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Abstract

A substantial generational shift is ongoing in today’s workforce, where the
entering of generation Y introduces specific generational characteristics that
create problems for managers to cope with. The workforce is more mobile
today, making it harder for organizations to keep their human capital.
Furthermore, the level of education is increasing while the number of jobs
demanding this high-qualified workforce is not to the same extent. In order
to compete in today’s business landscape with intensified rivalry, it is
increasingly important to engage employees.

Previous research highlights the need for more case studies on strategies to
motivate generation Y. Therefore, this study aims to complement and shed
new light on existing theories, as well as further the understanding of how
managers can maintain and engage highly educated employees from
generation Y that practitioners can utilize.

A qualitative case study has been conducted on a national organization that
is representable for the above-mentioned future work setting. Findings from
interviews with participants have been compiled into a framework, which has
identified four strategies for engaging employees from generation Y;
utilization of ownership culture, hierarchical structure combined with lateral
culture, utilization of glass doors and selectivity on engagement as well as
genuine care for the company already during the recruitment process. The
utilization of hierarchical structures in combination with a lateral culture,
along with an ownership culture, revealed to be the two most prominent
strategies when engaging employees from generation Y.
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1. INTRODUKTION

Idag pagir ett omfattande generationsskifte pa arbetsmarknaden som sammanfaller med
en foljd fundamentala samhillstérindringar som sker i exponentiell takt. Faktorer sasom
digitalism, globalisering och 6kad teknologiutveckling paverkar det omfattande utfallet
(Tulgan 2016). Skiftet innebdr att en visentlig del av den svenska arbetskraften dr pavig
att limna arbetsmarknaden, dér 1.6 miljoner férvintas ga i pension i Sverige inom tio ar
(IC Potential 2013). Arbetsstyrkans halrum fylls frimst av individer fédda mellan ar
1980-2000 (IC Potential 2013). Individer tillh6rande denna generation benimns som

generation Y.

En nutida understkning avsléjade att sa mycket som 87% av dagens organisationer
hivdar att bristande engagemang utgdr en utav de stOrsta utmaningarna de star infor idag
(Brown et al. 2015). Samma studie pavisade att endast 13% av dagens arbetare anser sig
vara starkt engagerade, och inte ens hilften av arbetskraften skulle rekommendera sin
arbetsgivare till bekanta (Brown et al. 2015). Endast 12% anser att deras arbetsgivare
implementerat en eftertraktad organisationskultur (Brown et al. 2015). Detta redan laga
engagemang utmanar generation Y ytterligare (1.1). Problematiken intensifieras da
toretag idag arbetar bakom glasdorrar (1.5) vilket gbr att anstillda dagligen méter nya
arbetsmoijligheter, samt erbjuds mojlighet att jimfoéra foretagskulturer genom
littillganglig information via sociala medier och internet (Evangeline, Gopal Ragavan

2016).

Generationsskiftet har skapat intresse hos akademiker likvil praktiker, som under senare
ar fordjupat sig 1 hur de kan beméta den nya generationens karakteristika bést (Buckley et
al. 2015). Nutidens sambhaillsdebatt har influerats av dmnet med flertalet virala artiklar
virlden 6ver. En av de mest omtalade, “Why generation Y yuppies are unhappy” (Urban
2013) har sedan publicering delats 6ver 1.2 miljoner ganger och erhallit 6ver 800.000
likes pa Facebook. Den har dven dterpublicerats av flertalet stora hemsidor och

webbtidningar.

Utbildningsinflationen har accelererat 1 samhillet, medan arbetsuppgifter som kriver
denna hoga utbildningsniva inte 6kat i samma takt (Loughlin & Barling 2001). Dirav

innehar manga arbetspositioner de dr Overkvalificerade f6r. Dd generation Y efterstrivar



utveckling pa arbetsplatsen med kontinuerligt lirande (Tulgan 2016), borde det rimligen

pé dessa positioner bli svart att tillfredsstilla utvecklingsbehovet.

