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Sammanfattning

Det finns olika beskrivningar av hur generation Y beter sig pa arbetsmarknaden varav en
aterkommande ar att de ofta byter jobb. Det finns &ven tidigare forskning kring hur
arbetstrivsel kan motverka personalomséttning och har namns bland annat den inverkan
som beloning kan ha. Syftet med detta arbete &r att uppna en hermeneutisk forstaelsetillvaxt
for generation Y:s syn pa framtida arbetsliv och deras resonemang kring inre och yttre
beldning. Lawler och Porters (1967) motivationsteori behandlar beloning och arbetstrivsel
och kopplar detta till fenomen som personalomséttning. Likt mycket annan
organisationsforskning som beror foretagsekonomiska problem utgar de fran en mer
funktionalistisk, kvantitativ ansats. | denna studie har semistrukturerade intervjuer
genomforts som sedan tolkats genom tillampningen av en hermeneutiskt spiral. Utifran
detta tolkningsarbete kunde slutsatsen dras att relationer och utvecklingsmojligheter kan
kopplas, bade direkt och indirekt, till arbetstrivsel och spelar en central roll i generation
Y':s framtida arbetsliv och deras intentioner att stanna eller 1amna ett arbete. Vidare visar
studien att det aven finns normer kring jobbyte som foreteelse vilket generation Y har att
forhalla sig till. Studien bidrar till en mer holistisk forstaelse kring generation Y och kan
ge organisationer en 6kad medvetenhet kring normer om jobbyte samt férhoppningsvis

leda till en utokad forstaelse for dagens och morgondagens arbetskraft.

Nyckelord: generation Y, arbetstrivsel, arbetsliv, tolkning, hermeneutik, yttre beloning,

inre beldning, motivation, personalomséttning, jobbyte.



Abstract

The behaviour of Generation Y in the labor market has been described in several different
ways, one of the recurrent descriptions is that they often change jobs. There are also
previous research about how job satisfaction can counteract turnover and amongst other
things the impact of rewards are mentioned within this research context. The purpose of
our study is to attain a growth of hermeneutic understanding about the future work life of
Generation Y and their reasoning about intrinsic and extrinsic rewards. Lawler and Porters
(1967) theory of motivation deals with topics like rewards and job satisfaction and links
these to phenomenon such as turnover. They, as well as much other organizational research,
have a functionalist, quantitative point of view while dealing with problems related to
business economics. Semi-structured interviews have been conducted and later interpreted
through the application of a hermeneutic spiral. Based on this interpretation process we
have reached the conclusion that relations and development possibilities can be linked, both
direct and indirect, to job satisfaction and that they play a central role in Generation Y’s
future work life and that these elements also influence intentions to stay at or leave a job.
Furthermore our study shows that job change is a phenomenon surrounded by norms that
Generation Y has to relate to. Our study contributes to a more holistic understanding of
Generation Y and can give organizations a raised awareness about norms related to job
change and hopefully lead to an extended understanding about the work force of today and

tomorrow.

Keywords: Generation Y, job satisfaction, work life, interpretation, hermeneutics, intrinsic

rewards, extrinsic rewards, motivation, turnover, job change.
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1. Inledning

| detta avsnitt presenteras studiens huvudsakliga problemomrade och detta satts aven i
relation till eventuella organisatoriska konsekvenser som kan uppsta. Vi redogér aven kort
for tidigare forskning pd omrade samt olika kunskapsteoretiska infallsvinklar samt

presenterar studiens problemstéllning och syfte.

1.1 Problembakgrund

Att lyckas attrahera, engagera och behalla, vad organisationen upplever som, de ratta
anstallda ar ett problemomrade som berdr samtliga organisationer (Aguenza & Som, 2012).
Aguenza och Som (2012) menar att medarbetarna &r den drivande kraften till att
organisatoriska mal uppnas och de ar aven en grundlaggande komponent for att na
organisatorisk framgang. For att en organisation ska kunna bedriva ett framgangsrikt arbete
med att behalla sina anstéllda kravs en samstammighet mellan vad organisationen staller
till forfogande och vad de anstéllda varderar (De Vos & Meganck, 2008). De Vos och
Meganck (2008) menar att organisationens formaga att lyckas hantera de uppfattningar
som finns hos de anstillda angdende vad organisationen utlovat i utbyte mot deras
engagemang och lojalitet &r av betydelse for att anstallda ska stanna kvar i sin anstéllning.
Vidare finns det &ven forskning som menar att det finns ett samband mellan anstélldas
bristande motivation och deras avsikter att ldmna en organisation (Ertas, 2015; Khan, Khan
& Zakir, 2016). For att motarbeta detta, och darmed férséka framja motivationen, menar
Ertas (2015) att individers behov behdver bli bemotta. Vidare belyser Lindmark och
Onnevik (2011) att beléningar ar en drivkraft som anvands av organisationer med syfte att
motivera de anstallda till utveckling och att valfungerande beldningssystem ger produktiva

och positiva anstéllda.

En generation karaktdriseras av en grupp individer som delar sociala eller historiska
livshandelser vars effekter ar forhallandevis stabila under den livsperiod de lever (Smola
& Sutton, 2002). Eisner (2005) menar att det finns fyra generationer som varit aktiva pa
arbetsmarknaden, veteraner, baby boomers, generation X samt generation Y, och att det
finns en forstaelse kring att denna situation har skapat konsekvenser for chefers arbete.
Enligt Burke (2015) har tidigare generationer varit mer homogena géllande livserfarenheter
samt vilka varderingar och attityder som finns kring arbete an vad generationer &r idag.

Vidare belyser Burke (2015) att det &ven finns en bristande kunskap hos organisationer om



vilken paverkan en stor aldersvariation har pa organisationens prestation samt hur dessa

generationsskillnader bor hanteras.

Generation Y inkluderar individer som &r fodda mellan artalen 1981-2000 (Faraz Naim &
Lenkla, 2016). Enligt Faraz Naim och Lenka (2018) 6vervéger nastintill en tredjedel av de
individer som tillhdr generation Y att lamna sin arbetsgivare och soker efter nya
karriarmdjligheter. Albinsson och Geterud (2013) menar att talanger som tillhér den nya
generationen, har definierat som 80-talisterna, kdnnetecknas av att vara svara att rekrytera
och behalla och att detta skapar utmaningar for organisationer. Vidare menar Pihl (2011)
att generation Y bland annat karaktériseras av illojalitet gentemot arbetsgivare vilket tar

sig uttryck i att de ofta byter arbetsplats om arbetet inte motsvarar deras férvantningar.

Brown (2015) undersokte i en studie om forvéantningar kring arbetstillfredsstallelse bland
annat om det fanns skillnader mellan hur studenter, som &nnu inte hade en heltidstjanst,
och anstallda, som redan innehade ett arbete, rankade faktorer efter hur viktiga de ansags
vara for att uppleva trivsel pa arbetet. Brown (2015) poangterar att studien &r relevant dels
da den visar att det fanns skillnader i forvantningar kring vad som skapar arbetstrivsel idag
jamfort med de forvéntningar som fanns hos tidigare generationer och séger &ven att
resultatet kan peka pa att det finns skillnader i forvantningar hos de som inte annu befinner
sig i en anstallning och de som gor det. Brown (2015) betonar att resultatet fran studien
kan vara vardefullt for arbetsgivare dels da dessa uppdateras om framtida forvantningar
samt bidrar till en forstaelse for att det kan kravas nya satt att skapa trivsel for att behalla

och attrahera personal.

1.2 Problemdiskussion

Det finns flera exempel pa forskning som har bedrivits kring fenomen som arbetstrivsel
och beldning (Ajmal, Bashir, Abrar, Khan & Saqib, 2015; Alessandri, Borgogni & Latham,
2017; Brown, 2015; Humphreys & Einstein, 2004; Lawler & Porter, 1967; Vroom, 1995).
Mycket av denna tidigare forskning forhaller sig till arbetstrivsel och beléning genom att
betrakta de studerade fenomenen som nagot som kan reduceras till nagot matbart. Lawler
och Porter (1967) utformade en motivationsteori som illustrerar hur prestation leder till
olika typer av beldningar som i sin tur leder till arbetstrivsel. Organisationers stravan efter
att minska personalomsattningen samt personalens franvaro var enligt Lawler och Porter

(1967) en anledning till att studera arbetstrivsel, detta eftersom att det fanns en stark
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korrelation mellan sdvél personalomsittning som franvaro och arbetstrivsel 1 tidigare
studier. Personalomséttning och dess konsekvenser har tidigare beskrivits i1 termer av
kostnader for organisationer (Lindmark & Onnevik, 2011; Tracey & Hinkin, 2008). Med
bakgrund av personalomséttningens koppling till organisatoriska kostnader vill vi bidra till
en utdkad helhetsforstaelse kring arbetstrivsel och beloning dir personalomséttning inte
enbart bor forstds som ett ekonomiskt och métbart problem och viljer att i denna studie

dven lyfta fram alternativa utgdngspunkter och perspektiv.

En teori kan, bland annat utifran de ontologiska och epistemologiska grundantaganden
teorin ger uttryck for, positioneras inom Burrell och Morgans (1979) fyra
paradigmomraden genom vilka organisationsstudier kan analyseras. Vidare menar Burrell
och Morgan (1979) att det funktionalistiska paradigmet som bland annat karaktiriseras av
ett objektivistiskt och positivistiskt synsitt har dominerat organisationsforskningen. Inom
detta funktionalistiska paradigm, sdsom det beskrivs av Burrell och Morgan (1979), anser
vi ocksd att Lawler och Porters (1967) motivationsteori kan placeras d& de i sin
funktionalistiska forklaringsmodell vill pavisa samband mellan prestation, beloning och

arbetstrivsel.

En studie kring beskrivningar av generation Y 1 en arbetslivskontext dr utford av Porter
(2005) som behandlar &mnet ur ett deskriptivt perspektiv. Generation Y :s relation till arbete
ses alltsd hdr ur en annan infallsvinkel dn de studier som beskrivits ovan och detta
angreppssétt kan bidra till en annan forstdelse som baseras pa beskrivningar av fenomen
istéllet for att reducera dem till ndgot matbart. Genom att utgd fran ett mer tolkande
paradigm som enligt Burrell och Morgan (1979) bland annat karaktériseras av en vilja att,
med hjélp av subjektiva erfarenheter, forstd den sociala vérlden och som kan ses som
kontrasterande gentemot det funktionalistiska forhallningssidtt som tidigare préglat
organisationsforskning tror vi att ny véirdefull information kan genereras. Hermeneutiken,
som enligt Burrell och Morgan (1979) finns inom detta tolkande paradigm, ger oss ett mer
holistiskt perspektiv som kan bidra till en helhetssyn som ger en fordjupad forstaelse for
hur studenter tillhorande generation Y resonerar kring sitt framtida yrkesliv och fenomen

som beldning och arbetstrivsel.



1.3 Problemformulering
Vilka beskrivningar aterfinns hos hogskolestudenter tillhérande generation Y kring inre

och yttre beléning och framtida arbetsliv?

1.4 Syfte
Syftet med detta arbete ar att uppna en hermeneutisk forstaelsetillvaxt baserat pa

hdgskolestudenters, tillhdrande generation Y, beskrivningar av sitt framtida arbetsliv och

resonemang kring inre samt yttre beléning.
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2. Teoretisk referensram

Detta avsnitt behandlar ontologiska och epistemologiska utgangspunkter inom
organisationsforskningen  for  att  belysa  grundantaganden inom  olika
forskningstraditioner. Avsnittet innehaller &ven aktuella definitioner, perspektivval samt
studiens valda teori och modell som kontextualiseras genom att historik, tidigare forskning

och kritik presenteras.

2.1 Ontologi och epistemologi

Fragor om verkligheten, vad denna ar och utgdrs av, inryms inom ontologin (Scotland,
2012). Burrell och Morgan (1979) menar att antaganden som ber6r det studerade
fenomenets natur &r av ontologisk karaktér och att forskare i sina arbeten tillampar skilda
antaganden om den sociala vérlden och hur denna kan studeras. Ontologiska
fragestallningar som kan uppsta vid studier av sociologisk karaktar ar exempelvis huruvida
verkligheten ar nagot som objektivt aterfinns utanfor individen eller om denna verklighet
ar att betrakta som skapad av den manskliga tanken (Burrell & Morgan, 1979). Enligt
Browaeys och Fisser (2012) handlar epistemologi om saval intelligens, kunskap, tankar
och medvetande som forestéllningar, perception och intryck och utgérs av kritiska studier

kring vetenskapliga principer, antaganden och resultat med syfte att avgora dess varde.

2.2 Burrell och Morgans paradigm

Burrell och Morgan (1979) redovisar i sin bok, Sociological paradigms and organisational
analysis - elements of corporate life, en hos dem initial tanke om att positionera
organisationsteorier i ett storre sociologiskt sammanhang. Denna tanke kom dock att
utvecklas till ett bredare filosofiskt och socialteoretiskt resonemang som kan vara relevant
aven for andra kunskapsomraden dar discipliner inom organisationsforskningen endast
fungerar for att illustrera generella teman (Burrell & Morgan, 1979). Vi anser att de
paradigm som lyfts fram &r relevanta for oss genom att tillhandahalla en bakgrund till vara
tankta teoretiska utgangspunkter och valda metod. Detta genom att placera dessa i en

metateoretisk kontext som knyter an till tidigare studier av organisationer.

Burrell och Morgan (1979) har skapat ett raster bestdende av fyra sociologiska
paradigmomraden genom vilka organisationsstudier kan analyseras. Detta sker dels pa

basis av en objektivistisk-subjektivistisk dimension och dels baserat pa huruvida
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inriktningen foresprakar ett reglerande respektive radikalt synsatt (Burrell & Morgan,
1979).

De inriktningar som préaglas av en i huvudsak subjektivistisk instéllning till
samhallsvetenskapen kan beskrivas som mer nominalistiska, anti-positivistiska,
voluntaristiska och ideografiska medan de riktningar som istéallet tillskrivs en mer
realistisk, positivistisk, deterministisk och nomotetisk hallning kan beskrivas som
objektivistiska (Burrell & Morgan, 1979). Detta innebéar alltsa att ontologiska,
epistemologiska, manskliga och metodologiska grundantaganden inom en viss teori kan

foranleda att den beddms som mer eller mindre subjektivistisk eller objektivistisk.

Nominalism ar ett ontologiskt antagande om att den sociala vérlden inte innehar nagon
egentlig struktur, utan den istéallet bestims av de koncept, namn och beteckningar som
alaggs densamma genom manniskans tankar (Burrell & Morgan, 1979). Inom de mer
subjektivistiska inriktningarna aterfinns nominalismen som en ytterlighet medan en mer
objektivistisk hallning i sin mest renodlade form préaglas av realism vars ontologiska
grundantaganden dr att den sociala verkligheten i allra hogsta grad existerar oberoende av

ménniskans medvetande (Burrell & Morgan, 1979).

Enligt Burrell och Morgan (1979) ar aven den epistemologiska fragan kring positivism och
anti-positivism relevant vid faststallandet av en inriktnings objektivistiska respektive
subjektivistiska hallning. Ett naturvetenskapligt forhallningssatt praglar ofta positivistiska
epistemologier och har aterfinns en vilja att hitta regelbundenheter i, och
orsaksforhallanden mellan, olika bestandsdelar av den sociala varlden och darefter forsoka
forutse och forklara vad som hander i densamma (Burrell & Morgan, 1979). Aven om den
anti-positivistiska epistemologin inte &r alltigenom enhetlig praglas den dnda av
ifrdgasattandet av nyttan i det positivistiska sokandet efter regularitet och lagbundenheter
i den sociala varlden och foresprakar istallet ett synsatt dar studerade aktiviteter i denna
varld endast kan forstas av den involverade individen (Burrell & Morgan, 1979). Inom anti-
positivismen aterfinns alltsa ett grundantagande om att ménskliga forehavanden endast kan
forstas fran insidan och att vetenskap om den sociala vérlden darfér bor praglas av
subjektivitet snarare &n objektivitet (Burrell & Morgan, 1979). Uppfattningen om att det &r
mojligt att generera nagon form av objektiv vetenskaplig kunskap forkastas i regel av
anhangare till den anti-positivistiska riktningen (Burrell & Morgan, 1979).
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UtGver den subjektivistiska och objektivistiska dimensionen bestdms paradigmen dven av
en reglerande respektive radikal dimension dar den forstnamnda bland annat uppehaller sig
vid konsensus, status quo, solidaritet och social ordning medan den sistndmnda betonar
strukturell konflikt, motsattningar och radikala forandringar (Burrell & Morgan, 1979). De
fyra paradigmomraden som Burrell och Morgan (1979) anser utgor ett analysunderlag for
sociala teorier &r det radikalhumanistiska, det radikalstrukturalistiska, det funktionalistiska
och det tolkande. Inom ramen for detta arbete kommer vi fortsattningsvis bortse fran de tva
forstnamnda paradigmklasserna da vart huvudsakliga problemomrade inte ror varken
radikala forandringar, motsattningar eller konflikter utan istéllet behandlar teorier och

perspektiv som ofta aterfinns inom det reglerande omradet.

Enligt Burrell och Morgan (1979) har det funktionalistiska paradigmet, som representerar
ett i huvudsak objektivistiskt och reglerande synsatt, dominerat organisationsforskningen.
Detta da teoretiker inom det funktionalistiska paradigmet, i enlighet med det reglerande
synsattet, dgnat sig at att tillhandahalla forklaringar till bland annat konsensus, solidaritet,
social ordning och behovstillfredsstallelse samtidigt som de har anvant sig av ett
positivistiskt, realistiskt, deterministiskt och nomotetiskt forhallningssatt gentemot dessa
fenomen (Burrell & Morgan, 1979). Den sociologiska positivismen och dess koppling till
det naturvetenskapliga studiet av manniskan har haft ett stort inflytande pa det
funktionalistiska paradigmet och de flesta organisationsteoretiker, industripsykologer och
industrial relations-teoretiker tolkar sina forskningsobjekt utifran det ramverk som detta
paradigm tillhandahaller (Burrell & Morgan, 1979).

Det tolkande paradigmet karaktériseras istéllet enligt Burrell och Morgan (1979) av en vilja
att, med hjalp av subjektiva erfarenheter, forsta den sociala vérlden och att forklaringar till
denna inhamtas fran individens subjektivitet och medvetande. Fragor som ror huruvida
organisationer ens existerar, utanfor den konceptuella uppfattningen av densamma, &r
aktuella i det tolkande paradigmet (Burrell & Morgan, 1979). Burrell och Morgan (1979)
menar att det tolkande paradigmet kan ses som utmanande gentemot de grundantaganden
som  bekraftar ett  funktionalistiskt ~ forhallningssatt  inom  bland  annat

organisationsforskningen.
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Vi har valt att rikta vart fokus mot de funktionalistiska och tolkande paradigmen pa grund
av att vi i vart arbete vill tillampa en vetenskaplig metod som vi har finner inom vad som
ovan beskrivits som det tolkande paradigmet samtidigt som vi tar avstamp i en teoretisk
modell som enligt ovanstaende klassificering framst harbargeras inom det funktionalistiska
paradigmet. Mycket av den forskning som vi tagit del av kring motivation, trivsel och
beléningar i en arbetslivskontext har framst utgatt fran funktionalistiska grundantaganden
och vi vill darfor anlagga ett mer tolkande perspektiv for att studera generation Y och deras

beskrivningar och forvéantningar kring framtida arbetsliv i relation till nyss namnda

begrepp.

2.3 Hermeneutik

Som tidigare namnts aterfinns hermeneutiken i Burrell och Morgans (1979) tolkande
paradigm. Hermeneutiken letar enligt Darmer (1995) efter samband och helheter och
forsok gors har for att uppna forstaelse for sambanden i verkligheten vilket kan leda till att
denna kan &verblickas. Hermeneutik kan alltsa sagas ge uttryck for ett mer helhetligt,

holistiskt perspektiv och fungerar darfér som en utgangspunkt i denna studie.

Enligt Wright (1971 hamtad fran Bryman & Bell, 2017) finns det en motsattning mellan
hermeneutik och positivism, hermeneutikens fokus ligger i forsta hand pa forstaelsen for
manniskors beteende snarare an forklaringen till dessa beteenden vilket positivismen har
som huvudsaklig uppgift. Enligt Burrell och Morgan (1979) aterfinns hermeneutiken,
tillsammans med fenomenologi och fenomenologisk sociologi, inom ramarna for det
tolkande paradigmet vars grundantaganden, som tidigare namnts, skiljer sig fran de som
aterfinns inom ett funktionalistiskt forhallningssatt. Baserat pa denna uppdelning vill vi
alltsa sluta oss till att &ven hermeneutikens grundantaganden skiljer sig fran dem som det

funktionalistiska paradigmet baseras pa.

