som ett verktyg och metod som
kan nyttjas som grund for analys av enskilda dokument samt jamférelse av dessa (Berg,
2003). Genom anvéandandet av en kvalitativ textanalys skapas forutsattningar for
mojligheten att sammanfora olika texter, av bade principiell, praktisk och konkret art, till
ett gemensamt och o&verblickbart sammanhang som syftar till en underlattnad for

relevanta bedémningar (Berg, 2003).

Den kvalitativa textanalysen har i denna studie utgjorts av kompletterande dokumentation
fran fallstudieforetagen som syftat till att stodja de kvalitativa intervjuer som genomforts.
Dokumenten har utgjorts av bland annat arbetsbeskrivningar fér chefer och medarbetare
over dess olika ansvarsomraden, arbetsuppgifter, anstéallningsvillkor och policys.
Ytterligare kompletterande dokumentation har dven erhdllits i form av
anstéllningskontrakt  och  l6nespecifikationer. Den  kompletterande kvalitativa
textanalysen har fungerat som ett adekvat tillaggsmaterial till intervjuerna, vilket setts
som den dvervdagande insamlingsmetoden av empiri. Syftet med materialet var att starka
studiens empiri och dess kvalitet for att skapa en djupare forstaelse kring respondenternas
svar och om dessa varit enhetliga med foretagets stallningstaganden.

4.3.5 Triangulering

Att kombinera olika metoder ger ett bredare dataunderlag och en sdkrare grund foér den
kvalitativa tolkningen (Repstad, 2007). Darmed har bade kvalitativa intervjuer med en
inkluderande rangordningsmetod samt den kvalitativa textanalysen anvants som tva
kompletterande metoder, sa kallad triangulering. Vid triangulering anvands saledes fler
an en metod eller datakalla vid studerandet av sociala foreteelser. Exempelvis kan
intervjuer kompletteras med enkéter eller annan dokumentation, vilket syftar till att starka
studiens tillforlitlighet (Bryman & Bell, 2017). Da betoningen laggs pa flera

forskningsmetoder undviks en vetenskaplig svaghet. Darmed har denna
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trianguleringsmetod setts skapa en storre Overtygelse for studiens resultat samt

utvidgandet av studiens kvalitet.

Syftet med en trianguleringsmetod &r saledes att forklara och forsta det sociala
sammanhanget mer djupgdende &n om enbart en metod anvéands (Denscombe, 2016). Den
typ av triangulering som anvénts i denna studie bendmns som kalltriangulering. Denna
trianguleringsmetod kan anvéndas nér insamlandet av varierande typer av data kommer
fran olika tidpunkter och personer, som exempelvis data fran chefer och medarbetare som
arbetar inom samma verksamhetsomrade (Williamson, 2002). Kélltriangulering har setts
som den mest lampade typ av trianguleringsmetod. Detta da ett mer djupgaende resultat
kunnat presenteras da den insamlade datan fran chefer och medarbetare kunnat stéllas
mot teori. Om en annan metod av triangulering valts hade detta metodval kunnat forsvara
studiens analys av data, vilket i sin tur kunnat haft en inverkan pa studiens slutgiltiga

resultat.

4.4 Dataanalys

Kvalitativa studier syftar till att skapa en forstaelse for en individ och dennes livssituation
(Segersten, 2017). Insamlandet av kvalitativ data tenderar saldes att resultera i stora
mangder information (Bryman & Bell, 2017). Den dataanalys som valts att anvéndas har
darfor utgatt fran strategin grundad teori (Bryman & Bell, 2017), detta for att underlatta

sammanstallandet av det empiriska materialet.

4.4.1 Grundad teori

| strategin grundad teori tar teorin sitt ursprung fran data som samlats in och analyserats
pa ett systematiskt séatt under en forskningsprocess (Bryman & Bell, 2017; Strauss &
Corbin, 1998). Det finns ett ndra samband mellan datainsamlingen, analysen och den
resulterade teorin, detta for att maximera och minimera skillnader och likheter i datan
(Glaser & Strauss, 1967). Kodning, som utgor en av de viktigaste processerna i grundad
teori, innebér att den insamlade datan bryts ner och benamns i sina bestandsdelar. Genom
detta organiseras datan sa att den atskiljs och sedan sammanstélls (Bryman & Bell, 2017).
De bestandsdelar som i denna studie presenterats bestar av teman som framtagits utefter

studiens teoretiska referensram och séledes berdrt omraden for motivation och
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generation. Fragorna som upprattats utefter dessa omraden stélldes ur olika teman till
varje respondent. Beroende pa om respondenten arbetade som chef eller medarbetare fick
fragorna olika utformanden som syftade till mojligheten att gora en jamforelse mellan
vad chefer tror motiverar medarbetare tillhérande generation Y och vad dessa
medarbetare motiveras av i praktiken. Medarbetarna fick fragor om vad som skapar
motivation hos dem och saledes vad som far dem att stanna pa arbetsplatsen, medan
cheferna istallet fick fragor om vad de tror generation Y motiveras av for att stanna pa
arbetsplatsen. Utefter omradet motivation har ytterligare en tematiserande del av
intervjuerna setts som relevant. Dérav upprattades sammanlagt tio olika
motivationsfaktorer i rangordningsmetoden utefter Maslows (1943; 1987) och Vrooms
(1964) teorier om vad som motiverar en individ. Dessa variabler togs saledes fram utefter
de antaganden som teorierna forutsatter. Nagra av dessa variabler ses av forskarna vara
likvardiga, sdsom variabeln Personlig utveckling, medan andra &r skiljer sig at. Till
exempel framfér Maslow enligt Benson och Dundis (2003) antaganden att det som
motiverar en individ bland annat &r variabeln Lon och bonus. Vroom, enligt Parijat och
Bagga (2014), framfor aven variabeln Att na personliga mal som vasenligt. For att berora
bade Maslows behovspyramid i organisationen och Vrooms forvantansteori har bada
teoriernas antaganden tematiserats, detta for att kunna sammanstélla respondenternas svar

mot den teoretiska referensramen som upprattats.

For att information fran den insamlade datan inte skulle ga forlorad under bearbetningen
och kodningen av datan transkriberades allt material 16pande (Bryman och Bell, 2017).
Detta gjordes inom ett dygn efter respektive intervju. Allt material fran intervjuerna fanns
tillgangligt under hela framtagandet av uppsatsen i form av inspelningar i forfattarnas
privatdigda mobiltelefoner. Ingen utomstdende har inte heller kunnat ta del av
respondenternas identiteter genom den insamlade datan da dessa mobiltelefoner haft
fingeravtryckssensor samt fyrsiffrig Idsenordskod.

4.5 Kvalitén

4.5.1 Trovardighet

Det kan finnas manga olika beskrivningar av den praktiska verkligheten fran

respondenterna i kvalitativa undersokningar. For att skapa en sa hog trovérdighet som
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mojligt i kvalitativa studier ska det enligt Bryman och Bell (2013) sakerstallas att
forskningen utforts enligt de delkriterier som finns, sasom tillforlitlighet, 6verforbarhet,
palitlighet och konfirmering. Dessutom ska resultatet presenteras pa ratt satt (Bryman &
Bell, 2013).

For att skapa ett empiriskt material av hog kvalitet har inte nagon ledande
bakgrundsinformation om amnet lamnats ut i forvég till de respondenter som intervjuats.
Det har heller inte stallts ndgra ledande fragor i utférandet av intervjuerna (Alvehus,
2013), med undantag for den rangordningsmetod som genomfordes i slutet av varje
intervju. Intervjuerna var tematiserade dar det fanns forberedda amnen och fragor som
skulle berdras under samtalet. Detta for att minska missuppfattningar och ovasentlig
information. Avsikten var att stalla foljdfragor och uppmuntra respondenten till att prata,
snarare an att enbart besvara (Alvehus, 2013). Genomfdérandet av intervjuerna har skett
utefter respektive respondents 6nskemal av plats och miljo da detta sags skapa en storre
bekvamlighet och trygghet. Med syftet att a&ven undvika den sa kallade intervjuareffekten,
dar respondenten svarar pa ett satt som den tror att intervjuaren forvantar sig (Martenson,
1991), har studien tagit hjalp av vélplanerade intervjuguider samt framtagna
tematiseringar. Pa detta vis menar Martenson (1991) att intervjuareffekten blir mindre
pataglig. Utfallet blir sdledes ett oforskonat, arligare svar fran respondenterna
(Martenson, 1991). Rangordningsmetoden, som utgjorde den avslutande delen av de
kvalitativa intervjuerna, var ett inslag som syftade till att ldgga till en ytterligare
dimension for att kunna tolka och forsta resultaten av intervjuerna. De variabler som
upprattats av studiens forfattare i rangordningsmetoden var vetenskapligt forankrade i
studiens teoretiska referensram. Detta syftade till att skapa stdrre trovardighet for vilka

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

For att bekrafta att studien uppfattat respondenternas replikationer pa ratt satt har de
individer som varit delaktiga i undersokningen fatt ta del av det sammanstallda resultatet
innan det presenterades i denna studie. Denna sa kallade respondentvalidering syftade till
att utgora en form av bekraftelse av validiteten i respondenternas enskilda uppfattningar
(Bryman & Bell, 2017) och har sékerstallt att det resultat som framfors i denna studie &r

en reell presentation av verkligheten.
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4.5.2 Forforstaelsen for omradet

En av studiens forfattare hade under tre ars tid arbetat inom den valda branschen pa ett av
fallforetagen. Forforstaelsen for friskvardsbranschen sags darfor som relativt hog hos
personen i frdga. Daremot hade forfattaren aldrig arbetat under nagon typ av
chefsposition, vilket gjorde att denna insyn saknats. Att en av rapportforfattarna haft en
god forkunskap inom den valda branschen har diskuterats. Fordelen med denna
forforstaelse innebar att intervjufragorna blev mer lampade mot branschen samt att
respondenternas svar under intervjuerna blev mer tydliga och tolkningsbara att kunna
applicera mot studiens teoretiska referensram. Nackdelen utgjordes déaremot av att
personen indirekt skapat sig forutfattade meningar Over vissa respondenters
arbetssituation. Darmed behdévde forfattaren se till att forhalla sig mer kritiskt till
respondenternas svar for att kunna bevara studiens trovérdighet och kvalitet. Detta har
gjorts genom att forfattaren inte delgett ndgon utomstaende information nar empiri stallts
mot teori i studiens analysdel. Forfattaren har enbart forhallit sig till den information som
framforts av respondenterna i denna studie. Studiens andra forfattare hade daremot ingen
erfarenhet av nagot arbete inom den valda branschen. Denna begransade insikt sags
darfor som ett ytterligare viktigt komplement for stravan efter undersokningens

objektivitet.

4.6 Kritik

4.6.1 Kritik till studien

I denna studie har generation Y valts att definieras som individer fédda mellan 1982 och
2000. Denna avgransning kan kritiseras da det rader delade meningar om uppdelningen
av vilka fodelsear som tillnor de olika generationerna. Under framtagandet av studien
uppméarksammades att individer tillnérande generation Y kan variera beroende pa vilken
studie som anvands. Vissa forskare pavisar att generation Y &r individer fodda mellan
1980 och 1990 (Levenson, 2010; Thompson & Gregory, 2012) medan andra menar att
generation Y ar fodda fran 1982 fram till 2000-talet (Jonkman, 2011; Meriac, Woehr &
Banister, 2010; Pihl, 2011). Daremot menar forfattare som till exempel Geck (2007) att
néstkommande generation, generation Z, borjar redan under 1990-talet. Faktumet att en

ny generation startar innan foregaende aldersspann avslutats kan skapa viss forvirring nar
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det géller uppdelningen av individer, vilket ar nagot som kan kritiseras och &r vasentligt

att ha i atanke.