Problematiken som skapas av den mobila och kvalificerade arbetskraften intensifieras av
den 6kade konkurrensen pa marknaden (Xander et al. 2016) (World 2016) som bidrar till
affirsvirldens pétagliga beroende av starka relationsband. Idag tar teknik Over allt fler
basala och back-office arbeten, vilket leder till att kapital 1 storre utstrickning allokeras till
arbeten i kundgrinssnittet (World 2016). Individer med dessa positioner verkar under
transparenta arbetsforhallanden. De representerar saledes organisationen vid kontakt
med externa parter och det blir dirfér av storsta vikt att dessa individer dr motiverade
och engagerade. Hur go6r did en organisation for att lyckas motivera hoégutbildade

individer tillhérande generation Y att bli engagerade anstillda?

1.1 OM GENERATION'Y

Generation Y dr individer fédda mellan 1980-2000 (Eisner 2005). I en era denoterad av
sociala medier har de vuxit upp i en virld med stindig mdjlighet till jimforelse (Urban
2013). Detta har bidragit till hoga krav och forvintningar dia de betrider
arbetsmarknaden (Urban 2013). Uppvuxna med mobiltelefoner och internet har de

utvecklat en otilighet och ett behov av stindig aterkoppling samt bekriftelse (IC
Potential 2013).

I den vilkinda artikeln “Why generation Y yuppies are so unhappy” beskrivs hur
individer ur generation Y uppfostrats till att tinka obegrinsat rérande karridrmoijligheter.
Detta skapar en forstirkt sjalvbild hos generation Y som gor att de inte ndjer sig med en
karridr karakteriserad av sidkerhet och trygghet. Google trends analysverktyg visar att sok
frasen “a secure career” avtagit och att “a fulfilling career” 6kat visentligt under senare
ar (Urban 2013). En tydlig drivkraft hos generationen ir att skapa mening och uppfylla
sin fulla potential (Petroulas, Brown & Sundin 2010). Deras hégre férvintningar pa
arbetslivet i kombination med jimforelsemdiligheter, bidrar till en ligre virderad lojalitet
(IC Potential 2013). Det forvanar saledes fd att generationen pavisar hogre

personalomsittning jamfért med tidigare generationer (IC Potential 2013).



Enligt IC potentials forskningsstudie, utférd pa 13,477 arbetare i Sverige, dr den
viktigaste motivationsfaktorn for generation Y att ledare implementerar strukturer som
frimjar utveckling och aterkoppling (2013). Detta dd de vill méta stindig utmaning och
drivs av att fa ut6kat ansvar vid val utfort arbete (Tulgan 2016). Generationen virdesitter
att arbeta i en social arbetsmilj6 med flexibilitet, samarbete och arbetsglidje (IC
Potential). Flertalet studier pavisar att generationen prioriterar kidnslan av att vara

betydande pa arbetet hogre dn att erhalla mycket pengar (IC Potential 2013).

1.2 BAKGRUND

Globalisering, glasdorrar och 6kad omsittningshastighet av humankapital gor foretagen
alltmer beroende av engagerad arbetskraft (Xander et al. 2016). Vidare genereras
komparativa fordelar for foretag med engagerad arbetskraft (Xander et al. 2016), dir en
motiverad anstilld bidrar visentligt mer till organisationers resultat (Lynch 2008). Da
passion och motivation fors vidare mellan individer inom en organisation dr det svart for
foretag dir anstillda viljer att sluta att bibehalla ett starkt engagemang (Dahlén 2017).
Vidare ir hég personalomsittningshastighet kostsamt f6r foretag som behover investera i
rekrytering likvil utbildning av nyanstillda. Globaliseringens intensifiering av konkurrens

stiller vidare krav pa organisationer att bibehélla uppbygged kompetens.

Utan anpassning pa arbetsplatsen utefter generationers sirpriglade karakteristika dr det
svart att uppna kohortens fulla potential och engagemang (Eisner 2005; Dencker, Joshi
& Martocchio 2008). Vidare kan motivationen brista eller den anstillde sluta arbetet om
generationsenliga forvintningar inte mots (Sturges et al. 2005). Detta kan underminera
konkurrenskraft och stallning pa marknaden f6r humankapital intensiva foretag (Lynch

2008).

Foljande fallstudie dmnar studera ett foretag som dr representativt fOr framtidens
torutspadda organisationer, med hogutbildad arbetskraft utgjord av generation Y som ér

akademiskt 6verkvalificerade for sina arbetsuppgifter i kundgrinssnittet.