Alvesson och Skoldberg (2017) betonar hermeneutikens roll som ett av den reflekterande
forskningens grundelement dar tolkning innehar en dominerande stallning och menar att
begrepp och antaganden till viss del avgdr gestaltning och tolkning av studieobjektet och
darfor kan teori inte helt separeras fran metod. Att generera information kring kausala och
korrelerande forhallanden, som sedan kvantitativt och objektivt redovisas, kan ses som det

framsta kunskapsintresset for den naturalistiska vetenskapen (Odman, 2007). Aven om det
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finns ett antagande om nodvandigheten i ett intresse for teknisk kunskapsproduktion da
denna bidrar till en forbattring av produktions- och arbetsprocesser, nagot som fungerar
som en existentiell grundforutsattning for manniskan, bor dock sprakets funktion for
manniskans 6verlevnad inte forringas (Odman, 2007). Spraket mojliggor forstaelse for, och
dven ett bemastrande av, verkligheten genom att tillhandahalla beteckningar och
omtolkningar av densamma samtidigt som spraket samexisterar med sjalva manniskan och
hennes vérld och detta forhallande kan aktualisera ett intresse for den hermeneutiska
kunskapen (Odman, 2007).

Odman (2007) menar att det sallan finns tillgang till fullstindiga helhetsbilder i en
tolknings- och forstaelseprocess vilket gor att insikter om sma helheter anvands for att
dessa gemensamt ska utgéra en storre sadan. Delarna kan mojliggora forstaelse for
helheten, men helheten kan dven komma att underlatta forstaelsen for delarna vilket tyder
pa att de star i ett omsesidigt beroendeférhallande till varandra (Odman, 2007). Detta
beroendeférhallande kan beskrivas genom en standig véxelverkan mellan delar och helhet,
och dessa bestandsdelar skapar sedan den hermeneutiska cirkeln som illustrerar hur
tolkning, tankande och forstéelse verkar (Odman, 2007). Vidare for Odman (2007) en
diskussion kring den hermeneutiska cirkelns objektiva och subjektiva aspekter och
framhaller att subjektiviteten, vilken innefattar den tolkande aktiviteten, skapas av en
forstaelsehorisont som ar historiskt betingad och &r grundlaggande for de objektiva
aspekternas existens. Den historiskt bestamda forforstaelsen bildar den faktiska forstaelsen,
men forforstaelsen kommer inte endast till anvandning vid situationer dar omgivningen
kraver det utan den fungerar dven som en riktning i sékandet da vi med hjilp av
forforstdelse kan skapa en bild 6ver det studerade fenomenet (Odman, 2007). Odman
(2007) belyser aven att forforstaelsen har en betydande inverkan pa vetenskapliga arbeten
da den bland annat paverkar de perspektiv- och strategival som gors. Inom filosofisk
hermeneutik finns ett antagande om att bade forforstaelse hos tolkaren och en
sammansmaltning av uttolkarens, och den eller det som tolkas, forstaelsehorisonter ar en
forutsattning for att na forstaelse (Gadamer, 2006). Gadamer (2006) menar att stravan efter
total objektivitet inte dr Onskvart da det i varje del av en forstaelseprocess sker en

sammansmaltning mellan de horisonter som aterfinns i en text eller hos individer.
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2.4 Tidigare forskning

Kanfer (1990) diskuterar motivationsteorier och deras koppling till organisations- och
industripsykologi och delar in dessa teorier i tre huvudsakliga paradigm. Inom det forsta
paradigmet, som foretrdds av exempelvis Maslow (1954), riktas fokus mot individens
behov, motiv och vérderingar (Kanfer, 1990). Vrooms modell (1964 hamtad fran Kanfer,
1990), dar forvantan och vérde &r viktiga variabler, & den mest k&nda inom
organisationspsykologin och aterfinns inom det andra paradigmet (Kanfer, 1990). Det
tredje paradigmet innefattar teorier som behandlar metakognition och sjélvreglering
(Kanfer, 1990). Vi uppfattar att motivationsteorier ofta aterfinns inom det funktionalistiska
paradigm, som beskrivs av Burrell och Morgan (1979), da manga av dessa teorier praglas

av objektivism i allménhet och positivism i synnerhet.

Tidigare forskning har bland annat bedrivits kring inre och yttre beldningar och dess
relation till attityder, trivsel, engagemang och organisatoriskt stod (Ajmal et al., 2015) samt
organisationsstorlekens inverkan (Wallace & Kay, 2009). Vidare har forskning dven
bedrivits kring hur inre och yttre drivkrafter varderas av individen i relation till framtida
eller nuvarande forhallanden (Woolley & Fishbach, 2015). Ajmal et al. (2015) betonar att
bade inre och yttre beldningar leder till att de anstallda trivs vilket i sin tur leder till en
lojalitet gentemot organisationen samt bidrar till att individen motiveras att na sina mal pa
arbetet. Wallace och Kay (2009) menar vidare att organisationsstorlek har en inverkan pa
hur beldningar fordelas och upplevs, exempelvis péavisas har att stora organisationer
generellt erbjuder fler yttre beloningar i form av formaner, befordringar och hogre l6ner
medan mindre firmor erbjuder mer inre beléning i form av sjalvstandighet men inte

nodvandigtvis i form av stodjande arbetsrelationer och utmanade arbete.

Gemensamt for dessa studier &r att beloning, motivation och trivsel & fenomen som
betraktas som matbara samt att ansprak gors kring orsakssamband mellan olika variabler.
Vimenar att denna typ av forskning kan ha ett varde for var studie da de belyser de fenomen
som &ven vi intresserar oss for. Alvesson och Skodldberg (2017) reserverar sig mot att
betrakta kvantitativa resultat som en absolut atergivelse av en extern verklighet men menar
samtidigt att kvantitativ forskning inte bor avfardas helt och hallet, till exempel kan det
inom kvalitativ forskning finnas ett varde att, som bakgrundsmaterial, anvdnda sig av

statistik angaende sociala foreteelser. | likhet med detta resonemang anser vi att det finns
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ett syfte med att lyfta fram forskning som bedrivits kring dessa fenomen dven om de

metodologiska utgangspunkterna skiljer sig fran vara.

Forskning som bedrivits kring arbetsmotivation (Vroom, 1995; Lawler & Porter, 1967),
dar orsaksforhallandet mellan olika variabler undersokts, har till viss del ifrgasatts
gallande variablernas orsaksforhallande och komplexitet (Alessandri, Borgogni & Latham,
2017; Humphreys & Einstein, 2004). Alessandri, Borgogni och Latham (2017) hévdar att
forhallandet mellan variablerna trivsel, beléning och prestation inom en arbetslivskontext
karaktariseras av dynamik snarare &n att dessa innehar en entydig orsaksriktning medan
Humphreys och Einstein (2004) betonar att dessa variabler inte ar tillrackliga. Aven om
orsakssambandets riktning och antal variabler alltsa ifragasatts har upplever vi dock att de
uppehaller sig vid samma tankar kring orsak och verkan och att de inte ifragasatter
grundantagandet om att fenomen som bel6ning, arbetsliv och trivsel kan reduceras till

nagot matbart.

Tidigare forskning dér studenters generationstillhérighet och deras forvéantningar kring
framtida arbetsliv har varit i fokus ar bland annat Brown (2015) och Broadbridge, Maxwell
och Ogden (2007). Studierna har dock nagot skiftande utgangspunkter da Brown (2015)
framst intresserar sig for huruvida det finns kulturella och generationsbetingade skillnader
i hur ett framtida yrke uppfattas, detta genom att dra slutsatser baserad pa kvantitativ
empiri. Broadbridge, Maxwell och Ogden (2007) antar istallet en mer subjektiv ansats vid
studiet av studenter tillhérande generation Y och dess forvantningar kring framtida
arbetsliv dar syftet var att erhalla rika beskrivningar av forvantningar och upplevelser

kring arbete och karridr snarare an att ta fram generaliserbara data.

Da vi anser att en mer holistisk utforskning av amnet kan bidra till en djupare forstaelse for
hur generation Y ser pa sitt framtida arbetsliv och fenomen som bel6ning och trivsel vill vi
lyfta Porters (2005) studie som tar sig an generation Y och kopplingen till arbetsliv utan att
gora nagra hypotesansprak och som behandlar amnet ur ett deskriptivt perspektiv. Detta
angreppssatt kan ségas ligga narmare vart eget dn de som aterfinns hos mycket av den

forskning som hitintills har redovisats.

Porter (2005) undersokte, genom intervjuer och fokusgrupper, vilka férvantningar och

uppfattningar chefer hade om sina anstélldas arbetsetik och kopplar arbete och arbetsetik
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till sociala och ekonomiska faktorer i en historisk kontext. Utgangspunkten for samtalen
var Seigels (1983 hamtad fran Porter, 2005) definition av arbetsetik som har beskrivs som
en Overtygelse eller en vardering som medvetet vagleder beteendet eller som indirekt kan

forstas genom beteenden och attityder som yttrar sig.

| Porters (2005) studie var vissa definitioner av god arbetsetik som cheferna uppgav
aterkommande och de vanligaste var att den anstéallde passade tider, visade yrkesstolthet,
var palitlig, ansvarstagande, flitig och initiativtagande. Mindre vanliga men &nda
forekommande ké&nnetecken for god arbetsetik beskrevs som mognad, fértroende,
flexibilitet, lojalitet och engagemang (Porter, 2005). Cheferna beskrev att svag arbetsetik
kunde inkludera att inte ha nagot behov av att stanna pa ett jobb, eftersom det fanns en
tanke om att graset alltid var grénare ndgon annanstans, och att byta jobb sa fort som laget
inte var perfekt da det fanns en uppfattning om att fortsatta att réra pa sig tills det perfekta

jobbet, som fanns dar ute, dok upp (Porter, 2005).

Genom historien har det visat sig att en framgangsrikt tillimpad managementpraktik maste
grundas pa att den upplevs meningsfull av samhéllet och aterspeglar de vérderingar som
aterfinns har (Zuboff, 1988; Bell, 1996 hamtad fran Porter, 2005). Nagot som kan beskrivas
som en produkt av den styrande ledningens tolkning av arbetsetik ar taylorismen och
fordismen som préglade USA i bdrjan av 1900-talet och hér var den forhérskande tanken
att anstallda motiveras av ekonomiska beléningar (Zuboff, 1988; Zuboff & Maxmin, 2002
hamtad fran Porter, 2005). Trots produktivitetsokningar och teknisk utveckling finns det
en formodad trend mot att anstéllda kommer att jobba lika mycket under 2000-talet som de
gjorde under 20-talet och detta kan bero pa att individens identitet till storre del &r beroende
av hennes arbete och att individen vill ha mer fran sitt arbete &n vad som kan tillhandahallas
i arbetsforhallandet (Ciulla, 2000 hamtad fran Porter, 2005). Denna studie kan visa pa
behovet av att fragor som ror generation Y i en arbetslivskontext utforskas ur ett mer

holistiskt perspektiv.

2.5 Definitioner

2.5.1 Generation Y

Generation Y, ofta dven kallad millenniegenerationen, har ingen bestamd definition da
denna varierar och kan innefatta individer som ar fodda fran mitten av 1970-talet fram till
tidiga 2000-talet (Bannon, Ford & Meltzer, 2011). | denna studie kommer vi dock att
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anvanda oss av Faraz Naim och Lenklas (2016) definition av generation Y som

inkluderar individer som ar fodda mellan artalen 1981-2000.

2.5.2 Inre beloning

Det finns en mangd definitioner av inre beloning, Beer, Spector, Lawrence, Quinn Mills,
och Walton (1984) ger bland annat exempel pa att inre beloning innefattar individens
kansla av att utvecklas, vara kompetent, betydelsefull, ha inflytande och ansvar samt en
kénsla av meningsfullhet. Det som dven utmarker inre beléningar ar att de &r mindre tydligt
definierade, jamférbara, diskutabla och férhandlingsbara i jamférelse med yttre beléningar
(Beer et al., 1984).

Da vi i detta arbete framst forhaller oss till Lawler och Porters (1967) motivationsteori och
dess begrepp kommer vi dock att anvénda oss av deras definition. Lawler och Porter (1967)
beskriver att det basta exemplet pa inre beloning ar kdnslan av att ha astadkommit nagot
vérdefullt. Enligt Lawler och Porter (1967) kan alla beloningar som tillgodoser behov av
forverkligande eller andra hogre behov definieras som inre och dessa utfardas av individen
sjélv efter att individen genomfort en god prestation. De hdgre behov som hdr ndmns syftar
i sin tur till Maslows (1954) behovshierarki dar de tva hogsta utgdrs av uppskattning och

sjalvforverkligande.

2.5.3 Yttre beloning

Beer et al. (1984) bendmner bland annat bonus, férmaner eller optioner som yttre
beldningar och menar att de kénnetecknas av att vara latta att definiera, jamfora och mata.
Som tidigare ndmnts ar Lawler och Porters (1967) begreppsforklaring av beléning centrala
for detta arbete. Lawler och Porter (1967) definierar yttre beloning som befordran, 16n,
status och sékerhet vilket &r de beléningar som organisationen har kontroll 6ver och det &r

denna sistnamnda definition som vi kommer att forhalla oss till.

2.5.4 Arbetstrivsel
Lawler och Porter (1967) menar att en individs arbetstrivsel harrér fran att dennes behov

blir tillfredsstallda till foljd av ett arbete. Vi anser att denna definition tar fasta pa att
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arbetstrivsel kan variera med individens upplevda behov och tillfredsstallelse av dessa och

det ar framst denna definition vi utgar fran i det efterféljande arbetet.

2.6 Lawler och Porters motivationsteori
2.6.1 Historisk kontext och utveckling

Ett av de tidigaste exemplen pa antagandet om att prestation leder till beloning, vilket i sin
tur leder till trivsel, aterfinns inom scientific management (Latham, 2007). Taylor (1967)
ansag att de anstéllda skulle garanteras en hog 16n om de framgangsrikt klarade av de givna
arbetsuppgifterna, och arbetsuppgiften och bonusen ses specifikt som de tva viktigaste
delarna inom scientific management. Taylor (1967) menade att foretag som tillampade
scientific management, och foljaktligen belonade effektiva arbetsinsatser med hogre I6ner,
blomstrade. Taylor (1967) menade dessutom att relationen mellan ledning och arbete
préglades av vanskapligt samarbete snarare &n konflikter, och att inga strejker forekom hos

féretag som valt att implementera denna metod.

Ett grundantagande inom scientific management &r att 1ag arbetskraftskostnad och hog 16n
ar det som varderas hogst av arbetsgivare respektive anstallda, samt att intressen hos dessa
parter sammanfaller da arbetsgivarens framgang inte kan existera utan framgang hos de
anstallda (Taylor, 1967). Taylor (1967) kritiserade tidigare former av management dar
olika beldningar baserades pa arbetarnas eget initiativtagande och foresprakade istéllet att
dessa initiativ, har definierade som hart arbete, uppfinningsrikedom och vélvilja, kunde
erhallas genom att férméannen systematiskt applicerade principerna for scientific
management. Detta klassiska perspektiv, dar produktiviteten ansags Oka genom att
organisationen rationaliserades, kan kontrasteras med tankarna hos den sa kallade human
relations-rorelsen. Har forflyttades organisationens fokus till att produktivitet istallet

handlade om att infora manskliga varden i organisationen (Mullins, 2004).

Mayo ses som grundaren av human relations-skolan (Lindmark & Onnevik, 2011). Han
sag att problem med personalomséttning samt en negativ attityd mot ledningen var en foljd
av att organisationer implementerade scientific management (Latham, 2007). Mayo lat
istallet de anstéllda sjalva bestamma nar raster skulle forlaggas, vilket skapade bade hogre
produktivitet samt lagre personalomséttning och menade att monetéra beléningar endast
fungerar da de anvands i linje med manniskans 6vriga behov (Latham, 2007). Han kom
sedan att bli en av forskarna som studerade anstalldas produktivitet i Hawthorne-studien,

vilken blev grunden for human relations-rérelsen (Latham, 2007). Studiens resultat visade
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att effektivitet hos de anstallda skapades da de fick méjlighet att uttrycka sina asikter, deras
mal éverensstimde med deras formagor och nér de inte blev utsatta for dverdrivet strikt
overvakning (Ryan & Smith, 1954 hamtad fran Latham, 2007).

Enligt Lawler och Porter (1967) riktades det under 30- och 40-talet mycket uppmérksamhet
inom human relations-rorelsen mot vad som férmodades 6ka arbetstrivsel och de menade
vidare att detta sannolikt berodde pa ett antagande om att arbetstrivsel paverkar prestation.
Lawler och Porter (1967) ansag att anledningen till att detta antagande blev allmant
accepterat dels berodde pa studier som bekraftat idén, men ocksa pa grund av att denna tes
ldg i linje med vardegrunderna inom human relations-rérelsen. Att det fanns en
underforstadd tanke om ett positivt samband mellan hog arbetstrivsel och prestation
praglade mycket av den tidigare forskningen, men varfér det forholl sig pa detta satt gavs

mindre uppmarksamhet (Lawler & Porter, 1967).

Vroom (1995) sammanstallde ar 1964 olika studier som behandlade relationen mellan
arbetstrivsel och prestation. Resultatet visade pa ett samband (+.14) mellan trivsel och
prestation och dven om detta inte var nagon stark korrelation var den konsekvent da 20 av
23 studier visade pa ett positivt samband (Vroom, 1995). Lawler och Porter (1967)
hanvisade till ovanstaende studie och menade att aven om tidigare forskning visade att det
fanns en konsekvent men lag korrelation mellan trivsel och prestation var det fortfarande
oklart varfor detta samband fanns. De stéllde darfor fragan om arbetstrivselns vara eller
icke vara bade i den organisatoriska praktiken och inom ramen for teorier kring anstalldas
motivation (Lawler & Porter, 1967). Nagra av de fragor som Lawler och Porter (1967)
stéllde sig var om det var viktigt for organisationer att hdja arbetstrivsel och om det gick

att forklara varfor ett eventuellt samband mellan trivsel och beteende existerar.

Lawler och Porter (1967) menade att det fanns tva huvudsakliga anledningar till att studera
arbetstrivsel, det ena skalet var att organisationer som vill minska sin personalfranvaro
samt personalomsattning borde fokusera pa amnet da det fanns en stark korrelation mellan
saval personalomséttning som franvaro och arbetstrivsel i tidigare studier. Det andra skalet
till att studera arbetstrivsel grundas i det laga, men konsekventa, sambandet mellan
faktorerna arbetstrivsel och prestation (Lawler & Porter, 1967). Att trivsel orsakar
prestation hade varit ett vedertaget antagande, men det fanns lite teoretisk grund for detta
(Lawler & Porter, 1967). Enligt path-goal-teorin, som bland annat anvandes av VVroom,

skapas individers motivation att prestera i situationer déar de upplever att prestationerna
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med stor sannolikhet kan leda till beléningar som vérderas hogt (Lawler & Porter, 1967).
Enligt detta resonemang skulle hog arbetstrivsel innebara lagre franvaro samt lagre
personalomsattning eftersom en individ vars behov tillfredsstélls genom ett visst arbete

ocksa ar motiverad att ga till och utfora detta arbete (Lawler & Porter, 1967).

Vroom (1995) menade att arbetstrivsel och prestation orsakas av tva skilda faktorer, den
méangd av beléningar en individ far fran sitt arbete respektive huruvida beloningarna ar
uppnaeliga. Vidare ansag Vroom (1995) att trivsel uppstar da individers dnskemal och
begar uppfylls pa arbetet, och att individers prestation ¢kar sa till vida att effektiva
prestationer leder till att de uppnar det de 6nskar. VVrooms forvantansteori fick dock utsta
en del kritik da den ansags vara alltfor simpel och kom sedan att utvecklas av bland annat
Lawler och Porter (Lloyd & Mertens, 2018). Enligt Lawler och Porter (1967) var det inom
ramen for motivationsteori rimligt att anta att om bel6ningar skapar arbetstrivsel, och att
prestation ibland medfor beloningar, ar beloningar en tredje variabel som paverkar
relationen mellan arbetstrivsel och prestation. Med andra ord skapas arbetstrivsel av
prestation och inte omvant eftersom goda prestationer kan leda till beléningar, som i sin
tur leder till arbetstrivsel (Lawler & Porter, 1967).

2.6.2 Modell

Perceived
Equitable
Rewards

Intrinsic Rewards

Performance E— Satisfaction

(Accomplishment) /

Extrinsic Rewards

Figur 1. Lawler och Porters teoretiska modell (Lawler & Porter, 1967, s. 23), var egen

framstallning.
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Figur 1 visar hur Lawler och Porter (1967) delar upp beléning i tva olika typer, inre
respektive yttre beldning (intrinsic/extrinsic rewards) och visar &ven att prestation
(performance) leder till beloning. Férutom dessa ndmnda delar visar figuren aven att hur
beloning uppfattas (perceived equitable rewards) har en inverkan pa arbetstrivsel
(satisfaction). Beloningar som organisationen har kontroll dver, exempelvis befordran, 16n,
status och sékerhet, definieras hdr som yttre beldningar. Lawler och Porter (1967) menar
att det ar svart att pa ett direkt satt koppla yttre beloningar till prestation. Dels &r prestation
i sig en faktor som &r svar att mata, men det beror ocksa pa att det kan finnas en mangd
andra faktorer som inverkar ndar exempelvis en organisation ska fordela yttre beloningar i
form av 16n (Lawler & Porter, 1967). Enligt Lawler och Porter (1967) har de inre
beloningarna istéllet en mer direkt koppling till god prestation eftersom denna koppling
utsétts for farre storningar och utfardas av individen sjélv efter en god prestation. Alla
beldningar som tillgodoser individens behov av forverkligande eller andra hdgre behov kan
beskrivas som inre beldéningar och det basta exemplet kan ségas vara kénslan av att ha
astadkommit nagot vardefullt (Lawler & Porter, 1967). Maslow (1954) grupperar
manniskans behov i hierarkisk ordning, och dessa ar fysiska behov, behov av sékerhet,
kérlek, uppskattning och sjalvforverkligande. Lawler och Porter (1967) menar att deras
definition av inre och yttre beléning kan relateras till Maslows behovshierarki dér de yttre
beloningarna kan kopplas till de lagre nivaerna och de inre beloningarna kan kopplas till
de hogre nivaerna. Vidare menar Lawler och Porter (1967) att en individs arbetstrivsel
harror fran att dennes behov blir tillfredsstallda till foljd av ett arbete. Arbetstrivseln ses
har som en funktion av bade individens uppfattning om huruvida beléningen som ges &r

rattvis samt antal av och storlek pa beléningen (Lawler & Porter, 1967).