Vidare kan kritik dven riktas mot studiens generella uppdelning av motivationsfaktorer.
Detta eftersom motivation kan anses vara nagot valdigt individuellt och saledes kan
uppfattas pa olika satt av individer (Abrahamsson & Andersen, 2005; Parijat & Bagga,
2014). Da det foreligger en diskrepans av preferenser kan exempelvis vissa
motivationsfaktorer for somliga individer anses vara en forutsattning i arbetet sa att dem
inte upplevs som nagot som skapar motivation, denna aspekt ar saledes viktig att ha i

atanke.

4.6.2 Metodkritik

Den kvalitativa forskningsmetoden sags som den basta lampade metoden for att skapa en
djupare forstaelse for medarbetarnas tillhérande generation Y:s preferenser av motivation
i arbetet. Dock innebar denna forskningsmetod en begrénsning till ett visst antal
respondenter. Detta da omfattningen av datamaterialet skulle kunnat bli alltfor
omfattande med tanke pa den tidsaspekt som tilldelats for denna studie. Da intervjuerna
endast bestatt av 13 personer, vilket i forekommande fall inte kan anses motsvara nagon
storre popularitet, kan det darfor vara svart att dra nagra generella slutsatser av studiens
resultat. Vidare kan kritik &ven riktas mot den genomférda rangordningsmetoden vilket
var det avslutande inslaget av studiens undersokning. Da denna rangordningsmetod
endast genomforts av 13 personer, kan detta antal eventuellt inte motsvara en tillrackligt
stor datamangd for att kunna g6ra en generalisering av resultatet. Saledes behdver
aterigen antalet respondenter tas med i beaktningen av studiens presenterade resultat. Da
fallstudien fokuserat pa att undersoka en enskild bransch, friskvardsbranschen, ar detta
ytterligare en faktor som gor att resultatet i denna studie kan vara svart att generalisera.
Studien kan vidare kritiseras for valet av fallféretagen da denna yrkesverksamhet
indikerat for att manga individer ses ha arbetet som en bisyssla. Det presenterade
resultatet hade darfor kunnat bli annorlunda om de respondenter som tillfragats istéllet

haft arbetet som huvudsyssla.
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4.6.3 Litteratursokning

Under informations- och datainsamlingen pabdrjades en sokning av relevanta nyckelord
for studiens forskningsomrade och fragestallning. Dessa nyckelord utgjordes av
begreppen, Employee turnover, Management, Employee retention, Motivation, Work
motivation, Generation Y och Healthcare industry, dar syftet var att hitta sa

betydelsefulla referenser som majligt for att kunna besvara den uppsatta fragestallningen.

Referenserna valdes ut noggrant bestod darfor till storsta del av kallor i form av litteratur
och vetenskapliga artiklar hamtade fran Google Scholar samt Hogskolan i Skovdes
databaser WorldCat Discovery och Emerald. Genom anvandningen av dessa olika
sokmotorer och databaser har sékningen vidgats och antalet traffar blivit fler, vilket varit
av stor vasentlighet for att hitta adekvata referenser for denna studie. Urval av antalet
soktjanster ansags darfor som tillrackligt for att kunna besvara studiens fragestéllning och

presentera en slutsats.

| arbetet med sokningen av relevanta kallor har soktraffarna dven utvarderats med hjalp
av citeringar. | citeringssokning framgar det ifall andra forfattare i en publikation citerat
den uppsokta studien och finns med i dessa publikationers referenslistor (Goteborgs
Universitetsbibliotek, 2017). Detta har i studien gjorts via sékmotorn Google Scholar
som syftat till att hitta ytterligare betydande vetenskapliga kallor for att sékerstélla

studien haller en hog kvalitet.

4.6.4 Kallkritik

Kallkritik & en samling metodregler som syftar till att ta reda pa vad som &r sannolikt
och genom vérdering bedoma kallors tillforlitlighet (Thurén, 2013), vilket har anvands
for varje specifik kalla i denna studie. De kallkritiska principerna handlar enligt Thurén
(2013) om fyra olika kriterier. Dessa kriterier utgors av &kthet, tidssamband, oberoende

och tendensfrihet.

Akthet innebér att kallan ar vad den utger sig for att vara. Denna grans kan enligt Thurén
(2013) vara svar att dra da forfalskningar av kallor dven férekommer inom vetenskapen.
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Medvetenheten om att kallan kan vara en forfalskning ses som betydelsefull for studiens
akthet (Thurén, 2013). | denna studie har darfor litteratur och vetenskapliga artiklar ur
akademiska tidskrifter analyserats och jamforts mot citeringar och kallhanvisningar for
att kontrollera referensens palitlighet. Majoriteten av artiklarna som anvants har dessutom
varit publicerade efter vetenskaplig granskning, sa kallat peer reviewed. Denna
kvalitetsgranskning av amnesexperter sakerstaller att forskningen haller hég standard
innan publikationen godkénns for publicering (Moberg, 2015). De kallor som inte &r
vetenskapligt grundade har i studien kompletterats av empirisk forskning, vilket gor att

dessa kallor dnda stods i studien for att bevara dess palitlighet.

En annan huvudregel i kéllkritiken &r att en kalla ar trovardigare desto mer samtida den
ar. Ju mer detaljerad kunskap som soks desto viktigare ar samtidighetskravet. Orsaken till
detta &r glémska och minnets forandring (Thurén, 2013). Studien har genom sina
intervjuer och transkribering strdvat mot att uppfylla denna kallkritiska princip. For att
minska glomska, sasom att betydande information gar forlorad, har samtliga intervjuer
spelats in for att sakerstalla att den ratta, ursprungliga datan kan aterupprepas.
Transkriberingen av intervjuerna har aven gjorts inom ett dygn efter intervjutillfallet,

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

Oberoendekriteriet syftar till kallans oberoende och obundenhet. Primarkéllor &r
oberoende, ursprungliga kallor medan sekundarkallor &r beroende kéallor som traderats
dar data gatt genom flera led (Thurén, 2013). Studien har @mnat anvandningen av
primarkallor da huvudregeln enligt Thurén (2013) &r att en primarkalla ar mer tillforlitlig
an en sekundarkalla. Studiens priméarkallor utgors av intervjuer, litteratur samt empiriska
originalartiklar som beskriver resultatet av ett forskningsarbete for forsta gangen.
Majoriteten av kallorna i denna studie utgors av primarkéllor, vilket ses starka studiens
akthet och palitlighet. Dock har dven ett fatal sekundarkallor anvants, vilka utgors av
kurslitteratur da dessa setts som relevanta for studien. Daremot har samtliga
sekundarkallor kompletterats av primarkéllor, detta med syftet att bevara och stérka

studiens tillforlitlighet.

Den sista kéllkritiska principen ror tendensfrihet. Enligt detta kriterium ska inte kéllans
eget intresse ga fore sanningen. Kéllan ar med andra ord partisk, tendentios, om den har

ett intresse av att ge en falsk bild av verkligheten. Det foreligger ett problem att
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tendentidsa kallor ar vanliga, vilket gor att regeln om tendensfrihet inte kan tillampas fullt
ut (Thurén, 2013). I denna studie finns en medvetenhet om att kéllor, bade i muntlig och
skriftlig form, kan framfora sina egna intressen fore sanningen. For att ett pastaende ska
vara trovardigt fordras det att minst tva oberoende kallor bekraftas (Thurén, 2013).
Studien har darfor i storsta mojliga man efterstravat anvandandet av minst tva olika kallor

vid varje betydande utlatande for studien.

Thurén (2013) menar att de kallkritiska principerna ar svara att tillampa i praktiken. Att
samtliga kriterier genomforts med fullstandig objektivitet ar darfor svart att sakerstalla.
Déaremot har studien efterstravat att uppna dessa kriterier i storsta mojliga man for att
skapa en sa hog kvalitet och tillforlitlighet som mojligt. Detta ansags vara av hdog
vasentlighet for att studien skulle kunna bidra med ett dvertygande resultat som kan

anvandas for framtida forskning inom omradet.

4.7 Etik

Etik inom foretagsekonomisk forskning aktualiserar  vérderingarnas roll i
forskningsprocessen. | enlighet med vetenskaplig forskning finns enligt Bryman och Bell
(2013) och Diener och Crandall (1978) ett antal etiska principer som ror frivillighet,
integritet, konfidentialitet och anonymitet for de personer som &r direkt inblandade i
forskningen. Dessa krav syftar till att undvika skada for deltagarnas del. Med skada
menas ett flertal aspekter sdsom fysisk skada, samre sjalvkansla, stress och tvang till att
utfora klandervarda handlingar (Bryman & Bell, 2013). Om det finns risk for skada
gentemot deltagarna i studien &r det forfattarnas uppgift att minimera denna risk (Diener
& Crandall, 1978). Denna studie har forebyggt skada genom att folja de forskningsetiska
principer som Bryman och Bell (2017) och Diener och Crandall (1978) pavisar.

Kravet pa information avser att forskaren ska informera berérda personer om den aktuella
undersokningens syfte samt tilldela den aktuella information om vilka moment som ingar
i undersokningen. Undersokningspersonerna far inte tilldelas falsk information eller ges
vilseledande information om undersékningen, sa kallade falska forespeglingar (Bryman
& Bell, 2013). Samtliga respondenter har darfor i denna studie i forvdg tilldelats
information géllande undersokningens syfte samt intervjuernas tillvagagangssatt. Detta

for att de berdrda individerna skulle vara medvetna om vad studien amnade understka.
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Respondenterna har dven tilldelas ratten att ndr som helst avbéja intervjun om
forskningsomradet skulle upplevas som icke-angenamt. | denna studie har &ven de
inblandade individerna underréttas att deltagandet i studien var helt frivilligt da de ingar i
ett samtyckeskrav. Detta syftar till att respondenterna har rétten att kunna avbryta sitt
deltagande i studien om sa énskas (Bryman & Bell, 2013). Diener & Crandall (1978)
menar aven att det kan handa att de respondenter som gar med pa att intervjuas inte heller
vill svara pa vissa fragor pa grund av personliga skal. Dock har detta inte patraffats i

denna studie, vilket gjort att detta inte behovts hanteras.

Krav pa konfidentialitet och anonymitet syftar till att minimera risken for att deltagaren
skadas om dennes identitet skulle kunna identifieras (Bryman & Bell, 2013). Da
konfidentialitets- och anonymitetskravet rymmer etiska och juridiska aspekter maste alla
individers personliga uppgifter behandlas med stérsta mojliga konfidentialitet och
forvaras pa ett sadant satt att obehdriga inte kan komma at dem (Bryman & Bell, 2013). |
denna studie &r samtliga inblandade individer anonyma, déar endast genus, fodelsear,
arbetsposition samt typ av anstallning valts att presenteras. Anledningen till att fler
uppgifter inte utlamnats &r for att félja anonymitetskravet och pa sa vis undvika skada. De
fallforetag som respektive respondent arbetar inom presenteras darfor inte da detta enligt
Bryman och Bell (2017) kan leda till att identiteter kan avsltjas genom metoder av
uteslutning. De personliga uppgifter som tilldelats har saledes samlats in pa ett
gemensamt handskrivet dokument som enbart funnits tillgangligt for forfattarna av denna
studie. FOr att sakerstélla att individerna tilldelats storsta mojliga anonymitet i studien har
respondenterna i undersokningen presenterats i form av siffror, som till exempel
Respondent 1. Ovriga uppgifter som samlats in om de enskilda individerna har enbart

anvants for studiens andamal. Studien har saledes aven tagit hansyn till nyttjandekravet.
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5 Empiri

Detta kapitel kommer att behandla det sammanstéllda resultatet fran de genomférda
intervjuerna tillsammans med de arbetsmaterial och dokument som erhallits fran
fallforetagen. Den insamlade empirin kommer sammanfattningsvis att presentera en
helhetsbild dar utméarkande svar lyfts fram for att frambringa en heltédckande bild av den
insamlade empirin. Avsnittet inleds med respondenternas beskrivning av fallféretagen for
att sedan presentera respondenternas syn pa motivation samt olika motivationsfaktorers

betydelser.