1.3 SYFTE OCH FRAGESTALLNING

Uppsatsens syfte dr att forstd hur organisationer, vars verksamhet bedrivs i
kundgrinssnittet, lyckas behélla och engagera hogutbildad arbetskraft fran generation Y

och siledes skapa goda resultat.

Da tidigare forskning belyser behovet av fler fallstudier rorande strategier for att
motivera generation Y (Luscombe et. al 2013) dmnar vi komplettera och bisti med
empiriskt forklaringsvirde till teorierna. Genom en fallstudie av féretag “Alpha” syftar vi
att studera huruvida tidigare managementteorier om hur generation Y motiveras kan
kompletteras eller justeras. Studien dmnar utveckla ett ramverk som bidrar med férstaelse

och minskar detta kunskapstomrum.

Studien syftar dven till att beskriva tillvigagangssitt att motivera generation Y till att bli
engagerade anstillda som praktiker kan dra lirdom av. Med ett syfte som bottnar i bade

teori och praktik dmnar vi underséka forskningsfragan:

Vilka strategier kan ledare av en organisation anvédnda sig av for att skapa

engagerade anstéllda ur generation Y?

1.4 AVGRANSNING

Studien 4dr avgrinsad till fallstudieféretaget Alpha, varvid jimforelse mellan
organisationer ligger utanfér uppsatsens ramar. Vi kommer istillet undersoka pa vilket
sitt Alphas strategier fo6r motivation och engagemang uppfattas av organisationens
medlemmar. Vidare utfors fallstudien endast pa Alphas heltidsanstillda, trots att
foretaget innehar en stab pa ett femtiotal deltidsanstillda. Detta dr limpligt da

motivationsfaktorer f6r heltidsanstillda och deltidsanstillda ofta skiljer sig (Eisner 2005).

En avgransning att studera generation Y isolerat har gjorts. Denna kommer inte jimforas
med andra generationer, da syftet dr att finna vad som motiverar specifikt generation Y
som dr den senaste generationen att betrdda arbetsmarknaden. Metoder fOr att skapa
engagemang forefaller 1 dagsliget inte vara anpassade efter generationen och en studie av

vad som engagerar dem dr av hogsta vikt (IC Potential 2013).



1.5 DEFINITIONER

BEGREPP

DEFINITION

Engagerade anstéllda

Engagemang ér resultatet vid sammanstéllande av kénslor en anstalld kdnner for ett féretag
(Kular et al. 2008). En engagerad anstalld uttrycker positiva kanslor och tillfredsstéllelse
(Demerouti 2008) géllande organisationen till medarbetare, potentiella anstallda likval
kunder, och har en stark énskan om att vara en del av organisationen. En engagerad individ
ar saldedes villig att anstranga sig till sitt yttersta for att prestera for sina egna vagnar likval
foretagets (Evangeline & Gopal Ravagan 2016).

Inre motivation

Inre motivation frémjar beteende eller anstréngning som skapar inre tillfredsstéllelse av att
utfora arbetet (Bolman & Deal 2013).

Yttre motivation

Yttre motivation uppstar frén en 6nskan att erhélla en betalning for utfért arbete som ar
frankopplad det specifika beteendet eller anstrangningen (Bolman & Deal 2013).

Generation Y

Forskning visar att olika generationer besitter typiska varderingar formade av héndelser i
omgivningen under de formbara aren (Bogdanowicz & Bailey 2002), generation Y féljer
denna definition av generation och definieras som fédda mellan 1980-2000 (Eisner 2005).

Generation X

Generation X &r den féregaende generationen till Y, och definieras som de som &r fédda
mellan 1965-1980 (Eisner 2005).

Glasdorrar

Idag verkar organisationer bakom s& kallade glasdérrar, dar den transparenta

arbetsmarknaden ger individer méjligheter att observera olika verksamheter och dess kultur
som férmedlas genom sociala medier. Individer har genom glasdérrar méjlighet att skapa en
uppfattning om féretagen och har lattare att upptécka arbetsméjligheter (Brown et. al 2015).

Organisationskultur

En uppséattning gemensamma normer, véarderingar och uppfattningar om verkligheten i
organisationen dar medlemmarna samverkar med varandra likvél omgivningen (Schein
1992).