2.6.3 Lawler och Porters motivationsteori idag

Hakonsson, Eskildsen, Argote, Manster, Burton och Obel (2016) har studerat team och
huruvida det finns ett samband mellan prestation och positiva kénslor. En av de hypoteser
som testades grundar sig bland annat i Lawler och Porters motivationsteori, att arbetstrivsel
kommer till foljd av bra prestationer (Hakonsson et al., 2016). Studiens resultat bekraftade
Lawler och Porters teori gallande att prestation leder till arbetstrivsel, och inte tvartom, da
det visade sig att produktiva team upplevde mer positiva kanslor i jamforelse med de team

som inte var produktiva (Hakonsson et al., 2016). En ytterligare studie som anvant sig av
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Lawler och Porters motivationsteori &r Prentice, Ma och Wong (2019). En av de hypoteser
som testades var om uppfattning av prestation har betydande inflytande pa
arbetstillfredsstéllelse. Resultatet pa denna studie pavisade att prestation har betydande
effekter, bade direkta och indirekta, pa arbetstillfredsstallelse (Prentice, Ma & Wong,
2019). Med anledning av dessa nyligen utférda studier, vilka har utfort en slags
teoriprévning pa Lawlers och Porters (1967) motivationsteori, anser vi att teorin
fortfarande ar aktuell och darfor kan utgora en del i en stérre helhetsforstaelse for de

fenomen som studeras inom ramen for detta arbete.

2.6.4 Kritik mot Lawler och Porters motivationsteori

Det finns en mangd teorier som foreslagits genom aren som berér motivation och
engagemang pa arbetsplatsen (Andrew, 2009). Andrew (2009) menar att ingen av de teorier
som finns inom ramen for arbetsplats-, karriér- eller organisationspsykologi kan ses som
allmént accepterad. Vidare riktar Alenezi (2017) specifikt kritik mot motivationsteorier
som koncept och menar att de &r svara att applicera i praktiken. Detta resonemang grundas
bland annat i att motivation ar nagot som behdver situationsanpassas for respektive
anstélld, nagot som kan anses vara motiverande for en individ inte behover vara det for

nagon annan, vilket kréaver ett stort engagemang och arbete fran chefer (Alenezi, 2017).

En studie som undersokte forhallandet mellan de tva faktorerna arbetstrivsel och prestation
foljde under fem ar drygt 1000 anstallda (Alessandri, Borgogni & Latham, 2017). Studiens
resultat visade att anstallda som trivs pa arbetet presterar i hogre grad i jamférelse med
anstéllda som inte trivs, men det framgick &ven att prestation var en bidragande faktor till
att anstéllda upplevde arbetstrivsel (Alessandri, Borgogni & Latham, 2017). Detta resultat
kan antyda att Lawler och Porters motivationsteori (1967), som beskriver ett
orsakssamband déar prestation orsakar trivsel, bor anvandas med viss forsiktighet da den
bygger pa ett antagande gallande forhallandet mellan variablerna. Alessandri, Borgogni
och Latham (2017) menade istéllet att relationen mellan dessa variabler & dynamisk och
att de ar omsesidigt beroende av varandra. Aven om orsakssambandets riktning allts&
ifragasatts har anser vi dock att de uppehaller sig vid samma reduktionistiska tankar kring
orsak och verkan och menar att en mer holistisk utforskning av @mnet kan bidra till en
djupare forstaelse for fenomenet. Detta kan motivera valet av en hermeneutisk ansats och
tillampandet av en kvalitativ metod. Istallet for att godta vedertagna variabler och diskutera

eventuella orsaksriktningar som tidigare gjorts vid ett flertal, mer funktionalistiskt
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praglade, studier vill vi med stod av efterfoljande metodval anldgga ett mer holistiskt
perspektiv dar Lawler och Porters (1967) motivationsteori alltsa kan ses som en del av en

storre helhet.

2.7 Summering

D& syftet med studien &r att uppna en hermeneutisk forstaelsetillvixt baserat pa
hogskolestudenters, tillhorande generation Y, beskrivningar av sitt framtida arbetsliv och
resonemang kring inre samt yttre beloning har studien en forankring i vad som Burrell och
Morgan (1979) beskriver som det tolkande paradigmet. En teori kan positioneras inom
Burrell och Morgans (1979) fyra paradigmomraden, bland annat utifran de ontologiska och
epistemologiska grundantaganden teorin ger uttryck for. Ontologiska frdgor kan handla om
huruvida verkligheten dr ndgot som objektivt aterfinns utanfor individen eller skapad av
den ménskliga tanken (Burrell & Morgan, 1979), medan epistemologi bland annat beror
kunskap och studiet av vetenskapliga principer, antaganden och resultat med syfte att
avgora dess virde (Browaeys & Fisser, 2012). De tolkande och funktionalistiska
paradigmfamiljerna dterfinns bdda inom det reglerande omradet eftersom att de inte
betonar varken konflikt eller radikal fordndring men kan dnda delas upp baserat pa grad av
objektivism respektive subjektivism (Burrell & Morgan, 1979). Teorier inom det
funktionalistiska paradigmomréidet anses vara mer objektivistiska da de ofta betonar bland
annat realism och positivism, medan teorier inom det tolkande paradigmomradet anses vara
mer subjektivistiska da de ofta betonar bland annat nominalism och anti-positivism (Burrell
& Morgan, 1979). Dessa paradigmomraden ar aktuella for denna studie da Lawler och
Porters (1967) motivationsteori dterfinns inom det funktionalistiska paradigmomridet
samtidigt som vi tillimpar ett hermeneutiskt perspektiv som enligt Burrell och Morgan
(1979) ingar 1 det tolkande paradigmomradet. Hermeneutiken letar enligt Darmer (1995)
efter samband och helheter och enligt Wright (1971 hdmtad frdn Bryman & Bell, 2017)
ligger hermeneutikens fokus i forsta hand pa forstaelsen for mianniskors beteende snarare
dn forklaringen till detsamma. Mycket av den tidigare forskning som bedrivits kring
arbetstrivsel och beloning har betraktat fenomenen som métbara variabler (Alessandri,
Borgogni & Latham, 2017; Humphreys & Einstein, 2004). Det finns ocksa exempel pa
forskning som pd olika sdtt intresserat sig for generation Y och deras arbetsliv

(Broadbridge, Maxwell & Ogden, 2007; Brown, 2015; Porter, 2005).
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Arbetstrivsel och prestation ar ndgot som intresserat forskare genom historien och ett av de
tidigaste exemplen pa antagandet om att prestation leder till beloning, vilket i sin tur leder
till trivsel, aterfinns inom scientific management (Latham, 2007). Taylor (1967) ség bland
annat arbetsuppgiften och bonusen som de tva viktigaste delarna inom scientific
management. Lawler och Porter (1967) menade att human relations-rorelsen riktade
mycket uppmérksamhet mot vad som formodades Oka arbetstrivsel och att detta sannolikt
berodde pa ett antagande om att arbetstrivsel paverkar prestation. Enligt Lawler och Porter
(1967) var det inom ramen for motivationsteori rimligt att anta att om beloningar skapar
arbetstrivsel, och att prestation ibland medfor beloningar, ar beloningar en tredje variabel
som paverkar relationen mellan arbetstrivsel och prestation. Lawler och Porters (1967)

modell som illustrerar detta forhillande utgdr en central del i denna studie.
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3. Metod

Avsnittet kommer att ge en narmare beskrivning av var valda metod och de moment och
processer som ingar och har redovisas bland annat tillampningen av en hermeneutisk
spiral som denna studies tolkningsarbete baseras pa. Vidare motiveras dven metodologiska
vagval kring exempelvis val av deltagare och intervjumetod. Avsnittet innehaller ocksa

beskrivningar av det praktiska genomférandet samt etiska reflektioner.

3.1 Metodval

Enligt Gustavsson (2004) finns det inom vetenskapen en uppsjo av metoder och ansatser
och det finns inte heller en enda enhetlig kvantitativ respektive kvalitativ metod utan dessa
kan var for sig besta av en blandning av olika tillvagagangssatt och idéer. En véldigt allman
beskrivning av kvantitativa matningar ar dock att, efter vissa specifika bestammelser,
applicera siffror pa saker och foreteelser (Sverke, 2004). Enligt Alvesson och Skoldberg
(2017) finns det heller ingen sjalvklar definition av kvalitativ metod men nagot som
betonas ar hansynen gentemot mangfacetterad och 6ppen empiri, &ven om denna metod
ibland ocksa har inslag av kategorisering och kodning av material. Alvesson och Skdldberg
(2017) anser vidare att det inom kvalitativ forskning kan finnas ett vérde att, som
bakgrundsmaterial, anvanda sig av statistik angaende sociala foreteelser. Enklare
kvantifieringar kan alltsa ibland fylla en funktion &ven vid studier av mer kvalitativ natur
(Silverman, 2015).

Silverman (2015) menar att valet mellan olika forskningsmetoder &r beroende pa vad som
ska utforskas. Vidare betonar Alvesson och Skdldberg (2008) att medvetenhet kring en
mangfacetterad verklighet, tolkningens priméara natur, konsekvenser av politik och ideologi
samt sprakets egenskaper bor pragla forskningsprojekt snarare an att fokus framst laggs vid
tekniker och arbetsformer. Aven om epistemologi och ontologi anses vara mer avgérande
an metodik ska dessa dock inte separeras fran den empiriska forskningskontexten utan
finnas med som en bestandsdel i kvalitativ forskning (Alvesson & Skoldberg, 2008). Vi
anser att detta resonemang medfor att de kunskapsteoretiska utgangspunkterna som har
tydliggjorts i tidigare kapitel kontextualiserar var valda metod saval som det efterfoljande
arbetet. Vi avséger oss inte mojligheten att kunna se en koppling mellan manniskors
upplevelse av beldningar och upplevelse av trivsel. Dock anser vi att begreppen som sagt

kan studeras med ett annat angreppssitt an det som foresprakas inom det funktionalistiska
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paradigmet och vi avser inte heller att begransa oss till att forklara orsakssamband mellan

diverse operationaliserade variabler.

Alvehus (2013) menar att simplifierade samband, dér verklighetens komplexitet reduceras,
inte aligger den kvalitativa metoden utan att denna snarare avhandlar meningar eller
innebdrder. Vidare beskriver Trost (2010) att den kvalitativa metoden bor anvéndas nér det
finns ett intresse for manniskors resonemang. For att na en fordjupad forstaelse for
generation Y:s asikter om inre och yttre beloningar valde vi darfor att anvanda oss av
kvalitativ metod i form av semistrukturerade intervjuer eftersom detta kunde ge 0ss
mojlighet att ndrma oss svaret pa var évergripande fragestallning. Vi anser att denna metod
gav oss ett verktyg for att forsta individens egna beskrivningar och asikter vilket ar arbetets

huvudsakliga fokus.

Bryman och Bell (2017) menar att vid mer kvantitativa undersokningar ses ofta den
kvalitativa intervjuns flexibilitet som ett storningsmoment da det Aaventyrar
intervjuprocessens standardiserade delar. Mojligheten till insikter om vad intervjupersonen
anser &r viktigt och relevant i den kvalitativa intervjun mojliggérs av att intervjun har
utrymme att ga fritt i olika riktningar (Bryman & Bell, 2017). Det sistnamnda anser vi vara
den stora behallningen vid en kvalitativ intervju da vart syfte framst var att ta del av

individens egna beskrivningar och asikter.

Bryman och Bell (2017) lyfter &ven att kvalitativa intervjuer kan préaglas av struktur i
varierande grad. Enligt Alvehus (2013) innebér en ostrukturerad intervju att intervjuaren,
pa sin hojd, ger en introducerande vagledning angaende dmne medan en strukturerad
intervju karaktariseras av att vara mer forutbestamd gallande fragor och svarsalternativ.
Vidare menar Alvehus (2013) att huvudpoangen med en intervju, har beskriven som den
interaktiva delen, kan gés forlorad vid en alltfér hog grad av strukturering. Aven om Vi
hade ett forutbestamt omrade som skulle studeras var vart framsta intresse att ta del av mer
fria beskrivningar och darfor ansag vi att semistrukturerade intervjuer var mest lampliga

for detta andamal.
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3.2 Val av deltagare

Forskningsansatser skiljer sig at gallande teorins roll for studier dar mer kvalitativa
forskningsstrategier praglas av teorigenerering och har ofta en induktiv inriktning (Bryman
& Bell, 2017). Ett valkant exempel pa kvalitativ forskning ar grundad teori dar insamlade
data utgor underlaget for de teoretiska idéerna (Bryman & Bell, 2017). En huvudsaklig
urvalsidé inom grundad teori &r att urvalsprocessen fortsatter tills det att mattnad uppstatt
inom en kategori och vidare framhaller foresprakare for denna metod att ett begrepps
innebord och koppling till andra begrepp kan ske med ett avsevart mindre urval &n vad som
foresprakas vid en statistisk urvalsprocess (Bryman & Bell, 2017). Aven om var studie har
en mer abduktiv karaktar och inte gor ansprak pa att anvanda grundad teori kan méttnad
vara relevant for vad som kan anses vara en rimlig dataméngd och att antalet respondenter
darfor kan variera. Vi uppfattade mattnad relativt snabbt i var undersdkning och denna
mattnad paverkade det empiriska underlagets omfattning vilken kom att utg6ras av atta

semistrukturerade intervjuer.

Enligt Bryman och Bell (2017) anvands sannolikhetsurval sallan i kvalitativa
intervjustudier och fragan kan darfor vackas angdende representativiteten i ett
respondenturval. Inom kvalitativ forskning &r det istallet vanligt att anvanda sig av malstyrt
urval, en typ av icke-sannolikhetsurval som inte kan generaliseras till en viss population
och har valjs individer, eller annan analysenhet, strategiskt ut pa grund av hur relevanta de
ar for specifika forskningsmal och de aktuella forskningsfragorna istallet for pa en
slumpmissig basis (Bryman & Bell, 2017). Da vi valde intervjupersoner baserat pa deras
relevans for arbetets generella fragestéllning har deltagarna valts ut pa ett satt som kan
liknas vid det malstyrda urval som beskrivs ovan. Enligt Lind (2014) blir frdgan om
representativitet i det kvalitativa dataunderlaget av mindre vikt och istéllet ar det empiriska

materialets relevans for studiens fragestallning och syfte éverordnad.

| en studie angaende kvinnligt ledarskap anvandes kvalitativ metod eftersom syftet var att,
baserat pa ett litet urval, na en fordjupad forstaelse for de faktorer som ansags relevanta
(Marshall, 1984). Marshall (1984) menade att vid ett litet urval var det av sarskild vikt att
initialt identifiera en bred malgrupp for att sedan begréansa potentiella paverkansfaktorer
till en hanterbar mangd. For att reducera risken for att skillnader mellan generationer, nagot
som kan bidra till stora variationer, sattes exempelvis en évre aldersgrans och respondenter
sallades &ven bort pa basis av geografi da stora pendlingsavstand ansags kunna paverka
resultatet (Marshall, 1984). Med bakgrund av detta tillvadgagangssatt kan vi forklara nagra
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av de val vi gjort angdende intervjudeltagare. Var Overgripande malgrupp ar
hogskolestudenter, som laser nagon form av ekonomprogram, med tidigare
arbetslivserfarenhet som tillnér generation Y. Avgransningen géllande studieinriktning och
arbetslivserfarenhet finner vi relevant da vi tror att resonemang och forvantningar kan skilja
sig at bade mellan olika studieinriktningar samt mellan individer som har eller inte har
tidigare arbetslivserfarenhet och att detta kan komma att paverka resultatet. Vi tror dven att
den arskurs studenten tillhdr kan paverka bendgenheten att fundera pa sin framtida
anstallning, varfor vi valde att rikta in oss mot studenter som gar sitt andra ar pa hogskola
och bortse fran mer nyblivna studenter. Angdende den geografiska kontexten intervjuades

studenter vid en svensk hdgskola i en medelstor stad.

Val intervjudeltagare skedde forst genom personlig kommunikation under en
arbetsmarknadsdag vid en hogskola dar vi tog kontakt med studenter. P& grund av bortfall
kompletterades den utvalda gruppen vid senare tillfallen och detta &gde rum i hogskolans
lokaler. Vid den forsta kontakten stalldes ett antal konkreta fragor direkt till enskilda
studenter for att se om att de uppfyllde nagra av de tankta kriterierna och vi presenterade
aven kort oss sjalva, arbetets huvudsakliga fokus samt gav praktisk information om hur och
nar intervjun skulle genomféras. Om respondenten ville delta vid en intervju utbyttes
kontaktuppgifter och information gavs om datum och tidsatgang for genomforandet.
Fordelen med detta tillvagagangssatt var att respondenten fick mojlighet att stélla fragor
kring intervjuns genomfdrande i ett tidigt skede samt att en direkt kontakt uppréttades som
vi tror minskade bortfallet. Vi sékerstallde sedan kriterierna och gav ytterligare information
om intervjun, antingen via e-post eller direkt via personlig kommunikation. Samtliga
intervjuade fick dven vara kontaktuppgifter ifall de skulle ha nagra fragor eller funderingar

kring studien.

3.3 Hermeneutiska moment och processer

Alvesson och Skéldberg (2017) menar att abduktion som metod inte bor ses som en simpel
blandning av induktion och deduktion, eftersom abduktion tillfér nya saregna moment kan
den inte heller reduceras till de tidigare ndmnda metoderna. Vid en abduktiv ansats kan den
empiriska analysen foregas av, eller kombineras med, en genomgang av befintlig teori men
detta fungerar da framst som en inspirationskalla for monster som skapar forstaelse istallet

for att dessa teorier mekaniskt ska appliceras pa enskilda fall (Alvesson & Skoldberg,
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2018). Trots att det inte finns ndgon direkt koppling mellan abduktionstankande och
hermeneutik enligt Alvesson och Skoldberg (2008) vidhaller de dock samtidigt att
abduktion, ur ett hermeneutiskt perspektiv, kan ses som en tolkning av fakta som det finns

en forforstaelse for och darfor kan liknas vid en hermeneutisk spiral.

Gadamer (1989) menar att hermeneutik &r tolkningens konst eller teori samt att den under
tidigt 1970-tal fick ny aktualitet &ven om hermeneutiken i sig ar gammal. Den aldre
hermeneutiken var framst en praktisk handledning vid utévandet av forstaelse och
uttolkning av svartillgangliga texter (Gadamer, 1989). Sa lange detta arbete framst
uppehdll sig vid normativa texter foretradde det inte de problemuppfattningar som aterfinns
hos filosofin, pa grund av detta ligger saledes den éldre hermeneutiken langt bort fran det
filosofiska intresset for hermeneutiken som praglar nutiden (Gadamer, 1989). Med h&nsyn
till detta arbetets omfattning kommer dock inte nagon heltackande redogdrelse aterges

angaende det filosofiska fokus som beskrivs ovan.

Odman (2004) menar att ett hermeneutiskt forhallningssatt gér oméatbara dimensioner
greppbara och utifran en hermeneutisk kunskapsmodell kan vi pa ett vetenskapligt satt na
fram till hur det &r att vara manniska i en viss situation och kontext. Méjliga innebdrder
hos texter eller sprak studeras inom den hermeneutiska vetenskapen dér tolkning ar den
framsta kunskapsformen eftersom meningssammanhang och innebdrder primért férmedlas
och forstds genom spraklig tolkning (Odman, 2004). Enligt Odman (2004) finns det inom
hermeneutiken fyra huvudsakliga moment som innefattar tolkning, forstaelse, forforstaelse

och forklaring.

Det forsta momentet &r tolkning, detta bestar av att tolkaren presenterar sin forstaelse for
sig sjalv och andra och har formedlas inneborder och betydelser (Odman, 2004). Genom
att vi tolkar nagot finns det enligt Odman (2004) alltid en risk fér vantolkning dar vi delvis
ber6var det studerade sin mening men att tolkningen ocksa ar den enda framkomliga vagen

i den ménskliga verkligheten.