5.1 Respondenterna

Respondent Fodelsear Genus Befattning Anstillningsgrad Arbetad tid i

foretaget

1 1995 Kvinna Medarbetare Deltid 5 manader

2 1997 Kvinna Medarbetare Deltid 3ar

3 1996 Man Medarbetare Deltid 4 manader

4 1985 Kvinna Medarbetare Heltid 10 manader

5 1988 Man Chef Heltid 7 méanader

6 1990 Man Medarbetare Heltid 6 ar

7 1996 Kvinna Medarbetare Deltid 1 ar

8 1989 Kvinna Chef Heltid 5ar

9 1997 Kvinna Medarbetare Deltid 1 ménad

10 1963 Kvinna Chef Heltid 14 ar

11 1988 Kvinna Chef Heltid 6 ar

12 1990 Kvinna Medarbetare Deltid 1 ar och 6 manader

13 1991 Man Medarbetare Deltid 2 ar

Tabell 1. Komparativ sammanstallning av studiens respondenter.

Tabell 1 ovan visar en komparativ sammanstallning av samtliga respondenter som deltog
i studiens kvalitativa intervjuundersékning. Sammanlagt har 13 personer tillfragats, varav

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

Aldersspannet som gar att utlasa i ovanstaende tabell utgér en alderskillnad pa 34 &r dar
de tva yngsta respondenterna ar fodda 1997, Respondent 2 och 9, och den &ldsta ar 1963,
Respondent 10. Respondent 10 som var en av de intervjuade cheferna &r &ven den person

som arbetat inom friskvardsbranschen under langst tid, i sammanlagt 14 ar. Detta skiljer
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sig markant fran den respondent som arbetat under kortast tid i branschen, Respondent 9,

som endast arbetat under en manads tid vid undersokningstillfallet.

5.1.1 Erhallen dokumentation

Forutom respondenternas syn pa foretagen har arbetsmaterial erhallits fran fallforetagen
och respondenterna sjélva. Dessa dokument utgors av foljande:

e Arbetsbeskrivning for regionchef, 3 sidor.

e Arbetsbeskrivning och policydokument for platschef, 6 sidor.

e Arbetsbeskrivning for grupptréningsansvarig, 2 sidor.

e Arbetsbeskrivning for receptionist, 2 sidor.

e Arbetsbeskrivning for grupptraningsinstruktor, 2 sidor.

e Arbetsbeskrivning for personlig tranare, 2 sidor.

e Tre stycken erhallna Ionespecifikationer (medarbetare), 1 sida per specifikation.

e Fyra stycken erhallna anstallningskontrakt (medarbetare), 1 sida per kontrakt.

5.2 Respondenternas beskrivning av fallféretagen

5.2.1 Nordic Wellness

Friskvardsforetaget Nordic Wellness och dess organisationsstruktur uppfattas av
majoriteten av respondenterna som valdigt tydlig. Huvudkontoret ar idag lokaliserat pa
Backaplan i Goteborg dar bland annat VD, Sverigechef, marknadschef, 1T-chef och
ekonomichef finns, vilka utgors av foretagets ledningsgrupp. Ledningsgruppen lagger
idag ett stort fokus pa klubbarna runt om i landet dd dem ses som hjartat av
organisationen. Utdver ledningsgruppen finns flertalet olika chefer runt om i Sverige

sasom regionchefer, distriktschefer, platschefer och platsansvariga.

Pa Nordic Wellness finns idag cirka 4000 anstallda dar medarbetarna utgors av bland
annat receptionister, grupptraningsinstruktorer och personliga tranare. Beroende pa
storlek ser organiseringen av klubbarna valdigt olika ut, men ingar gemensamt i en region
och distrikt utefter lokalisering och har darigenom en tillhérande regionchef.

Regioncheferna ar ansvariga for platscheferna pa klubbarna inom sin region.
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5.22STC

STC ses av respondenterna som ett friskvardsforetag som haller pa att etableras pa flera
omraden runt om i Sverige. Organisationen har likt Nordic Wellness en ledningsgrupp,
vilka tar de strategiska besluten inom foretaget. Pa STC finns idag cirka 900 anstéllda.

En medarbetare pa STC kan ha olika tjanster sasom receptionist, grupptraningsinstruktor
och personlig trédnare. Inom STC finns dven flertalet olika chefer, vilka utgdrs av
grupptraningskoordinator, regionchefer och platschefer som ansvarar for verksamhetens
olika traningsklubbar. Da klubbarna storleksméssigt varierar ses dessa verksamheter

skiljas nagot at som till exempel sattet att arbeta.

5.3 Respondenternas syn pa motivation

“Det dr en attraktiv bransch, men ocksa en bransch som jag tror lever lite pa att
folk jobbar med hjdrtat.” (Respondent 11)

Majoriteten av respondenterna upplevde att de i dagslaget kande sig motiverade pa deras
arbetsplats inom friskvardsforetaget. Flertalet respondenter, bade chefer och medarbetare,
beskrev att motivation var nagot som bland annat skapades genom deras passion for
traning och gladjen att fa arbeta med sitt fritidsintresse. Trots en relativt gemensam syn
pa motivation foreldg det vasentliga skillnader av begreppets innebord hos chefer och

medarbetare, vilket presenteras i nedanstaende resultat.

5.3.1 Medarbetarnas syn pa motivation

“Motivation dr ndgon form av morot for att jag ska bli biittre. Alltsd ndagonting
som far mig att vilja utvecklas, sa att man vill lagga tid, energi och intresse i

nagonting.” (Respondent 9)

For majoriteten av medarbetarna sags mojligheten till personlig utveckling som en
grundlédggande faktor for att motivation skulle kunna skapas. Flertalet medarbetare angav
aven att en utmaning, sasom utbildningar eller nagot som fick dem att utvecklas, var en

anledning till varfor de blir motiverade pa arbetsplatsen. Det forekom dock respondenter
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som saknade motivation till arbetet, vilket framforallt berodde pa att de kéande sig
understimulerade och kande en avsaknad av utmaningar i arbetet. De efterfragade ett mer

krdvande arbete med mer problemldsning.

“Det dir vdl inte sd jdttesvdra problem, sd det dr vil ddrfor det inte dr sd
jattemotiverande. Det funkar, men inte sa att jag ser en framtid dar kanske. ”
(Respondent 1)

Saknaden av utmaningar i arbetet gjorde att vissa medarbetare kande sig omotiverade i
sitt arbete och sag darmed ingen langre framtid inom foretaget. Majoriteten av
medarbetarna ansdg att cheferna kunde hjdlpa dem med att skapa och bevara
motivationen for arbetet. De menade att chefer borde vara delaktig i skapandet av
motivation och motivera de anstdllda genom att uppméarksamma deras arbete. Detta
kunde ske i form av berém eller beldningar som ledde till att de till exempel fick mer
befogenheter pa arbetsplatsen. Andra respondenter menade dock att motivation &r nagot

personligt som varje individ sjélv skapar.

“Motivation handlar om att hitta en egen drivkraft kring varfor man vill gora
saker och att anvanda motivationen till att ta sig dit man vill. Drivkraft ar ju en

ganska bra sammanstdllning.” (Respondent 7)

Av dessa respondenter sags motivation darmed inte enbart som ett ansvar som kunde
laggas pa en chef. Detta da dessa medarbetare ansag att varje individ sjalv kan ses ha ett

eget ansvar att halla sig motiverad pa arbetet.

“Jag skulle aldrig ldgga det pa arbetsgivaren att motivera mig, det dr mitt eget

ansvar att se till att jag loser det.” (Respondent 12)

Sammanfattat sags begreppet motivation som en drivkraft och vilja som bade chefer och
individen sjalv kan hjélpa till att skapa. De faktorer som sags som motiverande av
medarbetarna, tillhnérande generation Y, betonades i former av utveckling och utmaningar
i arbetet. Utan dessa faktorer sags arbetet kunna bli enformigt och ostimulerande, vilket

aven paverkade medarbetarnas syn pa framtiden inom foretaget.
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5.3.2 Chefernas syn pa motivation

“Det som motiverar mig dr att motivera andra.” (Respondent 10)

Motivation sags av cheferna vara det som far dem att ga upp pa morgonen och det som
driver dem att gora nagonting mer, en drivkraft som kan grunda sig i en kénsla av
kontroll, utmaningar och omvéxling i arbetet. Med andra ord beskrevs begreppet av
cheferna pa ett likalydande satt som medarbetarna. Dock belyste cheferna att en viktig del
I deras arbete ar att vara narvarande och engagerade dven i medarbetarnas motivation for
att kunna uppratthalla sin egen motivation i arbetet. Manga chefer betonade att de kande
motivation nar de sdg att andra var motiverade. Enligt cheferna var det dven viktigt att
alla medarbetare fick den uppmarksamhet som de behdvde, vilket samtliga chefer
papekade handlade om att ge dem en storre delaktighet i arbetet.

“Jag inkluderar dem, delger malbild, forklarar varfor vi gér nagonting och vad
som ar énskat och inte. Sedan forscker jag kora mycket pa frihet under ansvar.

For det har jag uppfattat som att det dr det som hjdlper.” (Respondent 5)

Néagot som cheferna trodde var en viktig faktor for att skapa motivation var att halla
medarbetarna informerade om olika handelser och férandringar samt foretagets mal och
varfor dessa var viktiga att uppna. En del chefer arbetade dven med sma beléningar som
till exempel fika och biobiljetter for att skapa motivation hos medarbetarna, medan andra

chefer arbetade mer med icke monetara beloningar sdsom berém och bekraftelse.

Vissa chefer menade dock att alla kan kdnna sig omotiverade ibland. Det kan handla om
att medarbetaren har en svacka och mar lite daligt och behdver inte alltid ha med arbetet
att gora, utan kan vara nagonting som &r av privat karaktar. Sa lange det inte gar ut over
arbetet i nagon storre grad sags det av cheferna inte vara allvarligt da det finns en
tillatelse att ga upp och ner i humaret. Att som chef daremot i dessa lagen visa sitt stod
sags som mycket betydande. Nar cheferna markte att medarbetarna saknade motivation
som var relaterade till arbetet brukade majoriteten av cheferna tillkalla ett mote och ha ett
samtal med dem om varfor de var omotiverade och vad de som chefer eventuellt skulle

kunna hjalpa till med. Handlade det om arbetsklimat sdgs detta vara nagot som ofta kunde
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I6sas. Daremot sags loner som svarare att kunna hjalpa till med och gora nagot at, detta

da branschen inte kommit sa langt i sin I6neutveckling.

5.4 Chefernas syn pa generationsskillnader och motivation i arbetet

De tillfragade cheferna var Gverens om att det fanns en skillnad mellan de olika
generationernas beteenden i foretaget. Generation Y ar enligt cheferna utmarkande pa
grund av deras vilja att hela tiden utvecklas, de har ett annat driv for arbetet och staller
mer krav. Cheferna beskrev bland annat generation Y som hungrigare pa arbete dn de

aldre generationerna samt att generation Y alltid vill prestera bra och visa sina framfétter.

“Generation Y ar mer bortskdmda med att ha en valfrihet, en frihet och ses ha
enorma mojligheter vilket ar positivt. Men arbetsgivare har en jatteutmaning nar

det gdller generation Y, for de har vant sig vid att stdilla krav.” (Respondent 8)

En annan skillnad som cheferna uppmérksammat var att den yngre generationen tenderar
att vara osaker pa vad de vill, detta da de ses befinna sig i borjan av sin karriar. En del
chefer ansag att de aldre generationerna hade lagre ambitioner och syn pa utbildning och
utveckling. Vilka vissa chefer kunde uppfatta som att de &ldre medarbetarna ar mer

palitliga an de yngre.