2. METOD

2.1 METODVAL
2.1.1 Tolkande ansats och konstruktionistisk standpunkt

Uppsatsen antar en tolkande ansats och ser organisationen som ett nit av sociala
kontaktytor och relationer. Denna ansats har valts di den betonar upplevelser och
erfarenheter for arbetande i organisationen, dir vi avser utforska och forsta hur
individerna pa fallstudieforetaget tolkar och uppfattar sin sociala verklighet (Bryman &
Bell 2013, 43).

En konstruktionistisk stindpunkt har anvints 1 denna studie (Bryman & Bell 2013, 43)
och antar siledes att sociala fOreteelser inom organisationer kontinuerligt skapas av
sociala aktérer och att organisationskulturen stindigt revideras. Detta forefaller limpligt
da denna studie kriver en uppfattning av engagemang som férinderligt och resultatet av
en ledares arbete, snarare dn som nagot passivt foreliggande inom organisationen

(Bryman & Bell 2013, 43).

2.1.2 lterativ med tonvikt mot induktiv arbetsform

Studiens iterativa arbetssitt har tillatit samspel mellan empirisk och teoretisk
materialinsamling (Bryman & Bell 2013, 34). Detta innebar att en preliminir
litteraturstudie inleddes med utgangspunkt i motivationsteorier och forskning pa
generation Y, for att inringa omraden av intresse samt for att identifiera var eventuella
kunskapsluckor foreldg (1.3). Denna litteraturstudie férdjupades sedan, inom frimst
nyare forskning pa engagemang samt glasdorrar, dd vi fann dessa teorier av intresse for
generation Ys pavisade karakteristika. Detta lade grunden till ursprungliga intervjufragor,
vilka innefattade idldre motivationsteorier, nyare forskning inom engagemang, men dven

specifika  teoretiska omraden hinférda till generation Y, glasdérrar och

b
organisationspsykologi. Detta var for att samla sa omfattande empiri som méjligt vid
studiens begynnelse och siledes undersoka samtliga omraden av intresse for att finna

torklaringsvirde till forskningsfragan.
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Empirin kodades l6pande och bréts ned i Excel atskilt forskare emellan, enligt de teman
som omtalats mest frekvent under intervjuerna. Dessa utgjordes initialt av ett roligt
arbetsklimat, uppskattat ledarskap, omtyckta kollegor och en pataglig organisationskultur.
Direfter genomfordes en prelimindr analys samt diskussion pa vart tema dir
aterkommande begrepp studerades for att formulera nya hypoteser. Funna begrepp
utgjordes exempelvis av familjekinsla, eldsjilar samt roligt arbetsklimat. Sedermera
atergick fokus till litteraturstudie pa dn djupare bas inom dessa teman for att forsta hur
teorierna kunde forklara vilka implikationer fallstudieforetagets implementerande
strategier borde ha pa engagemanget. For att mojliggéra en uttdmmande jimforelse
mellan teori och empiri reviderades intervjufragorna till f6ljd av dessa aterkommande
teman och begrepp under intervjuerna, for att astadkomma ett djupare empiriskt
underlag pa de dmnen som forefoll inneha storst forklaringsvirde pa upplevt
engagemang bland respondenterna. Avvikande svar var ovanligt, men vid tillfille gavs
toljdfragor for att skapa tydlig forstaelse och noterades infor efterféljande intervjuer, dér
intervjufragor reviderades. Detta for att underséka huruvida det utgjorde en enskild

respondents uppfattning eller om fler medlemmar av organisationen delade samma syn.

Efter sju intervjuer genomférdes en mer omfattande analys Gver empiriska monster,
aterkommande begrepp, avvikelser och eventualiteter. Vidare studerades huruvida
empirin = styrkte, skiljde eller kompletterade den tidigare forskningen. Direfter
genomfordes resterande intervjuer for att validera tidigare funna resultat ytterligare tills vi

bedémde att empirisk mattnad uppnatts.