Forstaelse, som ar det andra hermeneutiska momentet, &r ett undflyende begrepp, aven om
det initialt kan ses som nagot sjalvklart (Odman, 2004). Enligt Odman (2004) kan forstaelse
endast definieras med hjélp av synonymer som exempelvis insikt och menar vidare att
forstaelsemomentet ager rum da vi far insikt om vad vi sjalva ser en manniska eller foremal

som. Den renodlade hermeneutiska forstaelsen sker da forstaelsen ar sa djupgaende att
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tolkarens existens berdrs och forbyts men forstaelse kan ocksa ske pa ett mer ytligt plan
(Odman, 2004).

Det tredje hermeneutiska momentet bestar av forforstaelsen, en forutséttning for forstaelse,
som bestar av tidigare upplevelser och kénslor samtidigt som den baseras pa tidigare
erfarenheter och lardomar och kan vara bade en resurs och ett hinder eftersom den aldrig
ar neutral utan alltid har en riktning (Odman, 2004). Vad vi ser en manniska eller foremal
som, avgors delvis av forforstaelsen som blir aktuell under tolkningsprocessen och hjélper
oss med den inledande orienteringen, detta innebdr att &ven tolkningen aldrig kan ses som

nagot fristdende dar vi neutralt forstar ndgot som ar givet pa forhand (Odman, 2004).

Olika moment bygger pa varandra i den hermeneutiska processen da tolkning ofta bestar
av och baseras pa forklaringar, det sista hermeneutiska momentet, samtidigt som vi maste
forklara nagot for att forstd och vice versa (Odman, 2004). Den sa kallade historiska
forklaringen ar riktad at tva hall dar en hypotes eller teori anvands som startpunkt som
samtidigt anpassas till foreteelsen som é&r aktuell och baserat pa den nu uppkomna
forstaelsen fortskrider den hermeneutiska processen dar tolkningen alltsa grundas pa
teoretisk kunskap (Odman, 2004). Inom en hermeneutisk diskurs kan forklaring innebéra
att i detalj ange sammanhanget av data som utgjorde olika delar eller att forhallanden som
gett upphov till data anges, forklaring har saledes ofta en annan innebdrd har an inom

naturvetenskapen (Odman, 2004).

De fyra momenten som beskrivits ovan aterfinns alltsa i en dynamisk process dér vi far ny
och en mer omfattande forstaelse genom tolkning och forstaelse dar vi startar med en mer
eller mindre nyanserad forforstaelse som baseras pa tidigare erfarenheter (Odman 2004).
Enligt Odman (2004) utgér forforstaelsen grunden for hela den hermeneutiska processen
dar tolkningen uppstar i sammansmaltningen av forklaring och forstaelse. Till slut
presenterar vi i tolkningarna var forstaelse, som forandrats, tydliggjorts eller utlésts via
forklaringarna (Odman, 2004).

Den forsta forstaelsen som presenteras i den initiala tolkningen &r inte sallan forenklad och
fordomsfull eftersom var forforstaelse av den granskade foreteelsen pa grund av vara
bristfalliga kunskaper ar outvecklad (Odman, 2004). Enligt Odman (2004) &r det
nddvéndigt att se till hela materialet vid en inledande tolkning, detta eftersom forsék gors

for att relatera denna separata deltolkning till den mer Gvergripande helheten och denna
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initiala process kan exempelvis leda till att ord far nya ovantade innebdrder. Det sker har
en standig véaxling mellan helheten och de enskilda delarna vid ett hermeneutiskt arbete
med materialet vilket resulterar i att forforstaelsen successivt modifieras och nya
startpunkter erhalles nar forstaelsen aterigen presenteras i form av en ny tolkning som
verkar mer rimlig och har en hogre 6verensstimmelse med tolkningar som gjorts tidigare
(Odman, 2004). Denna process brukar kallas for den hermeneutiska cirkeln (Odman,
2004).

Aven Collingwood (1946 hamtad fran Alvesson & Skoldberg, 2017) har papekat vikten av
att regelbundet vaxla mellan de fakta som framkommit genom ett kallkritiskt férfarande
och det monster som véxer fram ur denna fakta. | detta sammanhang betraktas dock bade
empiri och teori som resultat av tolkningsprocesser och forskaren vaver hér ett helhetligt,
samstammigt natverk genom att flata samman tradarna mellan insamlade fakta som ses
som en typ av provisoriska noder (Collingwood, 1946 hamtad fran Alvesson & Skoldberg,
2017). En hermeneutisk cirkel mellan del och helhet uppstar nu eftersom monsterskapandet
inte utgor slutet pa processen utan efterfoljs av att de tillfalliga noderna, fakta, nu omtolkas
i ljuset av den 6vergripande teorin (Collingwood, 1946 hamtad fran Alvesson & Skdldberg,
2017).

Enligt Odman (2004) fangar dock inte cirkeln den kraftfulla process som karaktariserar
vaxlingen mellan sma och stora helheter vilket dven kan beskrivas som svangrummet
mellan tolkning och forstaelse. Gadamer (1989) anvander vagspel som en metafor nar han
beskriver forstaelse och menar vidare att den tillhandahaller mojligheter genom att bland
annat bidra till utokade erfarenheter. Radnitzkys (1970 hamtad fran Odman, 2004) menar
att forstaelse- och tolkningsforloppet istallet kan liknas vid en spiral dar stérre hansyn tas
till pendlandet mellan helheter i olika storlekar och tidsaspekten tydliggors. Odman (2004)
menar att spiralformen dessutom belyser hur del och helhet samtidigt utgor stod at
varandra. Empirin aterfinns i spiralen och far sin innebérd dels i relation till forforstaelsen
som ar aktuell hos tolkaren, det vill sdga olika kunskaper, erfarenheter, teoretiska
perspektiv, och dels genom de nya tolkningarnas framvéxt, dessutom visar spiralen
samtidigt hur denna forforstaelse successivt forandras (Odman, 2004). Vi anser att denna
beskrivna spiral askadliggor kopplingar mellan de olika komponenter som aterfinns aven i

detta arbete.
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Darmer (1995) diskuterar hur hermeneutik skiljer sig fran fenomenologi pa basis av
forhallningssattet gentemot samband och handling dar hermeneutiken efterstravar
skapandet av konsekvenser och helhet vilka sedan foranleder mojligheten att handla. Enligt
Darmer (1995) letar hermeneutiken efter samband och helheter och forséker dven uppna
forstaelse for sambanden i verkligheten vilket kan leda till att denna kan éverblickas. En
hermeneutisk tolkning upphor da ett motsagelsefritt inre samband uppstatt och denna
nytillkomna forstaelse kan sedan anvandas som utgangspunkt for handlande (Darmer,
1995). Da vi forstar den hermeneutiska spiralen som en process for att uppna utokad
forstaelse, vilket ovan aven beskrivs som inre 6verensstimmande samband, innebér detta
att spiralen &ven kan ses som det verktyg vi i detta arbete anvéant oss av i forsoken att

askadliggora hermeneutiska samband.

Nystrom (2012) ger ett exempel pa en studie dar flera hermeneutiska principer tillampades
och en tolkande forskningsansats anvandes. Nystrém (2012) beskriver en hermeneutisk
spiral dar intervjumaterialet ses som en forsta helhet som bryts ner i deltolkningar for att
sedan sammankopplas till nagra fa huvudspar med syftet att till slut kunna skapa en sista
huvudtolkning, det vill sdga en ny helhet. Nar intervjuer genomférts och transkriberats
inleddes analysen genom att hela materialet lastes igenom (Nystrom, 2012). Denna
genomlasning ledde enligt Nystrom (2012) till nagot som kan liknas vid
vardagshermeneutik dar var manskliga benagenhet att alltid forsta nagot som nagot ligger
till grund for forstaelsen och denna forsta forstaelse beskrivs ocksa som intuitiv. Nystrom
(2012) menar vidare att endast en provisorisk bild av materialet och dess innehall erhalls i

denna inledande fas da forforstaelsen annu har en omfattande inverkan.

Nystrom (2012) beskriver sedan hur materialet i den aktuella studien delades in i olika
teman och underteman for att dstadkomma en forstaelse som var mer systematiskt
uppbyggd. Denna indelning jamfordes sedan med den inledande mer intuitiva forstaelsen
vilket tydliggjorde skillnader som innebar att fler delar i den aktuella forforstaelsen
synliggjordes i relation till studiens huvudsakliga forskningsfraga (Nystrom,
2012). Nystrom (2012) beskriver vidare det efterfoljande tolkningsarbete som ett pussel
dar varje undertema var en bit som lyftes ut ur sitt huvudtema for att sedan jamféras med
andra underteman och da dverensstammelser uppstod fungerade dessa som grunder for
efterfoljande deltolkningar. Enligt Nystrom (2012) fick de deltolkningar som kom att
godtas inte strida mot nagot avsnitt av det helhetliga materialet. Nystrom (2012) provade
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sedan kontinuerligt olika tolkningar i relation till empirin for att utforska vilken tolkning
som, i forhallande till studiens syfte, kunde anses mest tankbar och innebordsrik. Nystrém
(2012) beskriver att det inte fanns nagra losa bitar kvar efter det att de huvudsakliga
deltolkningarna vaxt fram och att dessa tolkningar i sin tur jamfordes med varandra i
nastkommande fas i tolkningsarbetet. Slutligen utvecklades alltsd huvudsparen, som i sin
tur grundas i deltolkningarna, till en enda 6vergripande tolkning som lyfte fram ett monster
som aterfanns saval i deltolkningarna som intervjumaterialet i sin helhet (Nystrom, 2012).
Ovanstaende beskrivning av en tillimpad hermeneutisk process har, tillsammans med
annan litteratur pa omradet, fungerat som ett stod vid utformningen och genomférandet av

vart hermeneutiska arbete.

Enligt Odman (2004) finns det en risk i att fordomar bekraftar sig sjalva under den
hermeneutiska processens gang till exempel da motsagande ny information tolkas om eller
avfardas for att den inte passar in i relation till teori och tidigare forstaelse. Detta forfarande
kan innebara att arbetet inte alltid nodvandigtvis leder till en ny béattre forstaelse och bor
darfor undvikas genom att iaktta 6ppenhet och vara beredd att &ndra den initiala
forforstaelsen utifrdn det empiriska materialet (Odman, 2004). Efter denna reservation

overgar vi nu till att belysa var forforstaelse kring fenomenen vi studerat i detta arbete.

3.4 Forforstaelse

Som tidigare beskrivits ar forforstaelsen en avgérande komponent inom hermeneutiken och
samtidigt ett viktigt moment i den hermeneutiska arbetsprocessen och beskrivs &ven som
en forutsattning for forstaelse (Odman, 2004). Odman (2004) menar att forforstaelse kan
bestd av bade tidigare erfarenheter, lirdomar, upplevelser och kinslor. Aven om dessa
komponenter kan dverlappa varandra kan det har vara relevant att inom ramarna for detta
arbete gora en avgransning genom att framst fokusera pa de tva forstnamnda
bestandsdelarna. | detta avsnitt avspeglas denna avgransning genom att vi presenterar var
forforstaelse endast i relation till de definitioner, litteratur, teorier och forskning som

tidigare atergivits.

Mycket av var forforstaelse kring fenomen som arbetsmotivation, prestation och beloning,
samt den tidigare forskning som aterfinns i detta arbete, kan placeras inom det som Burrell

och Morgan (1979) beskriver som det funktionalistiska paradigmomradet. En teori som har
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framhallits under tidigare kapitel, och som kan ses som en del i var forforstaelse, ar Lawler
och Porters (1967) motivationsteori som dels beskriver hur prestation leder till inre och
yttre beléningar, vilket i sin tur leder till trivsel och dels anger definitioner av inre och yttre
beloning. Lawler och Porter (1967) ansag, som tidigare namnts, att det var rimligt att anta
att om beléningar skapar arbetstrivsel, och prestation kan medféra beloningar, innebar detta
att beloningar kan ses som en tredje variabel vilken paverkar relationen mellan prestation

och arbetstrivsel.

Lawler och Porters (1967) motivationsteori har kommit att tillampas och &ven visat sig
vara aktuell i mer nutida studier (Hakonsson et al., 2016; Prentice, Ma & Wong, 2019) och
en undersokning som utforts ber6r dven orsaksriktningen pa de specifika variablerna
prestation och trivsel (Alessandri, Borgogni & Latham, 2017). Gallande Alessandri,
Borgogni och Lathams (2017) resonemang kring variablernas orsaksriktning, som de anser
maste ses som en dynamisk process, skapas en berikad forforstaelse som innebér en insikt
i att denna orsaksriktning inte ar sjalvklar. Aven Humphreys och Einstein (2004), som
menar att antal variabler som ingar i Lawler och Porters (1967) modell &r otillrackliga,
tillfor en viktig aspekt i var forforstaelse da deras resonemang ger en antydan om ett behov
av att applicera en 6ppenhet gentemot att andra faktorer &n de som namnts av Lawler och
Porter (1967) kan vara viktiga.

Var forforstaelse kring generation Y baseras till stor del pa den litteratur och tidigare
forskning som vi tagit del av och som angetts i tidigare kapitel. Sammanfattande for denna
forforstaelse ar att generation Y bland annat har beskrivits som svara att rekrytera och
behalla vilket skapar organisatoriska utmaningar (Albinson & Geterud, 2013) och att de
ses som mindre lojala mot arbetsgivare eftersom de oftare byter arbetsplats da deras
forvantningar inte infrias pa arbetet (Pihl, 2011). Enligt Faraz Naim och Lenka (2018)
funderar dessutom nastan en av tre individer tillnérande denna generation pa att lamna sin
arbetsgivare och soker efter nya karriarmojligheter. Aven Porter (2005) tar upp
beskrivningar av generation Y som ombytliga och mobila pa arbetsmarknaden med en
standig stravan mot nagot battre. Denna beskrivning av generation Y anser vi sammanfattar
vad vi upplever som en allman uppfattning angaende generation Y i arbetslivet som vi
moter i var vardag. Litteraturen och forskningen som vi lyfter fram ar alltsa i linje med en
mer underforstadd forforstaelse som aterfinns hos oss sjéalva om hur generation Y fungerar

i arbetslivet.
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3.5 Tillampning av en hermeneutisk spiral

Forforstaelsen utgor startpunkten i en tolknings- och forstaelseprocess (Odman, 2004).
Enligt Odman (2004) bestar denna forforstaelse hos tolkaren bland annat av erfarenhet och
kunskap. Vi anser darfor att ovanstiende genomgang av var aktuella forforstaelse

oversiktligt redogor for vara initiala utgangspunkter i var tolkningsprocess.

Angéaende var empiri borjade vi med att transkribera de olika intervjuerna dar vi i
mojligaste man forsokte efterlikna talspraket. Efter transkriberingsarbetet slutforts foljde
en forsta oversiktlig genomlasning av materialet. Enligt Nystrom (2012) kan en forsta
provisorisk bild aterfas av materialet i detta skede pa grund av att forforstaelsen fortfarande
har ett starkt inflytande och att denna forsta forstaelse ofta praglas av intuition. Denna
inledande fas i tolkningsarbetet redogor vi dven for i borjan av vart tolkningskapitel. Vi
fortsatte sedan vart arbete genom att utforska vilka ord och beskrivningar som standigt
aterkom under intervjuerna. Har fann vi att manga av beskrivningarna kunde samlas under
ett specifikt tema. Nystrom (2012) beskriver hur komponenter i de mer Overgripande
temana jamfors med komponenter fran andra teman for att hitta beréringspunkter mellan
dessa som i sin tur ligger till grund for framvéxande deltolkningar. Aven vi uppfattade att
vara teman innehdoll element som hade berdringspunkter med element som aterfanns i andra
teman vilket foranledde specifika deltolkningar. For att askadliggora dessa kopplingar
farglades ord och beskrivningar i materialet som vi uppfattade tillhorde olika teman.
Exempel pa detta forfarande var da relationer omnamndes i materialet, vi gav detta tema
fargen gul och alla ord som vi ansag tillhorde detta tema, som exempelvis gemenskap,
gulmarkerades konsekvent genom hela textmaterialet. Pa detta satt fick olika teman
separata farger och detta mojliggjorde att vi tydligare kunde se var eventuella
berdringspunkter fanns, exempelvis da en sammanhangande beskrivning kunde innehalla
flera olika farger samtidigt. Dessa typer av flerfargade beskrivningar utgjorde grunden till

att flera olika deltolkningar vaxte fram.

Nystrom (2012) beskriver hur det hermeneutiska tolkningsarbetet fortskrider genom att
nagra fa huvudsakliga spar, som i sin tur grundas pa samband mellan olika deltolkningar,
till sist leder till en enda Gvergripande tolkning som speglar bade deltolkningarna och
intervjumaterialet i sin helhet. Som tidigare namnts &r Lawler och Porters (1967)
motivationsteori och dess begrepp en teoretisk utgangspunkt i detta arbete. Vi relaterade
darfor denna teori till det empiriska materialet med forhoppningen om att finna

beréringspunkter men eventuellt &ven nya kategorier och infallsvinklar. De huvudsakliga
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spar som véaxte fram ur vara deltolkningar av det transkriberade materialet betraktade vi
saledes som hermeneutiska delar som vi sedan kopplade till de komponenterna som utgor
Lawler och Porters (1967) definitioner av beloning. De sistnamnda komponenterna sags
alltsa ocksa som delar av en hermeneutisk helhet och med anledning av detta fragade vi
ingaende och uttryckligen om dessa vid intervjutillfallena. Under intervjuerna bad vi dven
deltagarna att fritt rangordna de viktigaste faktorerna for ett framtida yrke. Denna
rangordning fungerade sedan som ett underlag vid det efterfoljande arbetet da de
beskrivningar som framkom hér hjalpte oss att tydliggéra komponenter som blev viktiga

for vara tolkningar.

Enligt Odman (2004) resulterar det hermeneutiska arbetet i en presentation av den tolkning
som gjorts och tolkning bestar i detta sammanhang av en tydliggjord eller forandrad
forstaelse som har framkallats av de forklaringar som gjorts. Har papekar Odman (2004)
att begreppet forklaring i den hermeneutiska processen har en annan innebdrd &n renodlad
forklaring av orsaker som ofta asyftas inom naturvetenskaperna. Inom hermeneutiken kan
forklaring istéllet forstds som en tolkning som ar grundad pa teoretisk kunskap men kan
ocksa innebara att forhallanden som foranlett den aktuella empirin redovisas eller att, inom
en specifik tolkning, i detalj terge sammanhanget dir empirin utgér delar (Odman, 2004).
Var forhoppning var att denna process, som alltsa kan liknas vid en typ av hermeneutisk
spiral, skulle leda fram till en utvecklad forstaelse for berérda omraden. Inom ramen for
detta arbete innehaller den 6vergripande helheten, som i tolkningskapitlet presenteras i var
slutliga huvudtolkning som samtidigt redogor for var forstaelsetillvéaxt, bade Lawler och
Porters (1967) modell, tidigare studier om beldning, beskrivningar av generation Y samt

nytillkomna delar.

3.6 Forskningskriterier

3.6.1 Overforbarhet, transparens och replikerbarhet

Da fokus for denna studie var att ta del av beskrivningar som aterfinns hos
hdgskolestudenter tillhnérande generation Y i en avgransad kontext kan en diskussion foras
kring studiens Overforbarhet. Bryman och Bell (2017) diskuterar att en skillnad mellan
kvalitativ och kvantitativ forskning ar att den forstnamnda uppehaller sig vid hur asikter,
beteenden och vérderingar kan forstas i den givna undersékningens kontext medan data
som tas fram inom den kvantitativa forskningen istéllet bor kunna generaliseras till en

lamplig population. Guba och Lincoln (1994) menar att en kvalitativ studies uppgift bestar
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av att ha tydliga redogérelser och beskrivningar och att bedémningen i huruvida resultatet
ar overforbart till andra miljéer & nagot som varje enskild individ far avgéra. Med
anledning av detta resonemang har vi lagt fokus pa att tydliggra omstandigheter som

eventuellt kan ha en inverkan pa resultatet och dess éverforbarhet.

Kvalitativ forskning kan ibland kritiseras for en bristande transparens (Bryman & Bell,
2017). Tilltron till undersokningens resultat beror till stor del pa att forskningsarbetet
systematiseras, detta eftersom lasaren séllan tar del av all empiriska data eller foljer hela
arbetet och for att kunna avgora en studies trovardighet bor genomférandet redogoras pa
ett tydligt och transparent sétt (Lind, 2014). Vi har darfor efterstravat tydlighet genom hela

arbetsprocessen for att i mojligaste man uppna transparens.

Bryman och Bell (2017) tar dven upp att intervjupersoner kan paverkas av egenskaper hos
forskarna samt att de sistnamnda &ven gor subjektiva tolkningar vilket kan utgora ett hinder
mot studiens replikerbarhet. Vidare menar Bryman och Bell (2017) dven att kvalitativa
undersékningar ofta karaktariseras av en lagre struktureringsgrad vilket forsvarar
replikerbarheten. Enligt Darmer (1995) ar det ur en hermeneutisk synvinkel dock bade
meningslost och omojligt att upprepa en kvalitativ intervju eftersom dessa endast skulle
reproducera befintliga insikter och inte tillhandahalla nya. Med en hermeneutisk ansats blir
syftet med en kvalitativ intervju att forsoka forsta och fa insikt i deltagarens verklighetsbild
vilken maste tolkas for att uppna en okad forstaelse istallet for att operationaliseras
(Darmer, 1995).