“Man uppfattar ofta att dldre saknar utbildning och kanske lever pd lite dldre,
gamla meriter och kér mycket pa rutin. Yngre kanske har ett annat driv och en
annan syn pa utveckling. Vilket gor att de kanske inte arbetar lika lange pa

samma arbetsplats.” (Respondent 5)

Flertalet av cheferna menade darfor att de fick arbeta mer med att motivera den yngre
generationen an vad de behdvde med den é&ldre generationen. Detta da den yngre
generationen har en annan syn pa utveckling. De belyste dven vikten av att vara en god
forebild for de yngre medarbetarna genom att vara narvarande, uppméarksam och kreativ

chef. Detta da generation Y ansags ha hogre krav pa kreativitet pa arbetsplatsen.
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5.5 Respondenternas syn pa framtiden inom friskvardsbranschen

“De flesta som jobbar gor det for att de dlskar den branschen. Slicker man da
lagan for de som brinner for detta sa tror jag att de lamnar och prioriterar kanske

pengar istdllet.” (Respondent 11)

Majoriteten av respondenterna var nojda med sin arbetsplats da de sag det som en férman
att fa arbeta sin passion for traning och sitt fritidsintresse. Dock var manga respondenter
intresserade av att gora karriar i sitt arbetsliv, vilket ansags vara svart att gora inom denna

bransch.

5.5.1 Medarbetarnas syn pa att stanna inom foretaget

“Jag dr valdigt mycket for utveckling och vill inte stanna kvar i nagonting for

ldnge.” (Respondent 9)

Medarbetarna var Gverens om att flexibiliteten i arbetet och mgjligheten att till stor del
kunna bestdmma sitt schema sjélv var en bidragande faktor till att si manga 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.
Aven nar arbetet var respondenternas heltidssyssla framfordes att flexibiliteten i arbetet
var nagot som var mycket viktigt for dem, och en bidragande faktor som fatt dem att

stanna kvar i branschen.

“Sedan jag borjade arbeta hdr har jag upptackt hur fritt det faktiskt ar. Jag har
fria hander. Flexibiliteten gor arbetet mycket roligare, annars hade jag aldrig

varit kvar.” (Respondent 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 &nu mer flexibel for att medarbetare
inte ska vilja att lamna branschen. Det ar viktigt att chefer forstar att medarbetarna kan
ha andra prioriteringar &n endast arbetet. Denna asikt forekom mestadels da medarbetarna

hade arbetet som ett extraarbete.
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“Jag tror att branschen mdste ha forstdelse for att de som dr instruktorer tva
timmar i veckan inte har det som sitt primara jobb, man har det mer som sin

hobby. Déarfér maste cheferna ha forstaelse for att livet kan komma emellan,
ibland kor det ihop sig. Jag tror att chefer behdver jobba valdigt mycket med
flexibilitet.” (Respondent 13)

De respondenter som kombinerade arbetet med ett annat arbete eller studier sag inte
nagon Karriarutveckling inom branschen. De sag det mer som en bisyssla som dessutom
kunde generera pengar eller som ett extrajobb under studietiden. Om respondenterna dnda
skulle tdnka sig in i situationen av att stanna inom foretaget en langre tid menade
majoriteten av medarbetarna att det som hade fatt dem att stanna var om chefen

uppmarksammade det arbete som medarbetarna utfort och detta arbete blev uppmuntrat.

Avancemang inom foretaget var ocksa en faktor som ansdgs viktig av flertalet av
medarbetarna. En del medarbetare sag darfor mojligheten att stanna kvar i foretaget om
de tilldelades en tjanst inom de omraden som de studerar. Samtliga medarbetare menade
dock att den absolut storsta anledningen till att de valde att stanna kvar i denna bransch,
oavsett om det var en huvud- eller bisyssla, var passionen for traning och mojligheten att

fa arbeta med sitt fritidsintresse.

“Jag har alltid trinat och kommer formodligen alltid att gora det sa linge jag dr
frisk. Jag tycker det dr roligt, sa det kommer jag nog fortsdtta med.”” (Respondent
9

Aven trygghet belystes av vissa medarbetare som en viktig faktor for att de skulle stanna i
foretaget. Med trygghet menades ett bra arbetsklimat sdsom trevliga kollegor och en chef

som visade omtanke och uppskattning for deras arbete.

“Att vara pd ett tryggt foretag dar man kommer till arbetet och kénner att man

mdr bra, det dr ndgot som far mig att vilja stanna.” (Respondent 7)
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5.5.2 Chefernas syn pa hur de behaller generation Y pa arbetsplatsen

“Inom friskvardsbranschen tror jag att man ser det som ett avstamp lite grann,
man ser det inte som en karriar an, utan man har lite kul nar man ar ung. Vi har

Jju vdldigt mycket unga i foretaget.” (Respondent §)

Cheferna trodde att det som skulle fa medarbetare att stanna inom foretaget var att de
blev uppmérksammade, utmanade och att de fick mojlighet att vaxa i foretaget. De trodde
aven att det som chef var viktigt att vara en bra forebild for medarbetarna samt att ge
konstruktiv kritik och feedback for medarbetarnas utforda arbete. Nagot som cheferna
trodde kunde vara en bidragande faktor till att medarbetare véljer att stanna inom
foretaget var att de fick arbeta med nagot de verkligen trivdes med samt vikten av att

cheferna spred medvetenheten om att medarbetarna var en del av nagot storre.

“Jag forséker motivera generation Y genom att ge dem lite extra uppdrag och pa

sd vis boosta dem. Det dr ju dem som dr bra pd det dem gor!” (Respondent 11)

Dock ansdg vissa chefer att det inte var nyttigt varken for foretaget eller medarbetarna att
en individ stannade inom samma foretag under hela sitt arbetsliv. Darfor sag cheferna det
inte bara som ndagot negativt om en medarbetare valde att lamna foretaget, daremot var

medarbetaren alltid valkommen tillbaka.

“Jag tror inte pd att vara i ett foretag resten av sitt liv och jag har valdigt svart
att se att det finns en enda ung mdnniska som kommer vilja vara det.”

(Respondent 8)

Cheferna var mycket medvetna om att manga medarbetare i branschen primért har arbetet
som en hisyssla. | och med detta sags medarbetarna arbeta for att det var roligt och inte
med ett syfte att gora nagon form av karriar.

“Denna bransch, oavsett vilket foretag, jobbar man inte i for att bli stenrik. Utan

man jobbar har mer for att man tycker att det ar roligt. Men jag tror I6nen spelar
in valdigt mycket.” (Respondent 10)
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Cheferna sag detta yrkesval som svart och inte en sarskilt attraktiv bransch att gora
karriar i da I6nerna inte hunnit komma upp i nagon hog niva, vilket kan starkas av den
dokumentation som erhallits. Detta trodde cheferna var den storsta anledningen till att
medarbetarna valde att lamna branschen, for att kunna gora Kkarriar i en bransch dar de
fick mer betalt. Enligt nagra chefer sags darfor branschen inte som hallbar for unga

medarbetare som har ambitionen att gora karriar dar likvida medel star i fokus.

“Jag tror att det kan vara lénen som gor att vissa personer inte tycker att det dr
hallbart och att organisationen véxer sa mycket att de inte har tid att tanka pa det

eller se alla.” (Respondent 5)

Chefer ska enligt erhallen dokumentation, i form av arbetsbeskrivning for platschef,
utveckla medarbetarens personliga engagemang for verksamhetens lénsamhetsutveckling.
Tillvaxten av foretaget kan dock enligt vissa chefer anses ha en paverkan for i vilken
utstrdckning som foretaget hinner se, hdra och motivera alla medarbetare. Att
organisationen véxer sags darfor enligt dessa chefer vara en faktor till varfor
motivationen minskar hos medarbetare tillnérande generation Y, da de eventuellt inte
tilldelas den 16n eller uppmarksamhet som de kraver. Detta da chefernas fokus behover
riktas mot foOretagets resultat. Pastdendet starks annu an gang av den erhallna
dokumentationen som menar att det som chef ingar att leda, utveckla och organisera

verksamheten med tyngdpunkt pa att 6ka forséljningen.

5.6 Resultat fran respondenternas rangordning av motivationsfaktorer

Respondenterna fick i slutet av varje intervju en svarsblankett med tio mdjliga
motivationsfaktorer dér de skulle valja ut och rangordna de fem viktigaste. De resterande
fem motivationsfaktorerna skulle séledes av respondenterna ldmnas blanka. Dessa
variabler av motivation har namngivits av studiens forfattare och &r framtagna utefter
studiens teoretiska referensram. Vilken bland annat bestar av Maslows behovspyramid i
organisationen av Benson och Dundis (2003) och Vrooms férvantansteori (1964).
Rangordningen vérderades fran skala ett till fem, dar ett var den motivationsfaktorn som

skulle ses som den viktigaste och fem som den minst viktiga.
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Rangordning Poiing
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Tabell 2. Poéngsystemet for rangordningen av motivationsfaktorer.

| Tabell 2 framgar det poangsystem som anvandes for rangordningen av de tio
motivationsfaktorerna. Nummer ett i rangordningen var véard fem podng och rangordning
nummer fem var saledes vérd ett poang. Vid sammanstallandet av resultatet summerades
poéngen for varje motivationsfaktor, vilket i sin tur utgjorde en viss procent i bildandet av
tva olika cirkeldiagram (Figur 4 och Figur 5). Dessa cirkeldiagram syftar till att skapa ett
tydligare perspektiv over chefer och medarbetares olika uppfattningar om vad som
motiverar generation Y att stanna pa ett foretag inom friskvardsbranschen och hur dessa

skiljer sig at.
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5.6.1 Chefernas uppfattning om vad som motiverar medarbetare tillhdrande
generation Y att stanna pa ett foretag inom friskvardsbranschen

Att nd personliga mal

Trygga anstillningsvillkor
Samhdorighet och gemenskap
Position och arbetstitel

Utbildning

Lon och bonus

Berdém och erkiinnande fér prestation
Personlig utveckling
Arbetsuppgifternas karaktir
Maojlighet att paverka

Figur 4. Procentfordelning fran chefernas svar ur Svarsblankett 1.

Figur 4 ovan utgor ett cirkeldiagram som visar resultatet och procentférdelningen fran
svaren av de fyra cheferna i den avslutande delen av intervjuerna, som finns att tillga i
9.3.3 Svarsblankett 1. Sammanlagt utgors resultatet fran tre kvinnor och en man dar
samtliga arbetar heltid inom nagot av fallféretagen. Cheferna tilldelades tio olika
motivationsfaktorer som syftar till att motivera en individ i arbetet, varpa de skulle
rangordna de fem viktigaste variablerna som de sjélva tror motiverar generation Y att

stanna pa ett foretag inom friskvardsbranschen.

Den motivationsfaktor som av cheferna ansags som mest betydelsefull for generation Y:s
motivation var Lon och bonus, vilket sammanlagt utgdrs av 23 procent i
cirkeldiagrammet. Trots att ingen chef valde att rangordna denna motivationsfaktor som

viktigast, tilldelades variabeln hdga poéang fran samtliga respondenter.
Majlighet att paverka samt Personlig utveckling var de motivationsfaktorer som sags som

nast viktigast da de tilldelats lika ménga poédng och utgors saledes av 18 procent vardera i
cirkeldiagrammet ovan. Utmarkande for detta resultat ar att Personlig utveckling var den

47



enda variabel som tilldelats hogsta poang fran tva av cheferna och darmed ansags som

viktigast av dessa chefer.