Slutligen efter samtliga intervjuer utférdes grundlig analys pa samtliga utforskade
omraden, dir empirin aterigen bréts ned systematiskt. De tillvigagangssitt som av
respondenterna ansdgs alstra engagemang frimst och omtalats mest av samtliga
respondenter valdes ut som fokusomraden. Dessa utgjordes av tydlig féretagskultur,
foretagets organisationsstruktur, arbetet Gver sociala medier samt en noga utformad
rekryteringsprocess. Dessa har utgjort grunden till vart ramverk och teoribildning pa

empirisk grund (Bryman & Bell 2013, 34).
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2.1.3 Kvalitativ forskningsstudie

Vi valt att folja en kvalitativ studieprocess da forskning rérande engagemang ligger vikt
vid intervjupersonernas egna uppfattningar och kinslomissiga erfarenheter (Bryman &
Bell 2013, 474). Tonvikten vid insamling och analys av data ligger pa ordval, och ej
kvantifiering (Bryman & Bell 2013, 390), saledes limpas en kvalitativ studie som amnar

ge respondenterna utrymme att uttrycka sig sa fritt som mojligt.

2.1.4 Teoribildning pa empirisk grund

Grundad teori anvindes som arbetssitt for att utveckla ramverket Gver strategier som
ledare av organisationer kan implementera fOr att skapa engagerade anstillda ur
generation Y. Da vi nyttjat en iterativ arbetsprocess har det funnits starka samband
mellan analys, datainsamling och den resulterande teorin (2.1.2). Ansatsen foljdes pa
inradan av Bryman och Bell dir kontinuerligt samband mellan empiti och
konceptualisering bibeholls for att erhalla férbindelsen mellan funna kategorier och
begrepp (2.1.2)(2013, 580). Empirin har tillfért nya infallsvinklar och teorin trovirdighet
(Alvesson & Kirreman 2007), vilket har resulterat i ett slutgiltigt ramverk som bidragit till

tidigare forskning.

I strivan att generera teori fran insamlad empiri gjordes ett teoretiskt urval av
intervjupersoner (Bryman & Bell 2013, 452). Val av fallstudieféretag gjordes med
utgangspunkt i det vi ansag bidra med foérklaringsvirde for denna forskning (2.3.1)
(Denscombe 2010, 112-113). Intervjupersonernas forsta hilft valdes utefter deras
position pa foéretaget dir respondenterna utgjordes av ledare likvil anstillda, vilket utgor
ett lampligt tillvigagangssitt vid forskning dir forstaelse for implementerat ledarskap
efterstrivas (Bryman 2004, 752). Vidare ansag vi detta vara avgorande for att skapa en
tillfrlitlig bild fran samtliga arbetsgruppers synsitt pa upplevt engagemang i féljande
forskning. Urvalet av representanter for var arbetsgrupp i den initiala empiriinsamlingen
gjordes med hjilp frin en av ledarna som utgjort studiens huvudsakliga kontaktperson
enligt urval pa bekvimlighetsgrund, dd samtliga anstillda pa dessa positioner ansigs vara
lika limpliga att inga i studien (Denscombe 2010, 38). Direfter transkriberades dessa och
analyserades utefter begrepp och kategorier samt jimférdes med tidigare forskning, innan

nya intressanta foreteelser ansags funna (Alvesson & Kirreman 2007) (2.1.2).
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Foreteelserna inkluderades i reviderandet av intervjufragorna (2.1.2), samt lag till grunden
tor det teoretiska urvalet av resterande respondenter som valdes for att skapa en valid
representation av fallstudieforetaget (2.3.2). Detta fOr att bibehalla flexibilitet och saledes
skapa mojlighet till utforskande av nya intresseomriaden (Denscombe 2010, 113). Vir
empiriinsamling fortlopte till dess att 144 sidor transkriberad empiri insamlats, och
empirisk mittnad for denna studie upplevdes uppnadd, da senare intervjuer inte bidrog
med mer forklaringsvirde utan endast bekriftade tidigare empiri (Bryman & Bell 2013,
453). Detta gav oss god grund for att slutféra en genomarbetad analys och skapa ett
bidrag till tidigare teori genom vart ramverk ur grundad teori (Alvesson & Kirreman
2007). Ovan tillvigagangssitt dr typiskt for grundad teori, dir teoretiskt urval och
kodning nyttjats for analysen (Bryman & Bell 2013, 579). Kategorierna kodningen
gjordes utefter var strategier som skapar engagemang bland anstillda ur generation Y,
vilka forefoll utgdras av foretagets tydliga organisationskultur, organisationsstruktur,

arbete genom sociala medier, samt en noga utformad rekryteringsprocess.