3.6.2 Hermeneutiska kontrollmoment

Enligt Odman (2004) kan validitet inom hermeneutiken beskrivas som giltigheten i
tolkningar som gors och att denna giltighet kan dkas genom att kontextualisera och
rekonstruera det sammanhang i vilket den aktuella empirin ar en del av eftersom en
formedlad kontext kan ge stabilitet at tolkningarna. Tolkningar som gors i vardagliga
sammanhang skiljer sig fran de som sker med ett vetenskapligt syfte da de senare ofta far
anses som mer medvetna och ett mer kontrollerat tillvagagangssatt mojliggor dessutom en
avgransning som bidrar till att de tolkningar som gors blir mer logiska, fruktbara och
meningsfulla i det givna sammanhanget (Odman, 2004). Enligt Odman (2004) bér den
hermeneutiska processen i vissa delar franga kontrollen for att skapa utrymme for fria

tolkningar men att det samtidigt finns en uppsattning verktyg som kan dka tolkningarnas
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giltighet, mojliggéra for andra att granska dessa tolkningar och fungera som
kontrollmoment under arbetets gang. Dessa verktyg ar noggrannhet, kallkritik,
argumentation, dataredovisning, att kunna tillampa tolkningskriterier samt texthantering
(Odman, 2004).

Enligt Odman (2004) &r alltsd noggrannhet och kallkritik tvd hermeneutiska
kontrollmoment dar det forstndmnda, dven bendmnt akribi, anger riktlinjer for exempelvis
referens- och citathantering och kan appliceras pa alla former av forskning. Alvesson och
Skoldberg (2008) menar vidare att, eftersom databasen i kvalitativa undersdkningar ofta
bestar av intervjuer, skulle ett flertal misstag kunna undvikas om intervjuunderlaget
genomgick en grundldggande kallkritisk provning. Denna hermeneutiska teknik kan
appliceras pa i stort sett alla former av skriftlig rapportering och kritiken tillampas har inom
vissa specifika omraden sasom akthet, tendens, samtidighet och beroende (Alvesson &
Skoldberg, 2017). Kallkritik kring akthet ror fragor om huruvida en iakttagelse ar fiktiv
eller akta medan tendenskritik uppehaller sig vid hur tolkning kan forvrangas pa grund av
eventuella bias hos forskaren (Alvesson & Skéldberg, 2017). I vilket sammanhang, och hur
lang tid som forlopt mellan observation och anteckningen kring denna, kan ifragasttas
med hjalp av samtidighetskritik medan beroendekritik fokuserar pa hur den som
strukturerar och bestammer innehallet i en rapport kan ha paverkats av andra beréttelser
(Alvesson & Skoldberg, 2017).

Enligt Ricoeur (1990 hiamtad frdn Odman, 2004) kan argumentation fungera som en
hermeneutisk valideringsprincip. Inom mer kvantitativ forskning &r det vanligt att
materialet genomgar en statistisk prévning och fragan kan da stallas pa vilket satt detta
forfarande kan ha en motsvarighet inom hermeneutiken som istallet uppehaller sig vid
meningssammanhang, och hur texter och sprak kan forstas i relation till detta, da dessa
sammanhang endast tolkas och inte genomgér en statistisk analys (Odman, 2004).
Statistiken har alltsd en hermeneutisk motsvarighet i tolkningen och motsvarande
prévningsmetod blir darfor spraklig, genom argumentationen nar vi vara tolkningar och

tolkningens varde kan avgoras av lasare genom att vi redovisar vara tankar (Odman, 2004).

| ett hermeneutiskt arbete maste det ske en avvagning kring hur mycket data som ska
redovisas da syftet ar att 6ka forstaelsen for en foreteelse vilket kan forhindras vid alltfor
omfattande atergivelser (Odman, 2004). Att den som tar del av arbetet har méjlighet att

jamfora de tolkningar som gjorts med det empiriska materialet och att kopplingen till det
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aktuella forskningsomradet tydliggors kan ses som en fordel med en riklig atergivning av
empirin (Odman, 2004). Nagot som kan likna innehéllsvaliditet bor ocksa efterstravas
genom att det empiriska material som valjs ut maste vara representativ for resterande
empiri (Odman, 2004).

Odman (2004) namner, gallande tillampning av tolkningskriterier, att ett stort problem med
hermeneutik ar hur tolkningar som gérs valideras, alltsa hur vi undersoker och bestammer
giltigheten i dessa. Enligt Odman (2004) bér de mindre deltolkningarna stotta den storre
helhetstolkningen och omvant, vidare bor materialet i sin helhet inte hamna pa
kollisionskurs med dessa tolkningar. Detta resonemang kan bendmnas som en inre kontroll,
ett av tva viktiga verktyg som aterfinns inom tillampningen av tolkningskriterier, och har
likheter med principen om del och helhet (Odman, 2007). Yttre kontroll sker istallet da
standiga jamforelser gors med foreteelsen eller objektet som tolkas (Odman, 2007). Med
andra ord avser den forsta typen av kontroll alltsa tolkningarnas inre sammanhang medan
den andra typen av kontroll géller att tolkningar som gors knyter an till det aktuella
tolkningsobjektet pa ett rimligt satt, dessa kontroller bemoter fragan om validitet ur ett
hermeneutiskt perspektiv (Odman, 2007). Vad som har anses som rimligt avgors av
tolkaren (Odman, 2004).

Vi har i detta arbete utgatt fran Odmans (2004) foreslagna tillvagagangssatt gallande
hermeneutisk texthantering. Detta inkluderar, forutom att uppsoka texter av relevans, dven
deltagande vid textproduktion, bearbetning av material, utforskning av relevant forskning
och litteratur samt att genomfora en inomtextlig och kontextuell tolkning av textmaterialet
(Odman, 2004).

Texter forstds och tolkas och utgor den empiri som forskare oftast anvander for att
analysera verkligheten, det ar darfor av vikt att vi genom kéllkritik avgér om texten ar
palitlig (Odman, 2004). Enligt Odman (2004) bor transkriberade intervjuer &terge
talspraket som det upplevs i ett verkligt samtal for att fa en rattvis bild av vad
intervjupersonen sagt, ibland kan en alltfor exakt skriftlig atergivning av intervjun ge en
felaktig bild, samtidigt ar det viktigt att texten avspeglar materialet i mojligaste man.
Vidare ska texten kontextualiseras vilket sker genom att andra texter relateras till den
primdra da vi konstruerar var forforstaelse genom att skapa ett sammanhang for den
primara texten, detta mojliggor tolkning av den empiriska texten som en del av ett visst

meningssammanhang (Odman, 2004). Sedan gors ett texturval exempelvis genom
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innehallsanalys som skapar olika kategoriseringar och har kan citat véljas ut som
representerar dessa (Odman, 2004). Enligt Odman (2004) bor texten dven genomga en
inomtextlig och kontextuell tolkning dar den foérstnamnda innebér att primartextens delar
satts i relation till varandra och den sistndmnda innebar att samma delar &ven relateras och

ges betydelse i relation till texter som ar sekundara.

Aven om vi i vart arbete efterstravat att ta hansyn till alla de hermeneutiska kontrollmoment
som beskrivits ovan har vi framst iakttagit de riktlinjer for texthantering som tillhandahalls
av det sistnamnda momentet. Vi tycker att detta moment pa ett konkret satt askadliggor
den ibland nagot abstrakta hermeneutiska arbetsprocessen och anser att forfarandet
underlattat den praktiska tillampningen av den hermeneutiska metoden inom ramen for

detta arbete.

3.7 Intervjuer
3.7.1 Intervjuguide

Vid intervjutillfallet anvande vi oss av en intervjuguide. Enligt Bryman och Bell (2017)
ges intervjupersonen vid en semistrukturerad intervju mojligheten att fritt svara pa fragor
samtidigt som intervjuguiden avgransar de omraden som ska diskuteras under intervjun.
Aven om intervjuguiden &r en forteckning av relevanta teman som ska behandlas och
strukturerar fragorna i en viss ordningsfoljd kan denna frangas vid intervjun, exempelvis
vid foljdfragor (Bryman & Bell, 2017).

Trost (2010) anser att intervjuguiden inte bor besta av nagra fragor alls utan istallet bor
besta av en lista Over nagra fa frageomraden. Intervjuguidens ordningsféljd och innehall
paverkas av arbetets syfte och ar till viss del godtycklig, ordningen for intervjun bor aven
kunna styras av den intervjuade dér de fragor som stalls av intervjuaren foljer pa de svar
som ges (Trost, 2010). For att intervjun ska generera anvandbar och relevant information
kan en frageguide anvéndas for att ge samtalen struktur (Lind, 2014). Enligt Lind (2014)
bor den insamlade informationen &ven kunna kopplas till den 6vergripande modell som
studiens forskningsfragor harrér fran och darfor kan guiden &ven anvandas for att

kategorisera och jamfora information som framkommit under intervjuerna.
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3.7.2 Intervjufragor

Intervjufragor kan ha olika innehall och rora allt fran tidigare erfarenhet och beteende till
faktakunskap och kanslor (Bjerke, 2003). Fragor kring individens asikter och uppfattningar
syftar till att forsta tolkande och tankande processer hos intervjupersonen (Bjerke, 2003).
Dessa svar kan berédtta om hur individen ténker kring en viss foreteelse eller om varlden
samt sdga oss nagot om de avsikter, onskningar, vérderingar och malsattningar som
individen har (Bjerke, 2003). Ett antagande om att individen fattar beslut och ar rationell

underbygger ofta denna typen av fragor (Bjerke, 2003).

Enligt Kvale och Brinkmann (2014) kan intervjufragor vara bade tematiska och dynamiska.
De tematiska fragorna knyter an till den efterfoljande analys som intervjun kommer
genomga och de teoretiska idéer som finns kring forskningsamnet (Kvale & Brinkmann,
2014). Enligt Kvale och Brinkmann (2014) bidrar dynamiska fragor till ett flyt i samtalet
och far intervjupersonen att beratta om kanslor och upplevelser, men dessa fragor behover

inte alltid vara bra ur ett tematiskt eller teoretiskt perspektiv.

Intervjuaren bor redan vid frageutformningen ta hansyn till framtida steg i
forskningsprocessen, bland annat analys och rapportering, eftersom de innebdrder som &r
relevanta for arbetet kan klargéras genom att intervjuaren ar medveten om varfor hen stéller
vissa fragor och vad dessa handlar om (Kvale & Brinkmann, 2014). Kvale och Brinkmann
(2014) foreslar att tva intervjuguider sammanstalls infor intervjun dar de tematiska
forskningsfragorna sammanstélls i en guide medan de faktiska intervjufragor som ska
stallas, och som &r bade tematiskt och dynamiskt relevanta, sammanstalls i en annan. Att
dela upp forskningsfragor och intervjufragor ansag vi som anvandbart bade for det
praktiska genomforandet och for vart efterfoljande tolkningsarbete. Forskningsfragorna ar
mer abstrakta och omfattande och formuleras med ett akademiskt sprak medan
intervjufragorna har en mer lattsam karaktar och formuleras i talsprak (Kvale &
Brinkmann, 2014). Flera olika intervjufragor kan anvandas for att besvara en 6vergripande
forskningsfraga samtidigt som flera forskningsfragor kan besvaras med hjalp av en enda

intervjufraga (Kvale & Brinkmann, 2014).

Vi har i var intervjuguide utgatt fran Kvale och Brinkmanns (2014) uppdelning av
tematiska och dynamiska fragor. Fragor som forknippas med teoretiska uppfattningar som
tillhor det @amne som studeras kallas tematiska fragor, medan de dynamiska fragorna har

som syfte att skapa dialog, fa den intervjuade att dela med sig av upplevelser och kanslor
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och bor i sin karaktar vara lattforstaeliga (Kvale & Brinkmann, 2014). Vidare bor fragor
som stélls i en intervjusituation vara anpassade till respondentens vardagssprak (Kvale &
Brinkmann, 2014).

Tematisk fraga: Dynamiska fragor:

Tror du att 16n skulle kunna fa dig att
trivas pa ett arbete?

Ar yttre beloning nigot generation Y Tror du att status skulle kunna fa dig att
beskriver leder till trivsel? trivas pa ett arbete?

Tror du att befordran skulle kunna fa
dig att trivas pa ett arbete?

Figur 2. Exempel pa hur vi tillampat Kvale och Brinkmanns (2014) uppdelning av

tematiska och dynamiska fragor.

Enligt Kvale och Brinkmann (2014) mojliggors bra intervjuer, i termer av att de uppfyller
etiska krav och tillhandahaller omfattande kunskap, av att intervjuaren uppfyller ett antal
kriterier. De kdnnetecken som beskrivs &r kunnig, strukturerande, tydlig, véanlig, kénslig,
Oppen, styrande, kritisk, minnesgod och tolkande (Kvale & Brinkmann, 2014). Med andra
ord bor intervjuaren uppvisa goda kunskaper inom det aktuella @mnet och kunna avgoéra
vilka fragor som &r av vikt samt kunna presentera intervjuns syfte och genomforande for
att sedan avsluta genom att vara lyhoérd for funderingar hos intervjupersonen och kort
sammanfatta det som framkommit under samtalet (Kvale & Brinkmann, 2014). Kvale och
Brinkmann (2014) anser dven att en skicklig intervjuare bor tala tydligt, undvika akademisk
jargong och stélla korta, tydliga och enkla fragor samt vara véanlig mot intervjupersonen
som tillats prata och tanka klart, ta pauser och ta upp kansliga eller provokativa amnen. Vi
anser att dessa riktlinjer var relevanta att utga ifran och har darfor, i mojligaste man,

efterstravat att uppfylla ovanstaende kriterier vid intervjutillfallena.

3.8 Praktiskt genomforande
Intervjuerna genomfordes i en lugn och avskild miljo for att i mojligaste man forsoka skapa
en avslappnad atmosfar. Intervjuerna spelades in for att skapa ett underlag for efterféljande

transkribering och for att inte enbart behdéva forlita oss pa minnesanteckningar. Vi var dven
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tva personer narvarande vid samtliga intervjuer vilket vi tror innebar att fler kompletterande
foljdfragor kunde stéllas och aven eventuellt minska risken for att relevanta detaljer
forbisags. Kort efter att intervjuerna var slutférda paborjades arbetet med att transkribera

och narmare utforska materialet.

3.9 Etik

Nar det galler etiska riktlinjer for forskare brukar fyra omraden diskuteras (Kvale &
Brinkmann, 2014). Ett av dessa omraden &r informerat samtycke vilket bland annat innebér
att de intervjuade far ta del av studiens upplagg och Overgripande syfte, samt att
respondenterna deltar frivilligt vilket innebdar att de, ndr som helst, har ratt att avbryta sitt
deltagande (Kvale & Brinkmann, 2014). Det andra omradet som namns &r konfidentialitet
och beror den information som tas fram i undersdkningen och hur denna hanteras (Kvale
& Brinkmann, 2014). Kvale och Brinkmann (2014) diskuterar har ett dilemma angaende
anonymitet da denna dels kan vara nodvandig eftersom den skyddar respondenterna i
studien, men kan ocksa majliggora alltfor fria tolkningar fran forskarens sida som inte kan
motsdgas pa grund av anonymiteten. Konsekvenser ar det tredje omradet och avser
forskares skyldigheter att identifiera eventuella konsekvenser som kan uppkomma till f6ljd
av undersdkningen, vilket inte endast innefattar respondenterna utan &ven den population
som dessa representerar (Kvale & Brinkmann, 2014). Det fjarde och sista omradet handlar
om forskarens roll och beror forskarens integritet vilken anses spela en betydande roll for
bade kvaliteten pa kunskapen som genereras och de etiska beslut som fattas och deras

giltighet under forskningsprocessen (Kvale & Brinkmann, 2014).

Vi har redan vid den forsta kontakten med intervjupersonerna redogjort for studiens
overgripande syfte for att individerna sjalva skulle ha mojlighet att skapa sig en bild av
amnet och darefter ta stéllning till om deltagande var aktuellt. Vidare anser vi det som
sjalvklart att respondenten fick ge sitt samtycke till att intervjun spelades in samt att
information gavs om hur materialet hanteras efter att intervjun ar genomférd. Genom att
inte precisera vid vilken hogskola som studien &gt rum tror vi att anonymiteten for
intervjupersonerna kan starkas. Angaende ovanstaende resonemang kring forskarens fria
tolkningar upplever vi ett moraliskt ansvar for att inte forvanska den information som
framkommit under intervjuerna samtidigt som vi & medvetna om att tolkning i sig sjalvt

innebar en viss selektion i det material som insamlats. Vi upplever inte att deltagarna har
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utsatts for ndgon direkt risk genom att ha deltagit i var studie och vi tror inte att
populationen, generation Y, kommer att drabbas av nagra konsekvenser baserat pa var

studie.
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4. Empiri

| detta avsnitt redovisas sammanfattningar av de beskrivningar som framkommit vid
intervjutillfallena. Da citat har ansetts representativa har dessa valts ut for att
askadliggora aterkommande resonemang samt for att exemplifiera tankar som atergetts

och i vilka sammanhang dessa har tagits upp.

Atta intervjuer genomférdes med ekonomistudenter som gick sitt andra &r vid en hégskola
i en mellanstor stad i Sverige. Da intervjupersonernas beskrivningar av ett framtida
arbetsliv var intervjuernas huvudsakliga fokus stalldes fragor som alla mer eller mindre var
relaterade till ett framtida arbetsliv och har aterfanns exempelvis teman som drémyrke,
utbildning, arbetstrivsel och beléning. Angaende de redovisade citaten vill vi fortydliga att

intervjuperson 1 har bendamns som 11, intervjuperson 2 som 12 och sa vidare.

Vid en diskussion kring huruvida de intervjuade hade nagot speciellt dromyrke uppfattade
vi att vi fick relativt olikartade svar. En del beskrev ett specifikt yrke som de stravade mot
medan vissa istéllet beskrev vilket huvudsakligt innehdll yrket skulle ha. Aven om svaren
i denna diskussion varierade beskrev ett flertal ett intresse for att arbeta med att leda och
utveckla ménniskor. Vi uppfattade att andra motiv an enbart de ekonomiska betonades i
denna inledande diskussion. Syftet med denna inledande fraga var att ta del av deras
spontana tankar om vad som karaktariserar ett dromyrke och vilka faktorer som gor ett yrke

attraktivt och att fragan ocksa oppnade upp for fria tankar och reflektioner.

Vi gick sedan vidare i intervjuerna genom att fraga nagra allmanna fragor om vad som hade
foranlett beslutet att borja studera och vad som de tyckte gjorde utbildning viktig. Har
tolkades fragorna olika och de svar som framgick var alltifran att utbildningen i sig skulle
vara intressant till att den skulle ge viktiga kunskaper for att kunna bidra till samhéllet.
Vissa talade dven har om att fa utvecklas som méanniska och att inhamta de kunskaper som
arbetsmarknaden efterfragar och nagon namnde dven mojligheten att tillhora en viss
I6negrupp i framtiden. Vissa beskrev dven att en anledning till att studera var att

utbildningen 6ppnade upp for karriarméjligheter som tidigare inte var mojliga.
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Vi hade en fraga som rorde eventuella nackdelar i tankta framtida yrken och pa denna fraga
gavs olika svar. Syftet har var att ta del av vad deltagarna ansag som mindre attraktiva delar
av ett visst arbete. DA vissa tankte pa nagon form av chefsyrke i framtiden uppfattade vi att
mellanméanskliga relationer kom i blickfanget, en del betonade eventuella konflikter och
tuffa beslut. Andra ndmnde nackdelar sasom att jobb forsvinner pa grund av
digitaliseringens inverkan och aven enformiga arbetsuppgifter och stress sags av ett fatal
som eventuella nackdelar. Vi uppfattade att resonemang kring ekonomiska faktorer som

nackdelar i ett framtida yrke var franvarande i denna diskussion.

16 “Jag tror ju att det finns en risk att man arbetar vildigt mycket (...) dr man ganska
sjalv pa sin avdelning som har den tjansten vilket man troligtvis kommer vara da kan det
Jju vara svdrt att hitta gemenskap tror jag pd arbetsplatsen...men det dr som mellan
mellanchefer ocksa, alltsa dom hamnar i klam pa nagot satt tror jag och det kan vara
svart att f kanske genuina relationer med sina arbetskollegor i och med att man (...) ska

ha hand om relationerna pa arbetsplatsen.”

En bred och &ppen friga om “varfor man ska ha ett jobb” stilldes ocksa for att ge
intervjupersonerna mojlighet att tdnka fritt kring &mnet. Har uppfattade vi att det frdmst
var tva teman som framkom som rorde sysselsattning och inkomst, ett flertal talade aven
har om att kunna bidra till samhéllet pa olika sétt. Aven om detta var en bred fraga fick vi
overlag ganska snarlika svar och vi uppfattade att da endast ett tema framgick som forsta

svar namndes det andra temat spontant eller efter att foljdfragor stallts.

11 “Jag tycker viil man ska ha ett jobb for att det ar en inkomstkalla och att man kanske
ska bidra till samhallet och vara en del av samhéllet (....) jag tror fortfarande att jag
hade velat jobba om jag hade oandligt med pengar for jag tror inte det ar pengarna i sig

som gor att jag vill jobba utan jag vill jobba for jag tycker att det dr roligt att jobba.”