Den variabel som tilldelats 12 procent och saledes utgor den tredje viktigaste
motivationsfaktorn var Trygga anstallningsvillkor. I sammanstéllningen av detta resultat
visade det sig att en av cheferna valt att rangordna denna motivationsfaktor som den

viktigaste.

Den fjarde motivationsfaktorn, som tilldelats tio procent av cirkeldiagrammet ansags av
cheferna vara Samhorighet och gemenskap. Denna variabel har av samtliga chefer ansetts
som en av de fem viktigaste, men daremot valts att rangordnas som en mindre

betydelsefull variabel av samtliga chefer.

Den femte och sista motivationsfaktorn som totalt tilldelats atta procent av
cirkeldiagrammet ovan var Att nad personliga mal. Utmarkande for denna variabel ar att
den rangordnats som den viktigaste motivationsfaktorn utav en av cheferna. Dock har inte
resterande chefer ansett denna motivationsfaktor som ndgon av de fem viktigaste for vad

som motiverar generation Y att stanna inom ett friskvardsforetag.

Med variabeln Utbildning menades internutbildning och saledes ingen gymnasial eller
akademisk utbildning utanfor foretaget. Syftet med uppréttandet av motivationsfaktor ar
att skapa en trygghet i anstéallningen vilket ansags att externa utbildningar inte primart
syftar till. Avsaknaden av variabeln Utbildning ar darfor i detta resultat vésentlig att
belysa. D& denna variabel inte ansetts som en viktig motivationsfaktor for nagon av
cheferna har detta resulterat i att variabeln inte erhallit ndgon poang. Darmed har
variabeln Utbildning inte tilldelats nagon procentenhet och ar saledes obefintlig i

cirkeldiagrammet.
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5.6.2 Vad medarbetarna tillhrande generation Y motiveras av for att stanna pa ett
foretag inom friskvardsbranschen

Att ni personliga mal

Trygga anstillningsvillkor
Samhérighet och gemenskap
Position och arbetstitel

Utbildning

Lon och bonus

Berdm och erkidnnande for prestation
Personlig utveckling
Arbetsuppgifternas karaktir
Majlighet att paverka

Figur 5. Procentfordelning fran medarbetarnas svar ur Svarsblankett 2.

Figur 5 ovan utgor ett cirkeldiagram som visar resultatet och procentfordelningen fran
svaren av de nio medarbetarna i den avslutande delen av intervjuerna som finns att tillga i
9.3.4 Svarsblankett 2. Resultatet utgjordes av sammanlagt sex kvinnor och tre man déar
samtliga arbetar hel- eller deltid inom nagot av fallforetagen. Medarbetarna tilldelades tio
olika motivationsfaktorer, vilka var identiska med de variabler som cheferna tilldelats.
Medarbetarna skulle darefter rangordna fem av de tio viktigaste motivationsfaktorerna for
vad som motiverar dem att stanna pa deras nuvarande arbetsplats inom

friskvardsbranschen.

| cirkeldiagrammet ovan pavisas Personlig utveckling som den viktigaste
motivationsfaktorn enligt medarbetarna och uppgar till 23 procent. Samtliga respondenter
ansag variabeln som en av de fem viktigaste motivationsfaktorerna, varav tre av dem

varderat den som den viktigaste.

Samhdrighet och gemenskap visade sig vara den nést viktigaste variabeln och utgjorde
sammanlagt 18 procent av cirkeldiagrammet ovan. Atta av nio respondenter har vérderat
denna motivationsfaktor som en av de fem viktigaste, varav tva medarbetare funnit denna

som mest betydande for att stanna kvar inom friskvardsforetaget.
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Nagot som ocksa sags viktigt for medarbetarna var Trygga anstallningsvillkor som
uppgick till 14 procent. Denna variabel har tre respondenter rangordnat som den
viktigaste motivationsfaktorn for att de ska stanna i foretaget. Daremot har endast fyra av
nio medarbetare angett Trygga anstallningsvillkor som en av de fem viktigaste
motivationsfaktorerna, vilket innebdr att mer dn hélften inte har angett denna variabel

som nagon viktig faktor pa motivation.

Den fjarde viktigaste motivationsfaktorn sags av medarbetarna vara Lon och bonus som
uppgick till 13 procent. Sex av de nio respondenterna valde denna variabel som en av de
fem viktigaste motivationsfaktorerna. Daremot sdgs Lon och bonus som mindre

betydelsefull hos medarbetarna, vilket i sin tur resulterat i 1agre poédng.

Utbildning var sammantaget den femte motivationsfaktorn med 10 procent som ansags
viktig av medarbetarna. Denna variabel har fem medarbetare valt att rangordna som en av
de fem viktigaste faktorerna av motivation som skulle kunna fd dem att stanna i

friskvardsforetaget.

En motivationsfaktor som inte &r existerande i cirkeldiagrammet ovan och som dérmed
inte erhallit ndgot poang av medarbetarna ar Att na personliga mal. D& denna variabel i
detta resultat inte ses haft ndgon betydelse fér medarbetarna, tillhérande generation Y,
har motivationsfaktorn ansetts som en intressant aspekt att presentera i studiens empiriska

resultat.
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6 Analys och diskussion

| foljande kapitel kommer en jamforelse mellan insamlad empiri och den teoretiska
referensramen att analyseras samt jamféras med syftet att besvara studiens uppsatta
fragestallning. Analysen utformas utifran tva olika omraden, vilka sedan kommer

sammanfattas och utgdra studiens empiriska resultat.

6.1 Motivation pa arbetsplatsen

Den data som presenterats i foregaende kapitel har pavisat att det som var motiverande
for medarbetarna tillhérande generation Y skiljer sig fran de faktorer som cheferna trodde
var motiverande for medarbetarna. Det framkom i resultatet av empirin att den mest
grundladggande faktorn for vad generation Y motiveras av enligt cheferna borde vara Lon
och bonus. Denna empiri bekraftar Maslows behovspyramid i organisationen (Benson &
Dundis, 2003) som antar att de grundlaggande behoven langst ner i pyramiden ar de mest
primara och saledes maste vara uppfyllda innan individen nar hogre nivaer av behov i
pyramiden. Flertalet chefer papekade daremot wunder sina intervjuer att
friskvardsbranschen inte &r en yrkesverksamhet med hoga léner och bonusar, detta
eftersom branschen fortfarande ses utvecklas och expandera. Likt Andreasson och
Johansson (2014) menar cheferna att det skett en drastisk 6kning av antalet verksamheter
inom friskvardsbranschen. Pa grund av branschens kraftiga tillvaxt menade vissa chefer
att de i nuléget inte har tillrackligt utvecklade kollektivavtal som kan ge medarbetarna en
onskvard 16n. Cheferna ansag att de laga lonerna &r den storsta anledningen till varfor
generation Y véljer att lamna ett foretag inom friskvardsbranschen. Lén och Bonus var
dock inte nagon motivationsfaktor som medarbetarna, tillnérande generation Y,
prioriterade som viktigast.

Maslows behovspyramid har anvants for att undersoka fragor om motivation 6ver ett brett
spektrum. Teorin har exempelvis tidigare anvants for att demonstrera att pengar i sig inte
ar tillrackligt motiverande for en individ, utan har behdvts kompletteras av andra behov
som Maslow foresprakar, framforallt behov av sjalvforverkligande. Detta for att kunna
gora teorin fullandad (Santosus, 2004). Utifran Maslows behovspyramid i organisationen

(Benson & Dundis, 2003) kan darmed ett ifragasattande goras om de grundlaggande
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motivationsfaktorerna, sdsom 16n, setts som en sjalvklarhet och forutsattning for att
medarbetarna i studien ska utfora arbete. Da det ar ovanligt med arbeten dar
medarbetaren inte far nagon 16n kan detta bidra till att denna faktor sags som sjéalvklar av
medarbetarna och darfor inte rangordnades hogt. Samtliga medarbetarna ansag istallet att
Personlig utveckling var en av de mest betydande faktorerna for motivation och tre av nio
rangordnade denna som den viktigaste faktorn. Personlig utveckling &r enligt Maslow
(1987) samt Benson och Dundis (2003) det sista steget i behovspyramiden. Da dven
cheferna rangordnade Personlig utveckling hogt kan detta ge en antydan till att ideal och
praktik i detta fall kan anses vara oense. Av intervjuerna framfordes &ven att samtliga
respondenter kande sig motiverade nar deras insats pa arbetet ledde till att de standigt
utvecklades. Detta behov av motivation kan bekréftas av Vrooms forvantansteori som
menar att en individ kénner sig motiverad nar dennes prestation leder till ett resultat som
personligen vérderas av individen (Isaac, Wilfred & Douglas, 2001; Friedman, Cox &
Maher, 2008).

Vrooms forvantansteori betonar dven att personliga mal ar viktigt for individens
motivation i arbetet (Parijat och Bagga, 2014). Under det empiriska insamlandet
framforde flertalet chefer att det anses viktigt att delge medarbetarna en malbild for att
kunna skapa motivation. Medarbetarna ska veta vilka mal de ska arbeta efter och det
forelag saledes en vasentlighet for vissa chefer att dela deras egna varderingar, mal och
forvantningar med sina medarbetare. Att uppna personliga mal sags av cheferna vara den
femte viktigaste motivationsfaktorn for vad som motiverar generation Y. Det var ddremot
ingen medarbetare tillhdrande generation Y som talade om denna variabel eller tilldelade
den poéng i rangordningsmomentet. Vrooms teoretiska standpunkt, som enligt Parijat och
Bagga (2014) belyser att individer motiveras av att nd personliga mal, kan delvis
bekraftas. Dock endast ur chefernas perspektiv vilket gor att sambandet mellan teori och

praktik ger en antydan att vara nagot vagt.

Behovet av sakerhet utgor det nast grundlaggande behovet enligt Maslow (1987). Detta
kan uppfyllas genom att den anstallde kanner sig vardefull pa arbetet, till exempel genom
att erbjuda denne trygga anstéllningsvillkor. Detta gor att individen kanner en fysisk och
psykisk sdkerhet pa arbetsplatsen (Benson & Dundis, 2003). Trygga anstallningsvillkor
var enligt medarbetarna den tredje viktigaste motivationsfaktorn for att de skulle stanna

pa ett foretag inom friskvardsbranschen. Denna faktor rangordnades som en av de fem
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viktigaste av totalt fyra medarbetare, dar tre av dem ansag att denna faktor var den
viktigaste for att skapa motivation. Aven cheferna sdg Trygga anstallningsvillkor som en
viktig motivationsfaktor for att medarbetare, tillhérande generation Y, skulle stanna.
Teori och praktik kan i detta fall delvis anses stamma Overens, daremot var det ingen chef
eller medarbetare som under sina intervjuer belyste denna motivationsfaktor som nagot
motivationsskapande hos dem. Ett ifragasattande kan darmed géras om denna variabel
ses som en sjalvklarhet for respondenterna att de forst i rangordningsmomentet insag den
egentliga vikten och behovet av en trygg anstallning. Tryggheten ar saledes i grund och
botten viktigt for att uppratthalla motivationen i arbetet, trots att manga medarbetare

talade om att det viktigaste var att utvecklas och gora karriér.