2.2 TILLVAGAGANGSSATT VID EMPIRIINSAMLING

Kvalitativa djupintervjuer med arbetande pa fallstudieféretaget genomférdes £Or att finna
det interpersonella och organisatoriska som skapat den personligen upplevda
arbetsmotivationen. For att undvika alltfér stora utsvivningar fran respondenterna och
sikerstilla att deltagarna i fallstudien talade om dmnen i férbindelse med var teoretiska
referensram f6refoll semi-strukturerad intervjumetod vara limplig, dir flexibilitet var i
fokus och detaljerade svar eftersoktes (Bryman & Bell 2013, 476). For att erhilla
torklarande empiri var moijlighet till uppfoljningsfragor centralt, dir foljdfragor
framforallt efterfragade exempel vid pastienden (Bryman & Bell 2013, 475). Tonvikten
lag pa vad intervjupersonen upplevde viktigt, dir asikter och erfarenheter férvintades
bidra till forskningsfragan. Denna metod valdes dven for att skapa moijlighet till analys av
empirin med hidnsyn till hur intervjupersonerna strukturerade sina svar och for att
observera underligegande virderingar (Bryman & Bell 2013, 476). Bada forskarna valde att
nirvara vid alla intervjuer, med undantag f6r tva. Detta fOr att studera om svaren
indrades nir endast en av forskarna deltog. Misstanke om detta forelig did en av
forskarna wvarit deltidsanstilld pa foretaget och dirmed innehar en relation till
respondenterna. Siledes ville vi granska huruvida intervjusvaren var avvikande till f6ljd

av forskarnirvaron och om denna skapade vinklade svar. Da ingen skillnad uppticktes
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genomfordes resterande intervjuer med bada forskarna ndrvarande dir en av oss
fokuserade pa att stilla fragorna, och den andre pa att féra anteckningar om icke-ordade
reaktioner. Genom detta lyckades vi utvinna rikare empiri och bereda grund fér en mer

intressant analys.

For att dtkomma viktig underliggande substans anvinde vi oss av indirekt intervjuteknik,
varvid en noggrant utformad intervjuguide f6r dmnen och fragor upprittades. Denna lag
till grund f6r samtliga intervjuer och berérde huvudsakligen dmnen sasom karakteristika
enligt tidigare forskning pa generation Y, kdnslor och engagemang kopplat till arbetet,
arbetsplatsen samt kollegorna, ledarskap pa arbetsplatsen och hur de upplever

betydelsen av arbetet och arbetsplatsen (se appendix).

Vi foérsokte 1 storsta man undvika att firga svar genom att stilla frigor med egna
virderingar och holl saledes fragorna Gppna. Vi ansag fortroendet i forskar-respondent
relationen vara viktig for forskningsimnet, varvid vi avsiktligen holl samtliga intervjuer
med undantag frin en telefonintervju, pa féretagets kontor bakom stingda dorrar. Att
en av oss forskare redan varit i kontakt med nastan alla intervjupersoner verkade stirka
fortroendet vilket mojliggjorde insamling av djupare empiri vid kinsliga fragor. For att
ytterligare virna om fortroendet stilldes mer komplexa och personliga frigor senare i
intervjun. Under telefonintervjun férdes en lingre introduktion, for att skapa tydligare

bekvimlighet f6r respondenten.

For att dtkomma strategier anstillda ansag drivande utav engagemang frin en objektiv
synvinkel, anvinde vi den indirekta metoden empati-baserad berattelse i intervjuerna,
dir intervjupersonen fick beskriva grundliggande faktorer en fiktiv arbetstagare ansag
skapa eller inte skapa engagemang (se appendix). Intervjuerna avslutades med att
intervjupersonen fick en lista med inre likvil yttre motivationsfaktorer som denne
ombads ranka utefter hur viktiga dessa upplevdes. Syftet var att Sppna upp f6r virdefull
slutdiskussion i avslappnat kontext efter intervjun, pa inridan utav forskaren Mats
Jutterstrom (2017). Detta gav virdefull data dir intervjupersonerna i vissa fall ombad fa
addera saker de ansag vara sirskilt viktiga och beskrev motivationsfaktorerna med

virdeord, vilket underlittade analysen av viktiga teman.
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2.3 TEORETISKT URVAL