13 “For mig dr det nog mycket med att ha en samhorighet (...) och jag tycker att man
utvecklas som manniska med att ha ett jobb ocksa och fa bidra till en gemenskap i ett
foretag och...ja sen...man mdste ju tjana pengar ocksa rent krasst men for mig ar det nog
mycket mer an sa det var darfor jag valde lamna x-yrket (var anm.) for det gav mig nog

inte det jag kénde att jag behdvde med ett jobb (...) och ha nagot att géra, man kan sakert
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fordriva sin fritid ocksa men... ja en samhdrighet och sjalvuppfyllelse tror nog att det ar

’

det jag tinker.’

Vidare stélldes dven en fraga om vad de letade efter da de sokte jobb. Har uppfattade vi
ocksa skiftande svar, en del beskrev det som att foretaget skulle kannas bra och ha bra
varderingar medan andra fokuserade pa att jobbets arbetsuppgifter skulle vara kopplade till
deras utbildning. Andra saker som namndes var ett bra klimat, en god arbetsmiljé och
kanslan av meningsfullhet pa arbetet. Vi noterade har att en 6vervagande del av deltagarna
fokuserade pa det tankta jobbets utvecklingsmojligheter och relationer medan ett fatal
namnde specifika ekonomiska beléningar som nagot de letade efter da de sokte jobb. Nar
I6n namndes beskrevs denna i termer av att den skulle vara rattvis, bade mellan méan och
kvinnor, och i relation till det arbete som utfors samt att en bra arbetsinsats fortjanar att

beldnas med en bra 16n.

13 “(...) sen vill jag nog gdrna ha ndagonting som bidrar till just det jag sa med
sjalvuppfyllelse att det inte bara ar att stampla papper, utan att jag far utvecklas som
person och pa ett bra foretag, jag vill inte ga och stélla mig pa ett foretag som jag inte
kan std for bara for att tiina pengar utan for mig dr det viktigt...jag kanske dr tvungen

att hamna dar en mellanperiod men”.

12 “Nej alltsd det kanske dr lite mest vad det dr for slags foretag, jag skulle nog helst
vilja jobba pa ett lite mindre foretag &n nagot jattestort som man far lite relation till, inte

bara vara den som sitter bredvid, det ar val mest det .

Vi stillde aven fragor om vad som karaktériserar en bra arbetsgivare. Vissa beskrev
onskvarda forhallningssétt hos chefer och ledare som fysiska personer medan andra
beskrev egenskaper utifran ett mer abstrakt arbetsgivarbegrepp. Nér egenskaper hos en
arbetsgivare relaterade till en fysisk person ndmndes nadrvaro i verksamheten, lyhtrdhet,
kommunikation, professionalitet och formagan att kunna skilja pa privat- och yrkesroll och
deltagarna uttryckte dven 6nskemal om att bli visade uppskattning for sitt arbete. Nagot
annat som togs upp var att arbetsgivaren inte enbart skulle se de anstallda som verktyg for
att na verksamhetens mal, utan att istallet alltid ta hansyn till de anstalldas valmaende,

utveckling och potential. Att arbetsgivaren forvaltar sin maktposition pa ratt satt var
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ytterligare en aspekt som namndes. Nar arbetsgivaren sags mer abstrakt diskuterades
dennes roll &ven i ett storre perspektiv dér det skulle finnas ett syfte bortom att endast géra
vinst och istallet betonades bidrag till en stérre samhélls- och omvarldsnytta. Det som
overvagande lyftes var arbetsgivare i termer av hur den hanterar relationer, bade hur den
hanterar relationer pa det mellanmanskliga planet men adven pa en organisations- och

samhallsniva.

11 “En bra arbetsgivare lyssnar nog och ger gehor till sina anstéllda, sina medarbetare,
de ser till att man vill ga till arbetet och att det ar kul att vara pa arbetet och kanns
meningsfullt och att om jag kanner att jag behdver kompetensutveckling inom det har
omradet, att det finns mojlighet till att man kan fa en utbildning (...) ja men verkligen det

hdr att man kdnner att man betyder nagonting for foretaget”.

Vid intervjuerna bad vi &ven deltagarna att beskriva hur de trodde att deras egna framtida
arbetsliv skulle se ut och detta var nagot de sa sig ha funderat dver i olika utstrackning. Vi
fick hér beskrivningar av mer allméant slag om vanliga sju till fyra-jobb men vissa hade
aven tankar om chefskarriarer eller specifika yrken och branscher de sidg som mer
intressanta. En del betonade att en viktig del av deras framtida arbetsliv var att de skulle
trivas pa arbetet och andra beskrev en 6nskan om att arbetet skulle praglas av variation.

Manga formedlade en framtid dér de sag sig ha flera olika bade yrken och arbetsgivare.

Resonemangen kring frdgan om framtida arbetsliv illustrerar temat som aterkom flera
ganger under intervjuerna angaende att i framtiden rora sig mellan olika tjanster och
arbetsgivare. Vi stallde specifikt en fraga om de kunde beskriva nagot som skulle fa dem
att byta jobb och da namndes bland annat dalig social arbetsmiljo, daligt ledarskap,
enformighet, att trottna pa arbetet eller att hitta ett annat jobb som kanns roligare namndes
som anledningar till att soka sig vidare. Utebliven uppskattning fran arbetsgivaren som en
anledning till att byta jobb namndes ocksa bland annat eftersom detta skulle innebéra att
arbetslusten forsvann. Att inte stanna for alltid pa samma foretag var ytterligare en
kommentar och dessutom namndes arbetsgivare som inte foljer lagar och regler eller
uppvisar bristande kommunikation ocksa som skal till att byta jobb. Lén namndes vid

enstaka tillfalle men dalig 16n var inte ndgot som préaglade svaren i denna diskussion.
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18 “Ja det hade det vil varit i framtiden om (...) om man kdnner att man inte trivs med
sina kollegor kanske eller om man inte trivs pa foretaget (...) eller om man blir erbjuden
hogre 16n pa nagot annat (...) stélle sa ar sana saker som ocksa lockar saklart, men det
ar ju anda helheten man maste se till, men kdnner man att man inte trivs da hade jag ju

bytt arbete oavsett lon exempelvis eller andra formdner”.

Vidare bad vi deltagarna att beskriva eventuella faktorer som skulle kunna fa dem att stanna
kvar pa en arbetsplats. Bland annat namnde nagon att pendlingsavstand och jobbutbud pa
sma orter kan paverka valet att stanna, medan en annan beskrev att jobberbjudanden fran
andra arbetsgivare ocksa kan ha en inverkan. Andra beskrev ocksa utvecklingsmajligheter,
16n, gladje, god uppfoljning, tydliga regelverk och kommunikation samt att kdnna sig sedd
och behdvd som viktigt. En uppfattning som atergavs var att manniskor boérjar fundera pa
att byta jobb om de anser att deras 16n ar for 1ag i jamforelse med andra som utfor ett
likadant arbete. Den faktor som vi dock uppfattade att deltagarna framst uppehdll sig vid i

denna diskussion var goda relationer med saval kollegor som chefer.

18 “Ja det dir ju isafall om exempelvis chefen dr vildigt bra men sen att man trivs med sin
chef eller att man trivs med sina arbetskollegor, dom faktorerna &r val jatteviktiga tror
jag eller att hela organisationen kénns bra att det ar nagonting man kan sta bakom och

sana saker, sen har ju 16n saklart en avgérande faktor ocksa, men trivs man med chef och

medarbetare sa ar det nog det viktigaste, sa det hade nog gjort att jag hade kunnat

stanna ldinge”.

Ovan namndes deltagarnas beskrivningar av olika faktorer som skulle kunna fa dem att
stanna kvar pa ett arbete. For att fordjupa denna diskussion stalldes en fraga géllande
huruvida deltagarna kunde tanka sig att i framtiden stanna kvar pa samma jobb for resten
av sitt yrkesliv. Vi uppfattade att den spontana reaktionen har var att nastintill alla hade
intentioner om att byta arbetsplats mer an en gang under sitt yrkesliv. De ganger deltagarna
kunde tadnka sig att stanna hos en arbetsgivare var framst da de beskrev att det fanns
utvecklingsméjligheter inom samma organisation. Vi tog dven del av beskrivningar om att
en livslang anstallning formodligen skulle leda till att arbetet blev trakigt och langrandigt.
Vi upplevde har att manga gav uttryck for sjalvklarheten i framtida jobbyten, en

beskrivning berérde exempelvis att det ar sa det ser ut i dagens samhélle. Liknande
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beskrivningar uppfattar vi som aterkommande i de flesta diskussioner och att stanna vid

samma arbetsplats under ett yrkesliv inte ses som nagot vidare 6nskvart.

17 “Jag vill ju sdga nej men jag hade nog kunnat gora det for dven om mitt forra jobb
tyckte jag ju inte om i sig jobbet sa jattemycket men tack vare mina kollegor var jag kvar
i X (var anm.) ar (...) om jag trivs pa arbetsplatsen sa hade jag nog kunnat géra det,
faktiskt”.

14 “Jag testar gdrna nytt, efter ett par dr sd kanske man byter till néista och ser hur det
fungerar pa det stallet och sa vidare, om man trivs saklart och har de har bra personerna
bredvid sig sa kanske man stannar, men det ar stor chans att alla, i alla fall pa den
arbetsplatsen jag riktar mig in pa, dom &r nog sadana att dom byter (...) hamnar i stérre

stader och sa vidare”.

18 “Nej det tror jag inte, da skulle det isdafall vara att man verkligen har mojlighet att
hela tiden utvecklas men jag tror inte att man har det pa ett och samma jobb, sa jag hade
nog haft valdigt svart for att stanna pa samma jobb for jag vill hela tiden kanna att det
finns antingen mojlighet att klattra karriarmassigt eller liksom att man kan utvecklas som
medarbetare da hela tiden, jag tror att man kanske behdver byta jobb for att kunna gora

det och for att kunna lira sig nya saker”.

Ett flertal av fragorna som stélldes under intervjun rorde arbetstrivsel da vi ville ta del av
de resonemang som fanns hos deltagarna kring detta. Vi fragade exempelvis en allman
fraga om vad de tyckte kannetecknade ett bra jobb. Svaren som gavs hér cirklade kring
teman som relationer med medarbetare samt gladje. Exempel pa detta var att ta tillvara pa
varandras kompetenser pa arbetet och ha ett gott samarbete dven da arbetsuppgifterna var
uppdelade. Forutom beskrivningar om att vilja trivas pa grund av goda yrkesméassiga
relationer omnamndes ocksa vikten av goda relationer med kollegor dverlag vilket aven
kunde omfatta sociala sammanhang utanfor de direkta arbetsuppgifterna. Inom ramen for
denna diskussion namndes 16n en enstaka gang och andra yttre beléningar namndes inte

alls.

17 “(...) mycket dr ju ocksa arbetskollegor och sadant, att man ska kunna ha en bra

stamning med varandra och man ska kunna tycka att det ska anda vara att man skoter sitt
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jobb men det ska inte kannas stelt (...) jag vill inte att det ska kannas jobbigt att ga till
jobbet, jag vill att det ska kannas kul (...) man ska ha strukturerade mal och kunna prata

med varandra, ja ha en kommunikation (...) for mig dr vil det det absolut viktigaste”.

12 “Att man gor grejer utanfor arbetet ocksd (...) att man har sd bra relation att man kan
prata om andra grejer &n bara jobb, att man lar kdnna varandra behodver ju inte vara att

man alltid sitter och gor ndgot efter jobbet (...)".

Vi bad aven deltagarna att beskriva hur det kanns att trivas pa ett jobb. Nagon tog har upp
rimlig arbetsbelastning och 16n och att den sistnamnda skulle vara rattvist fordelad utifran
bland annat anstallningstid. De flesta beskrivningar av arbetstrivsel handlade dock om
gladje, relationer, utvecklingsmajligheter och olika typer av inre beléning sdsom att kdnna
sig meningsfull, uppskattad och sedd. En kommentar var att det k&nns bra om kollegorna

uppmarksammar de tillfallen man ar sjuk och borta fran jobbet och kénslan av att vara
behdvd.

15 “Det dr vildigt viktigt (...) jag jobbar ju hellre pa ett jobb jag riktigt trivs med och har
lite samre 16n an tvartom for det paverkar ju framforallt det mentala valdigt mycket, jag
jobbade pa ett jobb det var jattebra stamning och man trivdes jattebra (...) det var vél
kanske inte riktigt det jag ville géra men jag trivdes sa fruktansvart bra for jag hade en
jattebra chef och jattebra medarbetare sa att jag hade kunnat sta dar hela tiden

egentligen (...)".

16: “ Det dr att man vill ga till jobbet, man vaknar pd morgonen och kinner vad kul det
ska bli idag for idag ska vi gora det har projektet eller idag ska vi ha det har motet eller
idag ska jag jobba med det hdr ...eller fa trdffa mina arbetskollegor eller sd att man
kanner lust att g& och jobba (...) och det ar klart att man kanske inte kanner sa varje dag
och det maste ju ocksa fa vara okej men det ska ju vara dvervagande sana dagar att man

ar taggad och pepp att komma till jobbet och géra det man ska och &ven lite mer”.
Vi fragade dven deltagarna om de kunde namna nagra sarskilda faktorer eller nagon enskild
komponent som kunde fa dem att trivas pa ett arbete. Beskrivningarna har inneholl till stor

del teman som goda relationer och gladje aven om nagon ocksa namnde 6nskemal om hur
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den fysiska arbetsplatsen skulle se ut och att denna var beldgen centralt. De resonemang
som tidigare forts angaende trivsel aterkom i denna diskussion och specifika saker som
namndes var bra chefer och medarbetare, god stamning, 6ppet klimat och tillit till varandras

kompetens.

Efter denna ovanstaende fraga dar deltagarna fritt fick valja faktorer att lyfta fram valde vi
att ga over till att uttryckligen fraga om olika typer av yttre beloning skulle fa dem att trivas
i ett framtida yrke. Vi fragade bland annat om l6n, andra ekonomiska beloningar eller
formaner kunde fa dem att trivas. Har handlade en beskrivning om att ekonomiska
beloningar skulle vara rattvist fordelade efter prestation. Nagon namnde hér icke monetéra
formaner sasom friskvardstimme eller gemensamma frukost- och fikastunder som viktiga
for trivsel. Vissa ndmnde att ekonomiska beloningar blev viktiga forst efter att andra
beskrivna behov uppfyllts sdsom att bli sedd och uppskattad. Den helhetliga arbetsmiljon,
sjalvuppfyllelse och uppskattning var alltsd nagot aven togs upp och vagdes gentemot
ekonomiska beldningar. Aven mer konkreta beléningar sasom tillgang till frukt och
tjanstebil togs ocksa upp i dessa diskussioner, ibland beskrevs ocksa férmaner som nagot
som kan bidra till trivsel men da endast under en kortare period. Ett fatal ganger uppgavs
ekonomiska beloningar och formaner dven vara nagot som kunde paverka valet av
arbetsgivare i ett inledande skede. En aterkommande beskrivning var ocksa att en hog 16n
inte kunde véaga upp for vantrivsel pa jobbet men att ekonomiska beloningar skulle kunna

inverka pa valet att stanna eller lamna ett jobb.

11 “Jag tror att det dr inte det som kommer fd mig att trivas men jag tror att det kommer
vara viktigt men for mig ar det nog inte...jag vill ju ha lon, bra lon men det dr nog inte

det som i slutdndan gor att jag kommer stanna kvar eller ga”.

14 "Ja, det kommer vil vara forst, for att vilja stanna, alltsd att jamfora andra foretag om
dom har formaner och sa vidare och det andra foretag har det inte, da lutar det ju at ena

hdllet, men det beror ju pd vilka som jobbar ddr dessutom”.
18 “(...) om jag inte hade haft bra relationer med kollegor och chefer och sant da tror jag

inte att dom faktorerna hade gjort att jag hade trivts men det kan ju 6ka trivseln om man

liksom redan har en bra relation med sina medarbetare och trivs pa foretaget och sa tror
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jag att dom faktorerna absolut kan 6ka trivseln men jag tror inte att dom hade

kompenserat for att man inte trivs med sina medarbetare, det tror jag inte”.

For att fortsatta pa temat om yttre beloningarnas roll for arbetstrivsel fragade vi dven om
status och befordran skulle fa dem att trivas. Har beskrev manga befordran i termer av att
klattra inom organisationen och nagon beskrev dven hég status i sig som viktigt. Andra
som talade om att status var dnskvart gjorde det istallet i termer av att bli sedd och inte pa
grund av att den innebar en specifik yrkesroll. En annan beskrivning var att just mojligheten
till befordran var 6nskvérd men inte nédvandig. En kommentar var att befordran méjligtvis
kunde fungera som motivation for att jobba lite hardare samt som ett medel for att motverka
enformighet och stagnation pa arbetet, samtidigt namndes dock att status och trivsel inte
horde ihop. Nagon uttryckte aven en viss skepsis gentemot uttalade hierarkiska positioner
dar nagon automatiskt sdgs som béttre utifran formell position och betonade istallet
samarbetets centrala roll. Aven hér fanns beskrivningar om att varken status eller befordran
ensamt kunde leda till trivsel men att det kunde paverka valet om att stanna kvar eller byta
jobb.

13: “Ja kanske, men da snarare for att jag skulle se det som ett bevis pd att man har blivit
sedd och att man har gjort ett bra jobb, inte nédvandigtvis att ha en hogre roll i sig utan

att om det skulle vara pa grund av att jag har kldttrat och bevisat vad jag har gdtt for .

15 "Ja sjdlvklart om man kan flyttas upp i foretaget, ja det dr jéittemotiverande for att
vara kvar sa man kan utvecklas och inte bara sta kvar och stampa pa samma stélle, det

tror jag dr jdtteviktigt”.

Vi gick sedan vidare i intervjuerna genom att lyfta aspekter som kan beskrivas som olika
typer av inre beloning. Har fragade vi bland annat om deltagarna trodde att kanslan av att
vara meningsfull, betydelsefull, ha astadkommit nagot vardefullt, kdnna sig kompetent och
ha inflytande och ansvar i ett framtida yrke kunde leda till trivsel. Nar vi fragade specifikt
om deltagarna trodde att ansvar kunde leda till arbetstrivsel sattes detta bland annat i
relation till sjalvstandighet, att det kédndes bra att fa ett fortroende, att utvecklas och att det
kunde bidra till meningsfullhet. Angaende andra inre beloningar beskrevs vikten av att bli
uppskattad for sin insats pa jobbet och att ens asikter respekteras och blir hérsammade

istallet for att ignoreras, bland annat pa grund av att medarbetare ansags vara skalet till ett
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foretags dverlevnad. Kénslan av att vara delaktig i en arbetsgrupp beskrevs som ett resultat
av att bli uppmarksammad av andra. Att extra insatser utdver de ordinarie arbetsuppgifterna
uppmarksammades namndes ocksa som viktigt. Nagon beskrev en 6nskan om att i ett
framtida yrke kunna vara séker i sin yrkesroll och kunna behdrska sina arbetsuppgifter och
att andra litar till ens forméaga. En annan beskrivning var att kanslan av att fa vara med och
paverka och bidra till foretagets framgangar var viktigt. Andra beskrivningar betonade

vikten av ansvar, delaktighet, paverkansmajligheter och att personalen blir lyssnad till.

13: “(...) jag vill ju kanna att jag bidrar med nagonting, det ar jatteviktigt for mig, jag har
till och med slutat extrajobb for att jag kénner att jag gor ingen nytta, da gor jag nagot
annat istéllet, jag vill inte kasta bort min tid bara for att tjana pengar utan jag vill géra

ndgot som dr viktigt”.

16 “Det dr viktigare dn status och befordran absolut, det tror jag ocksa bidrar till den
har arbetsgladjen, jag ska kénna att jag gar till jobbet och det jag gor faktiskt gor nagon
skillnad, mina arbetsuppgifter betyder nagonting for foretaget, det bidrar ju absolut till

trivsel”.

Som ett avslutande moment under intervjuerna bad vi deltagarna att rangordna de tre
viktigaste faktorerna for dem i ett framtida jobb. Att rangordningen begrénsades till tre
faktorer motiveras av att det 6kar utrymmet for mer &n endast en viktig faktor samtidigt
som en avgransning maste goras till ett fatal prioriterade omraden. Detta moment fungerade
dels som en sammanfattning av de tidigare fria beskrivningarna och dels for att fa en mer
definitiv och tydlig beskrivning av deras tankar kring beléning. De punkter som de flesta
rankade hogst var trivsel. N&r vi bad dem att utveckla detta begrepp beskrevs trivsel till
dvervéagande del i termer av relationer och vi uppfattade att det fanns en tyngdpunkt pa bra
kollegor och chefer. Aven arbetsmiljo togs upp som en del i trivselbegreppet da flera ansg
att det var en viktig bestandsdel for att trivas pa ett framtida arbete. De som inte uttryckligen
angav trivsel som hogst rankad namnde istdllet fristdende begrepp som kollegor,
meningsfullhet och utvecklingsmojligheter pa forsta plats. Andra viktiga faktorer som
forekom men som alltsa inte rankades hdgst av nagon av de intervjuade var inflytande,

ansvar, 16n och inverkan.
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5. Tolkning

Avsnittet innehaller forutom en initial tolkning av empirin ocksa de deltolkningar som har
vaxt fram ur det empiriska materialet. Vidare presenteras kopplingar mellan dessa
deltolkningar som leder fram till vara huvudsakliga spar. Avslutningsvis laggs
huvudtolkningen fram som, forutom de huvudsakliga sparen, aven tar hansyn till évriga

hermeneutiska delar.