Maslows behovspyramid i organisationen enligt Benson och Dundis (2003) menar att
Samhdrighet och gemenskap &r ett av de mellersta behoven i behovstrappan. Detta var
dock nagot som varderades hogre an sa av medarbetarna da alla utom en ansag att denna
motivationsfaktor var en av de fem viktigaste och tva av nio medarbetare ansag att denna
motivationsfaktor var viktigast. Manga medarbetare belyste under intervjuerna vikten av
att ha trevliga kollegor och en gemytlig miljo pa arbetsplatsen som en viktig faktor till att
de skulle kdnna sig motiverade att ga till arbetet. De menade att det ska vara roligt och
inspirerande att arbeta och ddarmed blev &ven denna faktor hogt rankad av de flesta
medarbetare. Nar cheferna talade om de faktorer som motiverade dem pa arbetsplatsen
talade de om att det var viktigt att kdnna en gemenskap med de andra pé arbetet, oavsett
om detta var kollegor eller kunder. Darmed sags aven Samhorighet och gemenskap vara
en betydelsefull motivationsfaktor for cheferna. Nar cheferna déremot skulle rangordna
de olika variablerna for vad som motiverar generation Y, rangordnades variabeln inte lika
hogt som medarbetarna i sjalva verket gjorde. Teori och praktik anses i detta fall delvis
stimma Overens, detta da bade chefer och medarbetare anser att denna variabel &r
betydelsefull. Déaremot 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 sag vara av stor betydelse for generation Y var Utbildning,
detta da denna motivationsfaktor inte tilldelats nagon poang fran ndgon av cheferna. En
forklaring till detta resultat skulle kunna vara att variabeln Utbildning sags 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 nagra
ytterligare behov av utbildning. Empirin ses oavsett i detta fall inte verensstimma med
Maslows behovspyramid i organisationen, enligt Benson och Dundis (2003), da det
grundldggande behovet av sakerhet kan uppfyllas genom bland annat utbildning.
Medarbetarna sag dock Uthildning som en av de fem viktigaste motivationsfaktorerna
och menade att variabeln gjorde att de k&nde sig sedda och betydelsefulla for foretaget.
Detta resultat skiljer sig saledes fran chefernas.  Till skillnad mot Maslows
behovspyramid i organisationen, enligt Benson och Dundis (2003), menar dock
medarbetarna i detta resultat att Utbildning inte dar av lika stor betydelse som teorin

askadliggor.

6.2 Hur chefer kan motivera generation Y att stanna pa ett foretag inom
friskvardsbranschen

Mannheim (1927) menar att individer som tillhr samma generation kommer att dela
samma varderingar. Teorin forutsatter darfor att det foreligger skillnader i olika
generationers beteenden (Biggs, 2007). Dessa generationsskillnader ansag aven
respondenterna fanns i praktiken, vilket gor att teori och empiri &r forenliga. Samtliga
chefer framforde under sina intervjuer att aldre generationer tenderar att néja sig och leva
pa sina aldre meriter medan den yngre generationen hade en annan syn pa utveckling och
ville gora karriar, vilket ansags kunna leda till att de véljer att lamna ett foretag inom

denna bransch.

Luscombe, Lewis och Biggs (2013) menar att med rétt ledare kan generation Y bli en stor
tillgang for foretaget. Darfor maste chefer arbeta med att kunna inspirera, utmana, ge
fortroende och aterkoppling pa de forvantningar som generation Y har (Luscombe, Lewis
& Biggs, 2013; Pihl, 2011). De chefer som deltagit i denna studie sag aven betydelsen av
att vara sa kreativa chefer som mojligt, detta da dem anser att generation Y kraver mer
kreativitet i arbetet an vad tidigare generationer gjort. Cheferna sag daremot en stor
utmaning i att leda och motivera generation Y da de & mer medvetna om att de har en
valfrinet och kan darigenom stalla hogre krav pa sin arbetsplats. | studien har det
framkommit att chefer bor arbeta med att mota de anstalldas behov och férvantningar da
samtliga medarbetare under intervjuerna uttryckt att de vill arbeta pa ett foretag som

uppmarksammar deras arbete och ger dem personlig utveckling. En sadan arbetsplats
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skulle for samtliga medarbetare vara mer intressant att stanna kvar pa om det fanns chans
till karridarmojligheter. Det ar darfor viktigt att chefer har en insikt och utarbetar strategier
for hur de ska behalla sina medarbetare, tillhdrande generation Y (De Vos & Meganck,
2008).

Likt den insamlade empirin menar &ven Wong et al. (2008) att generation Y vardesatter
personlig utveckling, men dven andra faktorer sdsom ansvarstagande och delaktighet i
beslut samt majligheten att utséttas for nya utmaningar pa foretaget. Det ar darfor viktigt
att chefer arbetar for att skapa uppgifter som ger generation Y mojlighet att vara kreativa,
ges nya kunskaper och en stdndig utveckling (Broadbridge, Maxwell & Ogden, 2007
Terjesen, Vinnicombe & Freeman, 2007). Nar generation Y kénner sig motiverad och
hanger sig at nagot som ar utmanande kan de aven enligt litteraturen ses som en enormt
ambitios arbetskraft (Pihl, 2011) da de glads at majligheten att utsattas for utmaningar i
arbetet (Wong et al., 2008). Detta var dven nagot som pavisades i praktiken da
medarbetarna tillnérande generation Y ansag att ett utmanande arbete fick dem att kanna
sig motiverade och betydelsefulla vilket var faktorer som gjorde att de trivdes med sitt
arbete. Saknades sadana typer av utmaningar i arbetet kunde detta, enligt empirin i denna
studie, leda till att individer tillhérande generation Y ké&nner sig omotiverade vilket kan
leda till att de véljer att lamna foretaget. FOr att chefer ska kunna skapa en stimulans hos
generation Y ar det darfor av hdg vasentlighet att de motiverar medarbetarna genom att
erbjuda dem utmaningar i arbetet, vilket kan bestd av till exempel extra uppdrag eller

ansvar.

Maslow (1987) menar att behov av sakerhet ar en av de grundldggande faktorerna som
skapar motivation hos en individ. Trygga anstallningsvillkor kan ses som en sadan typ av
sékerhet i arbetet for individen. Tidigare studier som framfOrts om generation Y menar
dock att generation Y &r en generation som inte vérderar en trygg anstallning som nagon
viktig faktor for att stanna kvar inom ett foretag (Pihl, 2011; Wong et al., 2008). | denna
studie har det daremot visat sig att de tillfrigade medarbetarna, tillhérande generation Y,
rangordnat Trygga anstallningsvillkor som den tredje viktigaste motivationsfaktorn for att
stanna inom foretaget. En trygg anstallning kan déarmed ses som en viktig faktor som
chefer i praktiken bor erbjuda och arbeta med for att motivera generation Y. Aven de
tillfragade cheferna tycks vara medvetna om att denna variabel &r viktig for generation

Y:s motivation i arbetet. | denna studie kan ddrmed Maslows behovspyramid (1987) anses
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stamma Overens med det presenterade resultatet, da sakerhet pa arbetet i form av Trygga
anstallningsvillkor visat sig vara en viktig motivationsfaktor for medarbetarna. Enligt
litteraturen om generation Y ses dock inte trygga anstéllningsvillkor vara av vésentlighet
for individerna eftersom de ar vana vid férandringar (Wong et al., 2008) och tenderar att
lamna en arbetsplats om karriarutvecklingen inte gar som de planerat (Pihl, 2011). Detta
antagande om generation Y kan saledes inte bekraftas av den insamlade empirin i denna
studie, detta da det i resultatet presenteras att dven generation Y anser Trygga

anstallningsvillkor som en viktig motivationsfaktor.

Enligt Luscombe, Lewis och Biggs (2013) motiveras generation Y av en arbetsplats som
ar rattvis, stottande, socialt medveten och generdés gentemot sina medarbetare. Da
vanskap, uppmuntran, stod fran chefer och andra medarbetare i arbetet gor att en anstalld
kanner sig motiverad ses Samhorighet och gemenskap darfor vara en variabel av storsta
vikt (Pulasinghage, 2010). Darfor ska chefer enligt Sadri och Bowen (2011) inte enbart
uppfylla behov av sékerhet i arbetet utan &ven vara en vital bas som visar stdd och
tillgivenhet da de anstallda anses ha ett behov av tillhdrighet och karlek i arbetet.
Samhorighet och gemenskap sags aven vara en motivationsfaktor av hdg vasentlighet for
bade medarbetarna sjélva och cheferna. Cheferna sag daremot denna motivationsfaktor
som mindre betydande an vad medarbetarna, tillhérande generation Y, i sjalva verket
gjorde. Da resultatet presenterar att medarbetarna rangordnade denna variabel som den
nast viktigaste motivationsfaktorn anses Samhorighet och gemenskap i denna studie vara
en av de mest betydelsefulla motivationsfaktorer som chefer bor arbeta med for att kunna

motivera generation Y.

Den presenterade empirin, som bestdr av bade intervjuer och ett rangordningsmoment,
utgors av en kvalitativ sammanfattning. | undersokningens primara insamlingsmetod,
bestéende av de kvalitativa intervjuerna och textanalysen, har det framkommit olika
preferenser for vad som ses vasentligt i arbetet for att motivera en individ. Detta kan &ven
ses starkas i1 rangordningsmetoden som endast presenterar ett genomsnitt av den
insamlade empirin. Da ingen medarbetare, tillhérande generation Y, i studien valt att
rangordna motivationsfaktorerna i exakt samma ordning kan detta tyda pa att det finns en
diskrepans mellan individers preferenser 6ver vad som motiverar dem. Detta pastaende
starks &ven av Abrahamsson och Andersen (2005) samt Parijat och Bagga (2014) som

menar att det ar individuellt for vad som paverkar en individs motivation. Det ar darfor
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viktigt att chefer stdndigt arbetar med att identifiera varje enskild individs behov for att
lyckas uppratthalla motivation i arbetet (Parijat och Bagga, 2014). Foljaktligen bor chefer
identifiera de behov som varje medarbetare har och utveckla férmaner for att sékerstélla
att dessa specifika och anpassade behov tillgodoses (Sadri & Bowen, 2011).
Sammanfattningsvis behover darfor foretag som vill skapa motivation hos generation Y
arbeta med att identifiera de faktiska motivationsfaktorer som driver varje enskild
individ. Detta for att lyckas uppratthalla motivation och skapa tillfredsstéllelse i arbetet.

6.3 Sammanfattning av analys

Motivation sags sammanfattningsvis av respondenterna vara en drivkraft som kan skapas
genom utmaningar pa arbetsplatsen och det som far individen att uppleva kanslan av
standig  utveckling. | sammanstallningen av analysen kan tre patagliga
motivationsfaktorer utlasas, som enligt medarbetarna tillnérande generation Y sags vara
av hog vasentlighet for att uppratthalla motivation i arbetet och saledes fa dem att stanna i
foretaget. De mest betydande variabler som framforts i analysen har sammanfattats till

foljande:

e Personlig utveckling
e Samhdrighet och gemenskap

e Trygga anstallningsvillkor

Det ska daremot observeras att det patraffats en diskrepans for vad olika individer
motiveras av i arbetet. Vissa medarbetare motiveras likt Maslows behovspyramid dér de
grundlaggande behoven saledes behdver vara uppfyllda forst, medan andra medarbetare
menar att det dr de hogre nivaerna av pyramiden som ar de viktigaste for att de ska kunna
kédnna motivation i arbetet. Majoriteten menade dock att de kénner motivation, likt
Vrooms forvantansteori, nar arbetet leder till att de standigt utvecklas pa arbetsplatsen. |
och med denna insikt innebar detta att det kan finnas skiljaktiga preferenser av vad som
ar den viktigaste motivationsfaktorn for medarbetarna. Darfor kan det i denna studie
tolkas som att det inte finns nagon dominerande motivationsfaktor som anses lika viktigt
av samtliga medarbetare tillnérande generation Y for att de ska stanna i ett foretag inom
friskvardsbranschen. Likt Parijat och Bagga (2014) samt Sadri & Bowen (2011) &r det
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darfor av hog vasentlighet att chefer standigt arbetar med att identifiera den enskilde

individens motivationsfaktorer da alla individer motiveras av olika faktorer.