2.3.1 Val av representativt fallstudieforetag

Vi har valt att utféra en fallstudie pa féretag Alpha som ér operativt inom servicesektorn,
mer specifikt inom brand emotions (4.1). Foretaget har ett tjugotal heltidsanstillda, samt
en stab av runt 50 deltidsanstillda dir ndrapa samtliga tillhér generation Y. I detta
foretag, likt allt fler arbetsplatser fOrvintas bli, dr arbetskraften i linje med dagens
utbildningsinflation 6verkvalificerad relativt det utférda arbetet (Loughlin & Batling
2001). Fallstudien férvantas inbegripa element fran vad Yin beskriver det representativa
fallet, dir Alpha saledes uppfyller de kriterier som fOrvintas vara representativa for ett
framtida foéretag (Yin 2013). Valet av Alpha mojliggér en studie av ett fOretag med
hégutbildad arbetskraft fran generation Y som utfoér arbetsuppgifter av icke-akademisk
natur. Vi har siledes valt detta foéretag da det dr representativt for framtida

arbetsforhillanden.

Studien férvintas bidra till motivationsteorier och ge ett bidrag till praktiker genom ett
ramverk av strategier som ledare pa organisationer kan nyttja for att engagera anstillda
frin generation Y. Enligt tidigare forskning pd generation Y efterfragas
utvecklingsmojligheter (1.1). Pa Alpha, dér samtliga anstillda pa foretaget dr hogutbildade
och arbetar med icke-akademiska arbetsuppgifter, bor anstillda vara svarmotiverade. Om
sa inte 4r fallet pavisas en paradox, dir engagemang foreligger trots forsvarande faktorer.
Enligt Poole och Van de Ven utgér paradoxer vil valda forskningsobjekt for
teoribildning, varvid féretag Alpha kan utgora ett sdrskilt intressant forskningsobjekt for
denna studie (1989). I denna studie kommer teoribildningen grundas pa samspel mellan

teoretiskt och empiriskt forklaringsvirde, likt grundad teori (2.1.4).

2.3.2 Urval av intervjupersoner

Vi har genomfért nio djupintervjuer a 60 till 95 minuter lainga med anstillda fran féretag
Alpha. For att folja den iterativa forskningsmetoden och vart tillvigagangssitt i form av
grundad teori, anvinde vi oss av teoretiskt urval av intervjupersoner (2.1.4). Vidare da
forskningen dmnar studera det representativa fallet efterstrivade vi ett representativt urval
av respondenter (Bryman & Bell 2013, 190) f6r att uppna dkthet, da forskningsomradet
ar subjektivt och potentiella skillnader i upplevt engagemang kan foreligga. Saledes har vi,

1 strivan efter att uppnd en sa valid representation av fallstudieféretaget och generation
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Y, intervjuat ledare och heltidsanstillda med heterogena anstillningslingder och

)
arbetsomraden. Ett f6rsok till intervju med VD gjordes, men kunde ej genomforas med
anledning av dennes tidsbrist. Andelen min och kvinnor bland respondenterna ar valda
tor att representera fordelningen bland heltidsanstillda pa foretaget 1 stort. Samtliga
intervjuade ingar i generation Y, med undantaget av grundaren som angrinsar till
toregaende generation X. Grundaren besvarade siledes endast fragor angdende

implementerade strategier, saledes inga om upplevt engagemang (Appendix 3). Tabellen

nedan presenterar respondenterna, dir vi f6r anonymitetsskydd har anvint asterix.

Eftergymnasial
Arbetsroll | Asterix | utbildning (ar)
Grundare/Férsaljningschef G 6
Forsaljiningschef/Partner FC 3
Produktionschef RE 5
Forsaljningsansvarig F1 4
Forsaljningsansvarig F2 3
Projektledare PL1 4
Projektledare PL2 3
Projektledare PL3 4
Projektledare | PL4 | 45

2.3.3 Deltagande observation

I komplement till insamlad empiri har deltagande observation nyttjats 1 fallstudien f6r att
studera engagemanget i det dagliga arbetet. Da samtliga intervjuer genomférts pa
kontoret under arbetstid for anstillda har mdijlighet erbjudits att observera foéretaget

ytterligare.