5.1 Initial tolkning av empirin

Inledningsvis redogors har for de forsta intryck som erhallits vid en forsta genomléasning
av det sammanstéllda transkriberade materialet. En forsta tolkning var att ekonomiska
beldningar sasom l6n var nagot som namndes under intervjuerna men verkade samtidigt
inte vara det som deltagarna lade sitt huvudsakliga fokus vid. | beskrivningarna aterkom
yrkesmaéssiga relationer i olika former, bland annat ndmndes relationen till medarbetare
och chefer. Andra resonemang som aterkom i beskrivningarna av ett framtida yrkesliv
handlade om variation pa arbetet och mobilitet i yrkeslivet. Brist pa utvecklingsmajligheter
och beskrivningar av stillastaende ndamndes ocksa vid ett flertal tillfallen. En annan
inledande tolkning vi gjort grundar sig i de beskrivningar som gavs angaende att i framtiden
byta jobb oavsett om trivsel antas finns eller inte. Att byta jobb verkade ses som nagot

underforstatt och sjalvklart och motiverades inte alltid med nagot speciellt skal.

5.2 Deltolkningar

Efter en grundlig genomgang och tematisering av det empiriska materialet har sex
deltolkningar vaxt fram. Dessa dr att relationerna spelar en avgorande roll for arbetstrivsel
och yrkeslivet i stort, att utvecklingsméjligheter kan kopplas till bade jobbyte och trivsel,
att byta jobb &r ett sjalvklart inslag i det framtida yrkeslivet, att det finns en 6nskan om att
ett jobb ska bringa gladje, att yttre beloningar inte ar ndgot som prioriteras samt att inre

beloningar ar viktigare an yttre beloningar.

5.2.1 Relationerna spelar en avgorande roll for arbetstrivsel och yrkeslivet i stort
Ett empiriskt resultat ar att deltagarna prioriterar genuina relationer och gemenskap pa
arbetsplatsen. De relationer som ndmndes var inte enbart de som fanns till medarbetare och

chefer utan dven till, vad vi uppfattade som, en mer abstrakt arbetsgivare och till
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organisationen som aktor. Att kanna samhdrighet och fa bidra till en gemenskap pa
arbetsplatsen var ocksé ndgot som diskuterades. Aven i deltagarnas resonemang hur en bra
arbetsgivare ar belystes relationer, bland annat att arbetsgivare, bade verkliga och fiktiva,
ska lyssna och ge gehor till sina anstallda. Att inte trivas med sina kollegor ndmndes i
diskussioner kring jobbyte och beskrevs som en anledning till att sluta. Goda relationer till
kollegor och chefer var dven den frdmsta anledningen till att deltagarna kunde ténka sig att
stanna kvar pa ett arbete, och ett par exempel pa att detta tidigare hade skett gavs aven
under intervjuerna. Vi uppfattade dven att goda relationer kunde leda till att vissa kunde
tanka sig att stanna kvar pa ett arbete for resten av sitt yrkesliv. Relationer var ocksa nagot
som betonades vid beskrivningar av vad som ké&nnetecknade ett bra jobb. Att ha goda
relationer till chefer och kollegor namndes ocksa valdigt ofta da deltagarna beskrev
arbetstrivsel. Vid diskussioner kring yttre beloning kom &ven relationer upp spontant, bland
annat genom beskrivningar av hur yttre beldning inte kunde kompensera for utebliven
trivsel med relationerna pa arbetsplatsen. Att relationer har en ytterst central roll for
deltagarna framgick dven vid rangordningen av de viktigaste faktorerna i ett framtida jobb.
Har kom beskrivningar av olika typer av sociala relationer pa arbetsplatsen pa en

Overlagsen forstaplats.

5.2.2 Utvecklingsmdjligheter kan kopplas till bade jobbyte och trivsel

Utveckling &r ett centralt tema vid intervjuerna och aterkommer under flera diskussioner.
Att utvecklas som person namns exempelvis nar vi fragar om utbildningsmotiv och ges
aven som en anledning till varfor man ska ha ett arbete. Utvecklingsmdjligheter verkar
ocksa vara en viktig aspekt som deltagarna har i atanke nar de soker arbete. Att arbetsgivare
kan tillhandahalla utvecklingsmajligheter beskrivs dven som ett kannetecken hos en bra
arbetsgivare. Utvecklingsmojligheter namndes som en anledning till att stanna kvar pa ett
arbete, aven om vi inte uppfattade den som viktigast och nér vi tog del av beskrivningar
om vad som kunde féranleda ett jobbyte namndes brist pa just utvecklingsmojligheter. |
diskussioner kring att stanna kvar pa ett arbete for resten av livet angavs ocksa
utvecklingsmojligheter har som den framsta anledningen. Vi finner det darfor intressant att
utvecklingsmojligheter inte ndmndes nér deltagarna fick beskriva vad som kannetecknar
ett bra jobb och detta togs inte heller spontant upp som en faktor som leder till trivsel.
Utvecklingsmojligheternas koppling till arbetstrivsel kan diskuteras da dessa endast

namndes ett fatal ganger vid diskussionen om kanslan av att trivas pa ett arbete. Aven om
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detta alltsé inte var nagot som betonades i diskussioner kring arbetstrivsel upplevde vi anda
att det var ett tema som aterkom. Vi uppfattade bland annat att utvecklingsbegreppet
omnamndes bade nar det talades om att vdxa som manniska och att kunna klattra
karriarméssigt. Vi vill darfor gora en indirekt koppling mellan utvecklingsmgjligheter och
arbetstrivsel. Denna tolkning motiverar vi genom att brist pa utvecklingsmojligheter
beskrivs som nagot som kan fa deltagarna att byta jobb. Arbetstrivsel motverkar enligt
Lawler och Porter (1967) personalomsattning. Under intervjuerna beskrevs
utvecklingsmaéjligheter som nagot som far deltagarna att stanna kvar pa ett jobb och baserat
pa detta kan utvecklingsmojligheter indirekt kopplas till arbetstrivsel da brist pa

utvecklingsmaojligheter uppgavs vara den framsta anledningen till ett jobbyte.

5.2.3 Att byta jobb ér ett sjdlvklart inslag i det framtida yrkeslivet

Forutom att direkta fragor stéalldes kring att byta jobb togs detta &mne &ven upp spontant
av deltagarna vid olika tillfallen under intervjuerna. Bland annat ndmndes att ett jobbyte
kunde ske da jobbet inte langre gav det som individen ville ha. Dessutom beskrev vissa
deltagare tidigare tillfallen da goda relationer hade inneburit att de valde att stanna kvar pa
ett arbete dven om de inte trivdes med arbetet i sig. Beskrivningar av det egna framtida
arbetslivet inneholl ocksa resonemang om jobbyte da deltagarna sag sig ha flera olika bade

yrken och arbetsgivare.

Nar vi fragade specifikt om det fanns nagot som skulle kunna fa dem att byta jobb gav
samtliga deltagare olika exempel. Har betonades enformighet, brist pa
utvecklingsmojligheter och helt enkelt att man inte trivs med relationer och organisationen
i sin helhet som anledningar till framtida jobbyten. Vi finner det intressant att resonemang
kring 16n endast uppkom vid ett tillfalle vid diskussionen kring jobbyte och att det vid detta
tillfalle samtidigt betonades att en hodg l6n ensamt inte kan uppvéga vantrivsel. Vi
uppfattade att beskrivningar av jobbyten ofta innehdll resonemang om att detta sdgs som
nagot positivt da det forknippades med miljombyte, variation, utvecklingsmajligheter och
nya utmaningar. Var tolkning ar vidare att manga beskrivningar speglar en uppfattning om
att jobbyte ses som en naturlig del av arbetslivet och att detta darfor kan ses som en norm

som deltagarna forhaller sig till.
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Nar vi bad deltagarna att beskriva vad som skulle fa dem att stanna kvar pa en arbetsplats
hade alla ett flertal exempel, alltifran pendlingsavstand till arbetsgladje. Lon beskrevs
ocksa som en anledning till att stanna pa en arbetsplats men relationer med kollegor och
chefer samt en trivsam social arbetsmiljo forekom flest ganger. Samtliga deltagare kunde
alltsa ge exempel pa vad som skulle fa dem att stanna pa en viss arbetsplats vilket ar
intressant da vi kommer fram till diskussionen om att stanna kvar pa samma arbete under
ett helt yrkesliv. Vid denna diskussion aterkom resonemangen kring det sjélvklara i att byta
jobb. Endast ett fatal av deltagarna sa sig kunna tanka sig att stanna pa samma arbete under
hela yrkeslivet och anledningar till detta var bland annat goda relationer och vl tilltagna
utvecklingsmojligheter men vi uppfattade samtidigt att de inte sag detta som ett realistiskt
scenario. De flesta av deltagarna kunde dock inte tanka sig att stanna livet ut pa samma
arbetsplats trots att arbetet uppfyllde de kriterier som de tidigare hade ndmnt som
anledningar till att stanna vilket kan befésta tolkningen om att jobbyte ses som en utbredd

norm.

5.2.4 Det finns en 6nskan om att ett jobb ska bringa gliddje

Att ett jobb ska vara roligt och kul var nagot som aterkom ofta under intervjuerna, dven vid
mer grundlaggande fragor som varfor man ska ha ett jobb. Vid beskrivningar hur det kanns
att trivas pa ett jobb kom framst gladje upp, dar bland annat resonemang om att det ska
kannas bra att ga till arbetet fordes. Ibland uppfattade vi dven att trivsel och arbetsgladje

var uttryck for samma sak.

5.2.5 Yttre beloningar &r inte ndgot som prioriteras

Lon och andra ekonomiska beléningar ingar som en sjélvklar del i Lawler och Porters
(1967) definition av yttre beléning som i sin tur leder till arbetstrivsel. Att 16n &r en viktig
komponent ar dven nagot som aterspeglas vid intervjuerna da I6n finns med i de olika
resonemangen som fors. Vart att notera &r dock att dessa resonemang inte forekommer i
nagon storre utstrackning och vi uppfattar inte heller att det laggs nagon storre betoning pa
detta. Vi uppfattar ocksa att vid de tillfallen som 16n namns sker detta ofta i relation till
nagot annat. Exempel &ar da 16n beskrivs inneha en sekundar betydelse i forhallande till
vilken grad av gladje ett jobb ger eller da 16n ses som oviktig om arbetet inte skanker trivsel
i ovrigt. Lon beskrivs vid ett tillfalle inte heller vara nagot som langsiktigt kan vaga upp

for ett foretag som inte har de rétta vérderingarna. Ibland beskrivs 16n som en viktig
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komponent i ett framtida jobb men samtidigt uppfattar vi den inte som den viktigaste eller
mest avgorande aspekten. Denna tolkning kan motiveras av tillfallet da deltagarna fick
rangordna de viktigaste faktorerna i ett framtida yrke, har rankades 16n inte hdgst av nagon.
Aven da vi frgade specifikt om 6n kunde leda till trivsel gavs beskrivningar om att detta,
trots att det var en viktig del, var sekundart i forhallande till andra faktorer. Lon beskrevs
inte ensamt som nagot som skulle kunna fa deltagarna att stanna pa ett jobb eller fa dem att

trivas battre. Detta resonemang aterspeglades genomgaende i intervjuerna.

Status och befordran &r enligt Lawler och Porter (1967) ocksa yttre beléningar som kan
leda till arbetstrivsel. Darfor fragade vi om detta var nagot som deltagarna trodde skulle
leda till att de skulle trivas pa ett arbete. Vid diskussioner kring befordran uppfattade vi att
ett flertal deltagare beskrev befordran i termer som att fa utvecklas och klattra inom
foretaget, och inte som ett verktyg for att kunna erhalla stérre ekonomiska bel6ningar.
Genomgaende verkade inte status vara nagot som sags som odelat positivt utan istallet
nagot som endast var en biprodukt av att man hade gjort nagot bra. Vi upplevde att den
formella positionen och statusen inte verkade vara viktig for att trivas. Sammantaget
foranleder detta var deltolkning om att yttre beldning enligt den definition som
tillhandahalls av Lawler och Porter (1967) inte verkar vara nagot som prioriteras i

huvudsak.

5.2.6 Inre beloningar dr viktigare én yttre beloningar

Inre bel6ning definieras ocksa har efter Lawler och Porters (1967) beskrivning av
fenomenet vilket innebér kanslan av att ha astadkommit nagot vardefullt. Da Lawler och
Porters (1967) definition i sin tur hanvisar till de hdgre behoven i Maslows (1954)
behovshierarki innebér detta att fenomenet dven kan beskrivas som uppskattning och
sjalvforverkligande. Vi uppfattade att manga resonemang under intervjuerna cirklade just
kring olika typer av inre beloning. Vi upplevde att inre beloning var en viktig faktor bade
i beskrivningarna om varfor arbete ar nédvéandigt och togs dven upp som en viktig aspekt
vid bedémningen av en attraktiv arbetsgivare. Avsaknad av inre beldning ndmndes &ven
som en anledning till jobbyte. Exempel pa inre beloning forekom valdigt ofta i
diskussionerna kring hur det kénns att trivas pa ett jobb, har namndes bland annat att bli
sedd och uppskattad som viktiga komponenter. Aven vid specifika fragor kring yttre

beldning tog deltagarna spontant upp inre beloning i kontrast till de yttre och néar vi fragade
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specifikt om olika typer av inre beléningar skulle kunna fa deltagarna att trivas pa ett arbete
beskrevs detta som viktigt. Olika typer av relationer kom ofta upp i diskussioner kring inre
beldning dar bade relationer med chefer och kollegor var viktiga i resonemang géllande att
bland annat bli uppskattad och sedd. De beskrivningar som framkommer under intervjuerna
anser vi ger anledning till deltolkningen om att inre beldning kan ses som nagot som ar

viktigare an yttre bel6ning.

5.2.7 Kopplingar mellan ovanstaende deltolkningar

Vi uppfattar att relationer genomgaende &ar nagot som betonas da deltagarna ger
beskrivningar av sitt framtida yrkesliv och arbetstrivsel samt att relationer aven ar véldigt
framtradande i diskussionerna kring att stanna eller lamna ett arbete. Under arbetets gang
har en dvergripande tolkning om huruvida trenden kring jobbyte kan relateras till relationer
véxt fram. Denna trend kring jobbyte, som deltagarna bland annat har beskrivit som en
naturlig del av yrkeslivet, har kanske foranlett att relationer pa arbetsplatsen och i yrkeslivet
i stort blir viktigare da den formella tjansten ar i standig forandring. Var tolkning angaende
kopplingen &r alltsa att relationer kan spela en viktigare roll for denna generation da den
har ersatt den stationdra arbetsplatsen som en trygg punkt. Bade intervjudeltagare och
litteratur beskriver dagens arbetsliv som rorligt. Baserat pa var empiri, dar jobbyte har en
stark koppling till goda relationer, tolkar vi det som att relationer kan utgdra fasta punkter

i individens tillvaro.

Relationer verkar alltsa ses som en viktig komponent i deltagarnas framtida yrkesliv. Att
ett framtida jobb gdrna ska préaglas av gladje for att betraktas som trivsamt ar ocksa nagot
som har framkommit i var empiri. Férutom att deltagarna beskrev gladje i termer av att ha
roliga och intressanta arbetsuppgifter lades har ocksa stor vikt vid att relationerna pa
arbetsplatsen praglades av gladje. Aven om det fanns énskemal om att relationerna med
saval kollegor som arbetsgivare skulle vara professionella fanns har ocksa uttryck for att
dessa relationer skulle bidra till att skapa gemenskap och samhdrighet. Gladje beskrevs
ocksa i termer av att ha roligt tillsammans med sina kollegor och en bra stamning var ocksa
nagot som togs upp. Aven om det faktiska jobbet ska kannas roligt och givande uppfattar
vi att de mellanménskliga relationerna ar det som ofta skanker gladje och dven ses som

avgorande for arbetstrivsel.
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Nar vi fragade specifikt om befordran var det med Lawler och Porters (1967) definition i
atanke, det vill sdga en form av yttre beloning som organisationen har kontroll dver och
som tillhandahalls till de anstillda. | denna kontext upplevde vi att deltagarna ocksa
uppfattade befordran i denna bemarkelse. Har aterkom nagra resonemang om att klattra
karridarmassigt i yrkeslivet men samtidigt uppfattade vi att befordran ocksa foranledde
tankar kring utveckling pa ett mer omfattande plan. Empirin visar en koppling mellan
utvecklingsmojligheter och det som Lawler och Porter (1967) beskriver som befordran,
dock tolkar vi det som att utvecklingsmojligheter och chans till befordran inte &r utbytbara
begrepp. Under intervjuerna var utveckling ett centralt tema men beskrivningarna har
cirklade framst kring personlig utveckling och begreppet att védxa som ménniska. Vi tolkar
alltsa inte Lawler och Porters (1967) befordran som en sjalvklar form av yttre beléning
som pa ett direkt satt leder till trivsel. Daremot tolkar vi det som att det finns en viss
koppling mellan personliga utvecklingsmojligheter och trivsel men fragan kan da stallas
huruvida denna typ av beloning ska beskrivas som yttre da vi uppfattar den som mer
indirekt kontrollerad av organisationen och darfor har mer likheter med de inre beldningar

som beskrivs i Lawler och Porters (1967) modell.

Vi skulle hér vilja definiera utvecklingsmdjligheter genom att de inte framst hénger
samman med en formell position utan snarare om vilka mojligheter som ges i relation till
sin arbetsgivare. Empirin visar alltsa att befordran i sin traditionella bemarkelse sallan leder
till arbetstrivsel och vi tolkar det som att trivsel istéllet verkar ha en viss koppling till
utvecklingsmojligheter men da som ett mer mangfacetterat begrepp. Brist pa
utvecklingsmdjligheter var aven nagot som deltagarna tog upp som en anledning till att

lamna ett arbete.

5.3 Huvudsakliga spar

De tva huvudspar som vi anser har vaxt fram under tolkningsarbetet av det empiriska
materialet &r relationer och utvecklingsmojligheter. Dessa skulle kunna ses som tankbara
nya kompletterande delar som kan relateras till Lawler och Porters (1967) modell da de
enligt var tolkning har direkta och indirekta kopplingar till arbetstrivsel. Aven om Lawler
och Porters (1967) definitioner av vad som utgor inre och yttre beloning till stor del verkar
vara aktuella menar vi att dessa nya insikter, som baseras pa var empiri och harror fran ett

tolkande och forstaelseinriktat perspektiv, kring betydelsen av relationer och
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utvecklingsmojligheter kan bidra till en mer 6vergripande forstaelse om vad som leder till

arbetstrivsel.

5.4 Huvudtolkning, var hermeneutiska helhet

Lawler och Porters (1967) funktionalistiska modell kan ur ett holistiskt perspektiv ses som
en del i en helhet. Vi anser dock att denna del- och helhet endast kan forstas i relation till
en storre hermeneutisk helhet som aven tar hansyn till andra delar. De kompletterande och
hermeneutiskt genererade delarna som askadliggjorts med hjalp av ett tolkande perspektiv,
relationer och utvecklingsmajligheter, och deras koppling till arbetstrivsel aterfinns ocksa
i denna helhet. Vart empiriskt genererade trivselbegrepp blir saledes nagot annat &n det
som aterfinns hos Lawler och Porters (1967) teori dar trivsel reduceras till nagot som kan
forklaras genom att individens behov tillgodoses genom arbete. Vi anser att arbetstrivsel
for individer tillnérande generation Y maste ses i en storre helhet. Dessutom kan de nya
huvudsparen foranleda en omtolkning av inre och yttre beloning i relation till en utokad

helhetsforstaelse.