Vart att notera ar att friskvardsbranschen dock kan ses som en bransch som fortfarande &r
i tillvaxt, detta da foretag i branschen fortfarande ses arbeta med utveckling av
exempelvis loner. Tillvaxten kan darfor anses ha en paverkan for i vilken utstrackning
som chefer i branschen kan arbeta med motivation av sina medarbetare, detta da chefers

fokus idag till storsta del ligger i att expandera verksamheten.
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7 Slutsats

| foljande avsnitt ges inledningsvis en aterkoppling till studiens syfte och
problemformulering. Vidare presenteras studiens slutsats, bidrag, metodreflektion samt

forslag till vidare forskning.

7.1 Aterkoppling till studiens fragestallning och syfte

For att besvara studiens problemomrade och den kunskapslucka som patraffats

formulerades foljande fragestallning:

“Hur kan chefer arbeta for att motivera medarbetare tillhérande generation Y att stanna

pd ett foretag inom friskvdardsbranschen?”

Syftet med denna studie var att skapa en forstaelse for hur chefer kan arbeta med att
motivera sina unga medarbetare tillhérande generation Y. Detta for att kunna behalla dem
i foretaget och saledes minska den kostnaden av den frivilliga personalomséttningen,
vilken kan fora med sig oforutsagbara kostnader och andra olédgenheter for ett foretag.
For att bevara studiens syfte gjordes en komparativ undersokning av & ena sidan vilka
motivationsfaktorer som generation Y varderar for att stanna inom ett friskvardsforetag
och a andra sidan vilka motivationsfaktorer som chefer tror att generation Y vérderar.
Generation Y uppvisar enligt studier tendenser att vara mer bendgna att Iamna ett foretag
an andra generationer, vilket enligt denna studie anses kunna tyda pa att de har en annan

syn pa utveckling och utmaningar i arbetet.

Tva foretag inom friskvardsbranschen valdes att studeras som fallforetag, detta da
branschen indikerat for att ha manga unga medarbetare och utgors saledes till stor del av
generation Y. Da denna bransch visat sig vara i tillvaxt kan detta dock haft en paverkan

pa det resultat som studien framfort.
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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 sjalva verket motiveras av. | sammanstéllningen av
empirin presenteras de fem motivationsfaktorer som medarbetarna i genomsnitt motiveras
av. Vissa individer tillnérande generation Y sags motiveras likt Maslows behovspyramid i
organisationen (Benson & Dundis, 2003) déar de grundldggande behoven behdver vara
uppfyllda forst, medan andra menade att motivation i arbetet skapas genom hogre nivaer i
behovspyramiden. Samtliga medarbetare menade dock att de motiveras likt Vrooms
forvantansteori (Parijat & Bagga, 2014) nér arbetet leder till att de standigt utvecklas.
Sammantaget var det tre variabler av motivation, vilka sags som mest méarkbara for att
skapa motivation hos medarbetarna tillhndrande generation Y. Dessa var Personlig
utveckling, Samhorighet och gemenskap och Trygga anstallningsvillkor. Utefter de
beteenden som generation Y teoretiskt ses motiveras av kan dessa variabler ses nagot
emotsagande till de tidigare studier inom omradet (Pihl, 2011; Thompson & Gregory,
2012; Wong et al., 2008). Detta da exempelvis Trygga anstallningsvillkor enligt Wong et
al. (2008) inte ses vara av vasentlighet for att generation Y ska stanna pa en arbetsplats.

Det ska dock observeras att resultatet utgjorde en generalisering av den insamlade
empirin och saledes inte en presentation av vad medarbetarna individuellt motiveras av.
Da det i denna undersokning patraffats skiljaktiga preferenser for vilka
motivationsfaktorer som medarbetarna ansdg skapa motivation pavisar dven det
empiriska resultatet att chefer bor arbeta med att ta reda pa vad som motiverar varje
enskild individ. Det som skapar motivation hos en ménniska ar séledes individuellt. Ett
konstaterande kan dérmed goras att det &r av hog vésentlighet att chefer standigt arbetar
med att identifiera den enskilde individens behov av motivation. Detta da de faktorer som
motiverar en individ kan variera och inte behdver éverensstdmma med varken teori,
chefernas forestallning eller generella beddomningar av vad som skapar motivation i

arbetet hos en enskild individ, tillhdrande generation Y.

7.3 Studiens bidrag

Anstallda som véljer att 1amna ett foretag pa eget bevag kan ses som ett problem i foretag
da detta kan resultera i hoga kostnader for verksamhetens personalomséttning. Denna
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studie kan darfor ses vara en inspirationskélla till verksamma chefer i praktiken som vill
behalla sin unga personal 6ver en langre tid i foretaget. Den rangordningsmetod som
anvants i studien kan ses som ytterligare ett verktyg som chefer kan inspireras av och
nyttja i praktiken for att underlatta arbetet med att motivera sina medarbetare. Da studien
aven patraffat att individanpassning i arbetet av motivation ses vara av hog vasentlighet
kan rangordningsmetoden &ven anvéndas for att skapa en uppfattning av medarbetarnas
specifika behov av motivation. Darigenom kan chefer kartlagga dessa behov for fa en

insikt i hur arbetet ska anpassas mot medarbetarna.

Studiens bidragande kunskap kan likasa teoretiskt ses ge vidare stod at framtida studier
och foretagsekonomisk forskning. Detta da studien presenterar en essentiell redogdrelse
for betydelsen av motivation i arbetet samt hur chefer kan arbeta for att motivera
generation Y och pa sa vis kunna behdlla dem i foretaget och saledes minska sin

personalomsattning.

7.4 Metodreflektion

Anvéndandet av en kvalitativ forskningsmetod med inslag av deskriptiv data visade sig
frambringa ytterligare perspektiv och forstaelse for studiens insamlade empiri, vilket setts
betydelsefullt né&r undersokningen skulle analyseras, tolkas och redogoras.
Rangordningsmetoden som utgjorde den deskriptiva datan i undersokningen medférde
konkreta uppfattningar for vilka variabler som hade en storre eller mindre betydelse for
respondenterna. Med hjalp av resultatet fran rangordningsmetoden kunde lattoverskadliga
diagram konstrueras, vilka skapade en tydligare 6verblick for den jamforelse av empiri
mellan medarbetare och chefer som sedan skulle analyseras och tolkas. Nagot att tanka pa
ar att dessa faktorer ar upprattade av forfattarna, vilket innebdr att en respondent
eventuellt varderar andra motivationsfaktorer &n de som var upprattade som valbara
alternativ i undersokningen. Om respektive respondent dock skulle fatt valja sina egna
variabler att rangordna hade resultatet kunnat bli mer diffust att sammanstélla, vilket i sin

tur skulle kunna ha en inverkan pa den analys och slutsats som studien framfort.
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7.5 Forslag till vidare forskning

Denna studie har fokuserat pa att undersoka olika individers uppfattningar av vad som
motiverar medarbetare, tillnérande generation Y, inom friskvardsbranschen.
Friskvardsbranschen kan dock ses som en yrkesverksamhet dar individer vanligtvis har
arbetet som en bisyssla. Saledes hade en studie baserat pa medarbetare tilln6rande
generation Y vilka har yrket enbart som sin huvudsyssla kunnat ses som
intressevackande. Om dessa studier sedan stallts mot varandra hade ytterligare en
komparativ studie kunnat genomforas huruvida det foreligger skillnader om medarbetaren
har arbetet som en bisyssla eller som sitt heltidsarbete. Detta kan forslagsvis besvara pa
vilket satt anstallningen i friskvardsbranschen kan ha en betydelse for medarbetarnas
motivation 1 arbetet. En annan aspekt som vore intressant att undersdka ar huruvida

resultatet blivit annorlunda om undersékningen genomforts mot en annan bransch.

Slutligen kan det mojligtvis dven vara intressant att undersoka om motivationsfaktorerna
hos generation Y hade varierat om olika branscher studerades och resultatet fran de olika
branscherna sedan jamforts. Saledes kan detta material anvandas fér att goéra en
jamférelse mellan olika branscher och belysa dess skillnader i chefernas arbete med

motivation av medarbetare tillhérande generation Y.
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9 Bilagor

9.1 Forfattarnas egna reflektioner

9.1.1 Emmie Berglund

Upprattandet av detta examensarbete tillsammans med Linnéa har varit en resa med stora
utmaningar, men har samtidigt varit nagot av det mest larorika under min utbildningstid
pa Personal, organisation och ledarskapsprogrammet vid Hogskolan i Skovde. Att
personligen fatt en storre insikt for motivation och dess betydelse for 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 for att framféra ytterligare perspektiv

pa ledarskap.

Da ledarskap ar det amnesomrade som jag upplevt som det mest intressanta och relevanta
under min utbildningstid sags detta som ett gediget val att skriva om i vart
examensarbete. Da personalomséttning dessutom ses som ett forankrat problem for chefer
i praktiken sags det dven angeldget att bygga en studie som syftar till hur chefer ska
kunna behalla sin personal. Genomférandet av detta examensarbete har praglats av en
stor vilja och malmedvetenhet dar vi fran borjan till slut samarbetat pa ett sitt som skapat
positiv energi och motivation for bada parter dar vi dven kunnat nyttja varandras styrkor.
Jag vill bland annat berémma Linnéa fér sin goda formaga for informationssokning och
hitta relevant data, vilket bidragit till att vi funnit information som skapat ett gediget stod
for denna examensuppsats. Under hela arbetets gang har jag aldrig upplevt nagon
stressrelaterad kansla, detta tack vare var goda framforhallning och tidsplanering av
rapportens olika delar. Dock sags den mest utmanande tiden vara i borjan av arbetets
gang da det uppstod en del oklarheter kring vilka teorier och begrepp som skulle ses som
ledande for denna studie. Men med insikter fran bade var handledare Christian och
examinator Torbjorn lyckades vi tillslut finna de vetenskapliga kunskaperna som ansags
som de mest adekvata for att kunna skapa en studie av betydelsefull karaktdr. Den
erfarenhet som jag tar med min fran detta arbete ar framforallt betydelsen av motivation i
arbetet samt att dagens chefer behdver individanpassa sitt arbete med motivation av sina
medarbetare, framforallt mot de individer som tillhor generation Y. Trots att studien
riktats mot friskvardsbranschen ser jag att denna kunskap aven é&r viktig for andra typer
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av branscher i arbetslivet. Detta da behovet av tillfredsstéllelse behovs pa varje

arbetsplats.

Sammanfattningsvis har arbetsprocessen att uppratta detta examensarbete skapat en tkad
forstaelse och inblick i olika forskningssammanhang. Lardomarna riktar sig daremot inte
enbart mot sjdlva skrivandet av uppsatsen utan dven mot de aktiviteter som vi fatt dgna
oss at runtomkring sasom muntliga presentationer, opponering av andra studenters
arbeten och 6vriga arbetsseminarier. Arbetet har dven varit givande for min personliga
utveckling och bidragit till nya kunskaper som jag kommer kunna omsétta i bade praktik
och teori. Att daremot se slutet pa sin treariga utbildning skapar kanslor av bade gladje
och oro. Gladje till foljd av att jag tillsammans med Linnéa astadkommit ett
examensarbete av avsevard relevans for det omrade som jag brinner for och som jag vill
fortsatta att utvecklas inom, ledarskap. Oro skapas till foljd av att jag inte vet vad som
kommer handa harnast, men ar samtidigt nagot som jag ser som otroligt spannande. |
framtiden ser jag mig eventuellt fortsatta mina studier pa avancerad niva for att skapa
ytterligare insikter, forstaelse och kunskaper inom foretagsekonomi, detta med fokusering
mot strategiskt ledarskap som under dessa ar av studerande blivit ett av mina storsta

intressen.

Jag vill avsluta med att aterigen rikta ett stort tack till Linnéa, men ocksa till var
handledare Christian som med sin exceptionella kunskap inom den féretagsekonomiska
forskningen vaglett oss fran borjan, da amnesvalet gjordes, tills den dag som vi
fardigstallt studiens slutsats.