Att relationer &r en viktig del i den storre helheten kan bland annat motiveras av att
relationer kom pa en Overlagsen forstaplats nar deltagarna fick rangordna de viktigaste
faktorerna for dem i ett framtida arbete. Att relationer genomgéaende under intervjuerna
ocksa namndes i ett flertal olika sammanhang, bade i relation till arbetstrivsel och bel6ning,
gor detta huvudspar till en relevant del i en storre hermeneutisk helhet. Det andra
huvudsparet, utvecklingsmajligheter, bidrar ocksa till en hermeneutisk forstaelsetillvaxt
eftersom det utgdr en central del som inte kan reduceras till en yttre form av bel6ning i
termer av befordran. Pa grund av den forstaelsetillvaxt som &gt rum far befordran en annan
innebord &n den som tillhandahalls av Lawler och Porter (1967). Tolkningsprocessen har
bidragit till en 6kad forstaelse kring kopplingen mellan jobbyte, utvecklingsmajligheter
och arbetstrivsel dar den indirekta kopplingen mellan utvecklingsmojligheter och
arbetstrivsel synliggors. Enligt Lawler och Porter (1967) motverkar arbetstrivsel
personalomsattning och da en tolkning i denna studie samtidigt ar att brist pa
utvecklingsmojligheter kan féranleda jobbyte méjliggor det hermeneutiska perspektivet en

holistisk forstaelse for utvecklingsmojligheters koppling till bade arbetstrivsel och jobbyte.
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Som tidigare ndmnts har det funktionalistiska perspektivet kopplingar till positivismen
vilket bland annat har préaglat tidigare organisationsforskning (Burrell & Morgan, 1979).
Positivistiska epistemologier karaktériseras ofta av en strdvan efter att upptécka
regelbundenheter och orsaksforhallanden mellan olika bestandsdelar och da detta
forhallningssatt appliceras pa den sociala varlden ar syftet ofta att kunna forklara och
forutse olika fenomen (Burrell & Morgan, 1979). Var studie indikerar dock att de
funktionalistiska forklaringar som ges angdende diverse orsakssamband mellan olika
faktorer och arbetstrivsel inte kan fanga eller forutspa generation Y':s beteende. Pa grund
av att vi i var studie frangatt ett mer reduktionistiskt synsatt har upptackter gjorts som
annars hade gatt forlorade. Ett holistiskt perspektiv har mojliggjort ett mer helhetligt
angreppssétt gentemot empirin och att nya delar har kunnat belysas. Personalomsattning
har tidigare angetts vara en anledning till att studera arbetstrivsel (Lawler & Porter, 1967).
Enligt var empiri kan dock en mer helhetlig forstaelse for detta fenomen inte uppnas med

hjélp av en reduktionistisk ansats.

Enligt Burrell och Morgan (1979) finns det en motsattning mellan det tolkande
perspektivet och de funktionalistiska grundantaganden som aterfinns inom exempelvis
organisationsforskning. Ovan namnda funktionalistiska forhallningssatt kan darfor aven
séttas i kontrast till det tolkande perspektiv som anlagts i detta arbete och som bidragit till
en mer holistisk forstaelse. En del av var hermeneutiska helhetstolkning innebéar att
generation Y styrs av en annan norm an de generationer som var yrkesverksamma vid
utformningen av klassiska funktionalistiska forklaringsmodeller som tidigare namnts i
detta arbete. Dessa nya normer kan ocksa séttas i relation till de beskrivningar som aterfinns
i litteraturen kring generation Y dar dessa beskrivs som illojala gentemot arbetsgivare och
att de tenderar att alltid soka sig vidare da gréaset anses vara gronare nagon annanstans. Vi
tolkar istéllet generation Y som en ambitids generation dar goda varderingar och
samhéllsansvar ar ledord. Var studie indikerar alltsa inte att generationen &r rorlig pa
arbetsmarknaden pa grund av lattja eller oberaknelig ombytlighet utan att detta snarare
handlar om en jobbytarnorm som individer tillhérande generation Y har att férhalla sig till
oavsett om de vill eller inte. Vi tolkar det som att inre och yttre beléning kan ha en viss
inverkan pa generation Y:s arbetstrivsel och jobbyten men menar samtidigt att dessa
fenomen inte speglar den helhet som generation Y:s agerande pa arbetsmarknaden bor
forstas i relation till. Samtidigt som relationer och utvecklingsmojligheter, faktorer som

deltagarna prioriterade hogt, alltsa enligt var studies resultat skulle kunna ses som nya delar
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som bidrar till en mer helhetlig forstaelse for generation Y':s villkor dar normen om jobbyte

rader maste alla delar ses i relation till en storre hermeneutisk helhet.

66



6. Slutsats
| detta avsnitt presenteras de sammanfattande slutsatser som dragits pa basis av studiens

genomforande.

Detta arbete har med hjélp av en tolkande ansats och hermeneutisk metod resulterat i de
tvd huvudsparen relationer och utvecklingsmojligheter och att dessa ar centrala for
generation Y i ett framtida arbetsliv. Vi har dven pavisat hur dessa tva huvudspar kan utgéra
nya kompletterande delar i relation till en funktionalistisk férklaringsmodell for
arbetstrivsel sasom Lawler och Porters (1967) som utgor en del av var forforstaelse. For att
astadkomma en hermeneutisk forstaelsetillvéaxt har dock en distansering skett i férhallande
till det funktionalistiska perspektivet dar fenomen som arbetstrivsel och beldning kan
reduceras till matbara variabler. Slutsatser fran studien ar att relationer och
utvecklingsmojligheter &r viktiga delar i relation till arbetstrivsel och darfor bor finnas med
i en helhetlig forstaelse kring hur generation Y ser pa sitt framtida arbetsliv. Aven om dessa
delar kan kopplas till generation Y:s mobilitet pa arbetsmarknaden maste de anda ses i

ljuset av de normer kring jobbyte som framkommit i denna studie.

Da syftet med detta arbete alltsa inte var att pavisa funktionalistiska orsakssamband utan
istallet ta del av beskrivningar hos generation Y av sitt framtida arbetsliv och hur de ser pa
inre och yttre beléningar for att pa sa sétt astadkomma en forstaelsetillvaxt anser vi att den
hermeneutiska ansatsen gett oss en mer helhetlig bild éver fenomenen dér de olika delarna
maste forstas i relation till varandra. Denna forstaelsetillvaxt hade inte varit mojlig utan att
franga ett mer reduktionistiskt angreppssatt for att istallet anlagga ett holistiskt perspektiv
vilket majliggjort att komplexa fenomen som generation Y:s syn pa ett framtida arbetsliv

har kunnat utforskas.
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7. Avslutande reflektioner

| detta avsnitt ges forslag for vilka vidare studier som kan bedrivas for att komplettera och
utveckla kunskaperna kring de fenomen som behandlats i denna studie. Vidare redogor vi
aven for hur studiens resultat kan vara anvandbara i en organisatorisk kontext. Slutligen

bemaots aven den eventuella kritik som kan riktas mot studien.

7.1 Forslag péd vidare studier

Eftersom var studie ger indikationer om att det finns en norm generation Y forhaller sig till
angaende jobbyte vore det intressant om efterfoljande studier genomfordes kring denna for
att pa ett grundligare sétt se generation Y och dess forhallande till denna norm. Det vore
ocksa intressant att vidare undersoka hur denna norm yttrar sig i en mer praktiknara,
organisatorisk kontext. D& deltagarna i denna studie var hogskolestudenter skulle vidare
studier d&ven kunna undersoka eventuella skillnader mellan hogskolestudenter och individer
tillhérande generation Y som inte har samma utbildning. Dessa vidare studier skulle
exempelvis kunna behandla bade skillnader i deras forhallande till olika typer av
arbetsrelaterade beléningar samt normer kring jobbyte. Vi ser dven gdrna att fler studier
som beror trivsel, beloning, motivation och prestation i en arbetslivskontext antar ett mer

holistiskt forhallningssatt genom att franga den kvantitativt praglade metoden.

7.2 Studiens bidrag i en organisatorisk kontext

Denna studie kan bidra till att ge foretag och organisationer nya infallsvinklar kring
beldning, arbetstrivsel och personalomséttning. Resultatet fran var studie pekar exempelvis
pa att organisationer och arbetsgivare framst bor framja goda relationer och
utvecklingsmojligheter for att framsta som en attraktiv arbetsgivare for generation Y och
att dessa aven har en inverkan pa arbetstrivsel. Vidare ger var studie indikationer om att
goda vérderingar och samhéllsansvar hos organisationer och arbetsgivare ar en viktig
aspekt som generation Y vérderar och detta kan foranleda att mer organisatoriskt fokus bor
laggas vid dessa fragor. Generation Y kan enligt var studie ses som ambitiésa och
arbetsamma som stravar mot ett meningsfullt och berikande arbetsliv med ett syfte bortom
att enbart tjana pengar och arbetsgivare som ar medvetna om detta tror vi star béattre rustade
bade nar det kommer till att attrahera och behalla véardefulla medarbetare. Vidare tror vi att
en medvetenhet om de normer kring jobbyte som framkommit i var studie kan bidra till att

organisationer ser denna som en naturlig del att forhalla sig till vilket kan majliggora ett
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proaktivt arbete for att sdnka de organisatoriska kostnader som personalomséattning kan
medféra. Samtidigt visar var studie att denna norm inte alltid ses som efterstravansvérd och
darfor bor organisationer ocksa vara medvetna om och skapa utrymme for de individer som
inte amnar att folja denna norm. Att en arbetsgivare ar lyhoérd och uppmarksam pa de
anstallda &r alltsad nagot som kan vara onskvart oberoende situation. Férutom att fokusera
pa arbetsplatsens utvecklingsmojligheter och relationer bor arbetsgivaren i méjligaste man
aven framja variation och omvaxling, for att pa sa satt motverka att arbetet upplevs som
enformigt, samt varna om en arbetsgladje i bade formella och mer informella

arbetssammanhang.

7.3 Kritik mot studien

Var studie skulle kunna kritiseras pa grund av att den deltagargrupp som resultat och
slutsatser baseras pa kan ses som alltfor homogen. Denna invandning skulle exempelvis
kunna grunda sig i att hogskolestudenter med en viss utbildningsinriktning inte kan sdgas
representera hela generation Y. Valet av hogskolestudenter skulle dock kunna ha en
foretagsekonomisk motivering da de organisatoriska kostnaderna for personalomséttning
kan antas vara hogre for en individ som genomgatt en hogskoleutbildning an for en individ
som har en lagre utbildningsniva. Hogskolestudenter kan dven anses, pa grund av sin
utbildning, ha tillgang till en storre del av arbetsmarknaden och detta kan foranleda att de
har en annan uppfattning om vilka arbetsrelaterade beléningar som &r 6nskvérda och
rimliga. Dessutom kan denna tillgang till arbetsmarknaden ocksa vara en anledning till att
jobbyte i framtiden kan ses som en naturlig del av yrkeslivet. Vi var dock intresserade av
att ta del av rika beskrivningar som aterfanns hos en specifik avgransad grupp inom

generation Y och anser darfor att avgransningen till hdgskolestudenter kan vara motiverad.

En annan invandning som skulle kunna riktas mot var studie &r att det empiriska underlaget
bygger pa ett mindre antal intervjuer. Vi anser dock att antalet intervjuer kan motiveras pa
grund av den mattnad som uppstod relativt tidigt i den empiriska insamlingsprocessen och
vi gor heller inga ansprak pa att redovisa ett resultat som skulle kunna vara generaliserbart
for hela generation Y som population. Eftersom vart syfte inte var att samla in storre
mangder kvantitativa data da vi istallet ville uppna en forstaelsetillvaxt med hjalp av en

hermeneutisk metod anser vi dock att antalet genomférda intervjuer kan vara motiverat.
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Dessutom anser vi att antal intervjuer kan vara motiverat med hansyn till studiens

omfattning och tidsatgang.

Att vi tar avstamp i en funktionalistisk forklaringsmodell nar vart syfte ar att uppna en
holistisk, djupare forstaelse for fenomen som arbetstrivsel och beloning skulle kunna vara
en kunskapsteoretisk kritik mot var studie. Vi anser dock att just detta angreppssétt ar
intressant da det bidrar till fler teoretiska infallsvinklar pé studiens problemomrade. Aven
om vi inte vill uppehalla oss vid funktionalistiska forklaringar vill vi inte avfarda eller
bortse fran denna modell da den utgér en del av var helhetliga forstaelse dar denna kan inga

som en representant for de grundantaganden som dominerat organisationsforskningen.
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Bilaga 1 Individuella reflektioner

Matilda Gunnarsson

Denna avslutande termin pa utbildningen har gett mig en mangd nya kunskaper och
erfarenheter. Att fa fordjupa sig i omraden som upplevs sarskilt intressanta har gjort arbetet
extra roligt och motiverande och jag har aven funnit det bade utmanande och givande att,
tillsammans med Maria, fa ansvara dver och disponera studietiden i en storre utstrackning
an vad som kravts under tidigare kurser och terminer. Arbetsprocessen har stundtals varit
tung men att ha haft specifika delmal att arbeta efter tycker jag har fatt uppsatsarbetet att
kédnnas mer hanterbart och underlattat den ganska langa period som ett uppsatsskrivande

innebar.

Jag har inhdmtat nya kunskaper kring foretagsekonomiska metoder och specifikt
hermeneutisk metod och dess tillampning. Denna metod, som kom att bli en stor del av
detta arbete, har jag tidigare inte stott pa och jag anser att den skiljer sig mycket fran de
metoder som presenterats under tidigare kurser vilka ofta uppehéll sig vid att endast
behandla kvalitativ  respektive  kvantitativ metod. Inldsningen av  diverse
foretagsekonomiska metoder har ocksa gett mig en bredare forstaelse for vilka
tillvagagangssatt som finns och hur dessa kan komma att tillampas i olika typer av studier.
Vidare har jag ocksa fatt en inblick i olika kunskapsteoretiska utgangspunkter vilket jag

tidigare inte haft nagra storre kunskaper om.

Denna termin har ocksa gett mig en fordjupning i specifikt arbetstrivsel och beloning, dock
har arbetet dven lett till att vi kommit i kontakt med andra omraden sasom motivation och
personalomsattning. Fordjupningen har bidragit till att manga teorier, vissa igenkanda fran
tidigare kurser, har kunnat sattas i en historisk kontext vilket har utvidgat min forstaelse
for forskningsomradets utveckling. Jag anser dven att detta arbete har kunnat ge mig
praktiskt vardefulla verktyg infor framtida yrkesliv, exempelvis genom empiriinsamlingen
som gjordes via intervjuer. Forutom att fa ha tranat pa intervjuer i form av att sjalv intervjua
tror jag ocksa att denna 6vning kan framja situationer dar jag blir intervjuad. Vidare tycker
jag ocksa att uppsatsskrivandet bidragit till en sprakutveckling, bade gallande mitt

ordférrad men ocksa mina meningsuppbyggnader.
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Jag och Maria har i den utstrackning som varit mojlig arbetat tillsammans vilket jag tror
har gynnat oss sa till vida att vi dagligen kunnat sakerstélla att vi arbetar at samma hall.
Vidare anser jag att vi har haft en liknande uppfattning om den tidsatgang vi ville dgna
detta arbete och detta, tillsammans med att vi kunnat sitta tillsammans och arbeta, tror jag
har underlattat arbetsfordelningen som jag anser varit jamlik. Vi har inte heller i ndgon
namnvard grad delat upp arbetsuppgifterna vilket har skapat en kdnsla av delaktighet i varje

del av arbetet vilket jag tror har gynnat min kunskapstillvaxt.

Maria Lindén

Vad detta uppsatsarbete framfor allt har bidragit till & att for min egen del sétta
foretagsekonomiska utmaningar i ett metodologiskt och kunskapsteoretiskt sammanhang.
Uppsatsarbetet har bland annat fatt mig att reflektera kring vilka teorier som ofta framhalls
inom en foretagsekonomisk diskurs. Jag upplever att de mer renodlade foretagsekonomiska
kurser som jag har genomgatt har fokuserat pa olika kvantitativa matt pa framgang och
misslyckanden dér bakomliggande orsaker till exempelvis personalomséttning inte har
diskuterats i ndgon storre utstrackning. Aven om kurser som exempelvis arbetsmiljo tar
hansyn till arbetsrelaterade problem ur andra perspektiv an det ekonomiska anser jag att
uppsatsarbetet till viss del knutit ihop forstaelsen infor organisatoriska utmaningar dar
foretagsekonomiska fragor kan ses ur nya perspektiv. Detta arbete har aven inneburit att
jag har fatt mojligheten i att fordjupa mig i &ldre teorier om arbetsmotivation och
arbetstrivsel och dven ta del av mer samtida forskning som bedrivits pa omradet. Arbetet
med denna uppsats har darfor lett till en berikad forstaelse for sarskilt trivsel och beloning
pa arbetet och jag tror att jag kommer fa anvandning av denna kunskap i mitt eget framtida

arbetsliv.

Jag anser vidare att detta uppsatsarbete bidragit till utokade kunskaper kring skillnader och
berdringspunkter olika metodologiska angreppssatt och grundantaganden. Vart arbete med
att tillampa en hermeneutisk metod var ocksa en erfarenhet som breddat och férnyat min
forstaelse for det vetenskapliga arbetet. Mina metodologiska kunskaper har ocksa
fordjupats da vi genomfort flera intervjuer med ett visst syfte och aven om jag tidigare har
utfort intervjuer inom ramen for akademiska studier sa upplever jag att detta berikat mina

praktiska kunskaper.
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Da detta uppsatsarbete aven har inneburit relativt omfattande lasning av litteratur och
forskning upplever jag att mina fardigheter i att ta till mig akademiska texter har utvecklats
samt att kunskaper inom akademiska skrivande och texthantering har finslipats. Den
fortlopande dialogen med var handledare samt den feedback vi fatt fran var examinator har
bidragit till ett modigare forhallningssétt gentemot texter som kan upplevas som relativt
svartillgangliga. Att inom ramen for detta arbete ta sig an, vad jag upplever som, tyngre
vetenskapsfilosofiska texter har bitvis varit utmanande men samtidigt larorikt och
spannande. Under uppsatsarbetet har jag dven jag fatt utmana mig sjalv for att na fram till

nya insikter och mojliga l6sningar pa saval teoretiska som praktiska problem.

Jag anser att arbetsbordan mellan mig och min medférfattare har varit jamt fordelad. Vi
har i storsta mojliga utstrackning samarbetat och stottat varandra genom hela arbetet. Om
vi inte fysiskt suttit pA samma plats har vi istéllet jobbat ihop genom gemensamma
dokument. Varje stycke ar genomarbetat av oss tillsammans bade sett till innehall och
sprakliga formuleringar. Vi har hela tiden haft en levande diskussion kring vilken riktning
vart arbete skulle gd. Aven om vi inte alltid tyckt och tankt exakt likadant s anser jag att

vi har kunnat kompromissa oss fram till den bast lampade l6sningen.

En bidragande faktor till att jag anser att vi har haft ett gott samarbete &r att det har funnits
en samsyn kring vilken arbetsinsats som kréavts i uppsatsarbetet, att vi exempelvis har varit
dverens om nar vi ska traffas och hur manga timmar som skulle laggas ner pa uppsatsarbetet
dag for dag upplever jag som nagot som har underlattat vart gemensamma arbete. Jag
upplever &ven att vi har haft likartade uppfattningar om nér ett textstycke eller en
formulering i var uppsats har natt en viss niva vilket ocksa har bidragit till uthallighet och

en gemensam vilja att fortsatta arbeta med texten.

Genomgaende har vi ocksa tagit ett lika stort ansvar for att halla ordning pa viktiga datum
och deadlines for att sedan tillsammans kommit 6verens om vilka uppgifter och som bor
prioriteras och i vilken ordning saker och ting ska utforas. Att vi bada aven har vardesatt
att uppsatsarbetet i mojligaste man har utforts under “kontorstid” anser jag ocksé har varit
viktigt da vi har kunnat agna oss at andra saker efter arbetsdagens slut som bidragit till

valbehovlig rekreation for att samla energi infor nésta dag.
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Bilaga 2 Intervjuguide

Dromyrke

Har du nagra dromyrken?

-varfor dessa yrken?

-vad vet du om dessa yrken?

-varfor ar just dessa yrken intressanta for dig?

-vad fick dig att vélja bort dessa yrken? (om det inte &r vad individen studerar)

Utbildningsmotiv

Vad ligger bakom ditt beslut att borja studera?

Vilka faktorer gor utbildningen viktig?

Har du alltid velat studera detta?

Mot vilken arbetsmarknad vénder sig din utbildning framst?
-vilka yrken ingar har?

-vad vill du helst jobba med baserat pa din utbildning?

-vad &r det som gor att detta jobb k&nns intressant for dig?

-upplever du att det finns det nagra nackdelar med detta jobb?

Framtida yrkesliv

Varfor tycker du att man ska ha ett jobb?

-finns det nagra andra skal till att du vill jobba?
Vad letar du efter nér du ska soka jobb?

Hur tanker du kring ditt framtida yrkesliv?
-hur tror du att det kommer se ut?

Hur &r en bra arbetsgivare?

Vad skulle kunna fa dig att byta jobb?

Trivsel

Vad tycker du kdnnetecknar ett bra jobb?

Skulle du kunna tanka dig att stanna pa samma jobb for resten av livet?
-varfor/varfor inte?

Kan du beskriva vilka faktorer som far dig att stanna pa en arbetsplats?
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Kan du beskriva kanslan av att trivas pa ett jobb?

Kan du namna nagra faktorer som skulle fa dig att trivas pa ett arbete?

(Yttre)

Tror du att:

I6n skulle fa dig att trivas?

andra typer av ekonomiska beldningar skulle fa dig att trivas?
status skulle fa dig att trivas?

befordran skulle fa dig att trivas?

olika typer av formaner skulle fa dig att trivas?

(Inre)

Tror du att:

kanslan av att ha astadkommit nagot vardefullt skulle fa dig att trivas?
kanslan av att vara kompetent skulle fa dig att trivas?

kanslan av att vara betydelsefull skulle fa dig att trivas?

kanslan av att ha inflytande skulle fa dig att trivas?

kanslan av att ha ansvar skulle fa dig att trivas?

kanslan av meningsfullhet skulle fa dig att trivas?

Rangordning

Kan du rangordna de tre viktigaste faktorerna for dig i ett framtida jobb?
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