9.1.2 Linnéa Bergquist

Den sista terminen pa Hogskolan i Skovde har varit en mycket givande termin.
Sammantaget kan jag konstatera att jag aldrig lart mig sa mycket som jag lart mig under
denna termin. De forkunskaper som jag samlat in tidigare under utbildningen har varit till
mycket stor anvandning under arbetets gang, men det ska dock fortydligas att ett
examensarbete ar ett mycket mer komplicerat arbete an jag nagonsin utfort innan. Saledes
var det svart att vara helt forberedd pa de kunskaper som skulle behdvas, och de

forkunskaper som saknades fick lasas in under examensarbetets gang.
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Jag och Emmie visste tidigt att vi ville skriva om ledarskap i var uppsats. | sokandet efter
ett amne fastnade vi bada tva for att vidare undersoka hur den illojala generationen,
generation Y, skulle kunna styras av en chef for att stanna pa ett arbete under en langre
tid. Vi kom darfor relativt snabbt in pd damnet employee retention. Inriktningen mot
friskvardsbranschen kom naturligt d@ Emmie hade kontakter inom denna bransch.
Dessutom ansag Vi att detta var en bransch som var perfekt att undersoka da manga unga
tillhérande generation Y arbetar inom friskvardsbranschen. Genomférandet av
intervjuerna gick mycket bra och alla respondenter tyckte att det var roligt att delta. Jag
skulle sdga att insamlandet av empirin var en otroligt rolig och larorik del av
examensarbetet. Aven de tillfallen da vi fatt &terkoppling péa vart arbete fran handledare
och examinator samt de seminarier som genomforts i samband med examensarbetet har
varit mycket larorika. Under utformandet av uppsatsen har jag dven lart mig vikten av att
kunna argumentera for sin sak da allt gar att se fran olika perspektiv. Det som &r
sjalvklart for mig som forfattare av denna uppsats behdver inte vara sjalvklart for lasaren.
Déarmed har jag lart mig att hela tiden motivera och argumentera for det jag skriver.

Samarbetet med Emmie har fungerat otroligt bra. Jag hade inte kunnat drémma om en
béttre partner att skriva denna uppsats med. Emmie har en otrolig formaga att formulera
sig i text, hon har bidragit till att det finns ett flyt i uppsatsen och att den roda traden hela
tiden finns med. Vi har bada varit mycket malinriktade och setts i princip varje dag.
Utformandet av uppsatsen har till storsta delen skett, ett uppldagg har passat oss mycket
bra. Jag skulle séga att vi genom hela uppsatsen har varit valdigt effektiva. Trots nagra
bakslag gallande felaktigt valda teorier har vi hela tiden haft en positiv anda som préglat
vart samarbete. Vi har satt upp deadlines for 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
tillhor sjalv generation Y och kan saledes instamma i det resultat som vi presenterar i var
slutsats: Alla individer motiveras av olika saker, oavsett generation. Jag kan dock k&nna
igen mig mycket i det som teorin h&vdar att generation Y motiveras av samt de
motivationsfaktorer som vi presenterar i uppsatsen, men langt ifran allt stammer in pa
mig som individ. Jag har efter denna uppsats insett vikten av motivation i arbetet, och
vilka konsekvenser det kan leda till om individer k&nner sig omotiverade. Denna kunskap

och vikten av att chefer aktivt arbetar for att motivera sina anstallda ar nagot jag kommer
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ta med mig till min framtida arbetsplats, oavsett om det blir som chef eller som

medarbetare.
Jag ar mycket tacksam och glad Over att jag har fatt skriva detta examensarbete

tillsammans med Emmie samt att vi blev tilldelad en sd engagerad och hjalpsam

handledare som Christian Gadolin. Utan er hade denna uppsats inte varit genomforbar!
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9.2 Forsta kontakten med studiens respondenter
Hej!

Vi heter Emmie Berglund och Linnéa Bergquist och studerar féretagsekonomi med
inriktning mot management vid Hogskolan i Skdovde. Vi haller just nu pa att skriva vart
examensarbete pa grundniva dar syftet ar att undersoka hur chefer kan arbeta for att
motivera generation Y, individer fodda mellan ar 1980-2000, att stanna pa ett foretag

inom friskvardsbranschen.

Urvalet har baserats pa att respektive kandidat ar aktivt arbetande inom ett av de foretag
som valts att studeras, darmed ser vi dig som en angelagen kandidat att delta i var
undersokning. Var avsikt ar att genomfora ett tiotal intervjuer med bade kvinnor och man
inom branschen. Vi uppskattar att intervjuerna kommer att ta cirka 30 minuter och
kommer att ske I6pande mellan vecka 11 och 12. Intervjun kommer att berdra din

uppfattning/erfarenhet av motivation kring din anstallning inom friskvardsbranschen.

Den information som lamnas av dig som respondent kommer att behandlas pa ett sakert
satt och forvaras sa att ingen obehorig kan ta del av den. Deltagandet &r helt frivilligt och
du kan nar som helst avbryta din medverkan. Endast ditt genus, fodelsear samt din
arbetsposition kommer att redovisas i studien, resterande information om dig som individ

kommer att vara helt anonym.

Efter genomford intervju kommer materialet att sammanstéllas dar Du som respondent
ges mojlighet till validering innan studien presenteras, det vill sdga en mdjlighet att lasa
igenom dina egna intervjusvar som sammanstallts. Du kommer dven ha méjlighet att fa ta

del av studien genom att fa en kopia pa det fardiga examensarbetet.

Ar Du intresserad av att delta i studien eller har Gvriga frdgor kan vi néas pa
telefonnummer: X eller X, alternativt pa mail il4linbe@student.his.se eller
b15emmbe@student.his.se.

Tack pa forhand!

Med véanliga halsningar,

Emmie Berglund och Linnéa Bergquist
Studenter vid Hogskolan i Skovde
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9.3 Intervjuguide

9.3.1 Intervjuguide 1 (Chef)

Intervjun inleds med en presentation av studiens bada forfattare foljt av en enklare

redogorelse for studiens syfte.

Inledning

e Respondenten informeras om att intervjun kommer att vara anonym. Endast
genus, fodelsedr samt arbetsposition kommer att presenteras i studien.
Respondenten ges dven information att det kommer finnas mojlighet till

validering av materialet innan det presenteras i studien.

e Skulle vi kunna fa spela in intervjun? Syftet med en inspelning ar att det
underlattar vid var transkribering av materialet da det finns en mindre risk att det
Du sager tolkas fel. Inspelningen kommer alltsa endast att anvandas som ett
underlag for att studiens transkribering. Om Du inte k&nner dig bekvam med
inspelning, kan vi aterkomma med vara anteckningar och fa en bekréftelse pa att

vi uppfattat det hela pa ratt satt?

Introducerande fragor

e Berétta kort om friskvardsforetaget som Du arbetar pa och hur organisationen ser
ut.

e Vad har Du for bakgrund akademiskt och yrkesmassigt? Hur lange har Du varit
anstalld pa foretaget?

e Vilka ar dina framsta arbetsuppgifter och ansvarsomraden?

Fragor kring studiens problemomrade

e Vad inneb&r motivation for dig?
e Vad motiverar dig i ditt dagliga arbete pa arbetsplatsen?
e Hur arbetar Du for att vacka motivation hos dina arbetstagare?
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e Nar Du marker att en individ inte & motiverad pa arbetsplatsen, vad gor Du da?

e Upplever Du en skillnad pa olika generationers behov av motivation inom ditt
foretag? Om ja, hur skiljer dem sig at?

e Har Du nagot exempel pa hur Du motiverar en yngre medarbetare?

e Vad tror du behovs i arbetet for att du ska kunna uppratthalla motivation hos en
yngre medarbetare?

e Pa vilket satt marker Du att en motiverad medarbetare presterar battre?

Framtid

e Varfor tror Du att arbetstagare generellt lamnar ett foretag inom
friskvardsbranschen?

e Hur arbetar foretaget for att behalla personal?

e Upplever Du att personal lamnar foretaget for avancemang inom liknande foretag
och hur paverkar det ditt dagliga arbete som chef?

e Hur skulle Du motivera medarbetare till att stanna kvar i foretaget i resten av sitt
arbetsliv?

Avslutande fraga — rangordningsmomentet

e Vad tror Du generation Y motiveras av for att stanna pa en arbetsplats? (Se
Svarsblankett 1).

Avrundning

e Ardet ndgot Du vill tillagga eller fortydliga?
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9.3.2 Intervjuguide 2 (Medarbetare tillhdrande generation Y)

Intervjun inleds med en presentation av studiens bada forfattare foljt av en enklare

redogorelse for studiens syfte.

Inledning

e Respondenten informeras om att intervjun kommer att vara anonym. Endast
genus, fodelsedr samt arbetsposition kommer att presenteras i studien.
Respondenten ges dven information att det kommer finnas mojlighet till

validering av materialet innan det presenteras i studien.

e Skulle vi kunna fa spela in intervjun? Syftet med en inspelning ar att det
underlattar vid var transkribering av materialet da det finns en mindre risk att det
Du sager tolkas fel. Inspelningen kommer alltsa endast att anvandas som ett
underlag for att studiens transkribering. Om Du inte k&nner dig bekvam med
inspelning, kan vi aterkomma med vara anteckningar och fa en bekréftelse pa att

vi uppfattat det hela pa ratt satt?

Introducerande fragor

e Berétta kort om friskvardsforetaget som Du arbetar pa och hur organisationen ser
ut.

e Vad har Du for bakgrund akademiskt och yrkesmassigt? Hur lange har Du varit
anstalld pa foretaget?

e Vilka ar dina framsta arbetsuppgifter och ansvarsomraden?
Fragor kring studiens problemomrade

e Vad inneb&r motivation for dig?

e Vad motiverar dig i foretaget?

e Hur kan en arbetsgivare arbeta for att vdcka motivation hos dig?

e Vad gor Du nér du inte kdnner dig motiverad i foretaget?
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Framtid

e Vad har fatt dig att stanna kvar inom foretaget?

e Hur ser Du pa din framtida karriarutveckling inom detta foretag?

e Vad skulle motivera dig att stanna kvar pa samma foretag resten av ditt arbetsliv?
Avslutande fraga — rangordningsmomentet

e Vad motiveras Du av for att stanna pa en arbetsplats? (Se Svarsblankett 2).

Avrundning

e Ardet ndgot Du vill tillagga eller fortydliga?
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9.3.3 Svarsblankett 1

Vad tror du generation Y motiveras av for att stanna pa en arbetsplats?
Du som respondent kommer nu fa tio olika pastdenden om vad som motiverar
generation Y att stanna inom ett foretag. Valj ut fem av dessa pastdenden och

rangordna dem fran ett till fem, dar ett &r den allra viktigaste motivationsfaktorn.

Att na personliga mal
Trygga anstallningsvillkor
Samhorighet och gemenskap
Position och arbetstitel
Utbildning

L6n och bonus

Berdm och erkéannande for prestation
Personlig utveckling
Arbetsuppgifternas karaktar
Mojlighet att paverka
Respondent:

Genus: Fodelsear:
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9.3.4 Svarsblankett 2

Vad motiveras du av for att stanna pa en arbetsplats?
Du som respondent kommer nu fa tio olika pastaenden om vad som motiverar Dig att
stanna inom ett foretag. Valj ut fem av dessa pastaenden och rangordna dem fran ett

till fem, dar ett &r den allra viktigaste motivationsfaktorn enligt Dig.

Att na personliga mal
Trygga anstallningsvillkor
Samhorighet och gemenskap
Position och arbetstitel
Utbildning

L6n och bonus

Berdm och erkédnnande for prestation
Personlig utveckling
Arbetsuppgifternas karaktar
Mojlighet att paverka
Respondent:

Genus: Fodelsedr:
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