2.3.4 Val av sekundardata

Alpha  har tillhandahallit internt material 1 form av  kulturdokument,
organisationsscheman, foretagsbeskrivning som skickas ut till kunder, savdil som
arbetsbeskrivning till nyanstillda och deltidsarbetare. Data frain Alphas hemsida har
ocksa beaktats, savil sociala medier dir bdde foretagets officiella konton och de

anstilldas personliga konton beaktats.
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Gillande forskning pa generation Y har vi utvunnit data fran extensiva rapporter som

gjorts pa bade globalt plan, men dven pa nationalniva utférd av IC potentials.

2.4 METODDISKUSSION

Da foljande forskning dr en fallstudie kan svarighet foreligga vid tillférlitligheten
betriffande generalisering (Denscombe 2010). For att underlitta generalisering hade
forskningen kunnat utféras pd flera foretag. Dock underlittar valet av ett specifikt
fallstudieforetag for en intensiv, djupgiende och detaljerad granskning, som genom
presentation av tita redogOrelser erbjuder bittre forutsittningar fOr sensitivitet mot

kontexten (Bryman & Bell 2013, 85).

Extern reliabilitet dr till f6ljd av studiens konstruktionistiska staindpunkt svart att uppna
da den sociala kontexten inom organisationen ar kontinuerligt forinderlig (Bryman &
Bell 2013, 401). For att efterfoljande forskning ska finna samma resultat behéver forskare
vidare utféra studien genom betridandet av liknande social roll, vilket kan presentera
svarigheter da en av oss forskare arbetat pa foretaget (Bryman & Bell 2013, 401). Vidare
kan uppsatsens interna reliabilitet diskuteras, da empirin tolkats subjektivt. Som forskare
ar det svart ha fullstindig kontroll 6ver sina virderingar (Bryman & Bell 2013, 52). Detta
har stillts pa sin spets da en av oss forskare tidigare varit anstilld pa foretaget och saledes
riskerat inkludera firgade asikter i studien. Detta har beaktats vid empiriinsamling och
analys, dir det underlittat att den andra forskaren inte varit i kontakt med féretaget innan
studiens begynnelse. For att underlitta palitligheten har denna forskare tagit en kritisk
staindpunkt till insamlad empiri. Att inneha externa revisorer hade belagt palitligheten
ytterligare, men da det dr krivande av kollegor har detta inte kunnat genomféras i denna
studie till £6ljd av begrinsningar tidsmissigt bland kollegor (Bryman & Bell 2013, 404).
Risk for potentiell partisk synvinkel bor beaktas, dir vi i storsta man varit opartiska i var

forskning.

Den interna validiteten bor i denna forskning utgéra en styrka da studien dr kvalitativ,
samt da en av forskarna arbetat pa foretaget och haft lang nirvaro samt delaktighet inom
fallstudieforetaget, vilket bidrar till starkare sikerstillande av Gverensstimmelse mellan
begrepp och observationer (Bryman & Bell 2013, 401). Saledes bor dven tillférlitligheten

1 studien vara hogre.
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For att portrittera sa rattvis bild som mdijligt har vi valt att intervjua respondenter med
olikartade positioner inom foretaget (Bryman & Bell 2013, 405). Kritiskt for resultatet dr
dven hur vi valt att formulera intervjuerna, dir vi avhallit oss fran att stilla ledande eller
vinklade frigor. I de semi-strukturerade intervjuerna har atskilliga foljdfragor dock
uppkommit, dir dessa inte alltid varit lika neutralt formulerade. Vi har beaktat detta vid
transkriberingsprocessen, dir vi dven noterat tonfallet och den emotionella stimningen

for att berika realiteten i resultatet.

Vid fallstudier kan svarigheter betriffande konfidentialitet och tillgang till information
vara av utmaning och skapa problem (Denscombe 2010). Da en av forskarna arbetade pa
foretaget utgjorde detta inte ett problem f6r denna studie, men vid framtida replikerbar

studie kan problemet introduceras.

2.5 ETISK STANDPUNKT

Respondenterna i studien har medverkat frivilligt och informerats om dess syfte vilket
uttrycktes vara en studie av upplevt engagemang pa arbetsplatsen. Uppgifter om
fallstudieforetaget och alla intervjupersoner har anonymiserats och alla har givits

mojligheten att ldsa uppsatsen efter dess publicering.

Vid intervjuerna tillfrigades samtliga medverkande om lov att spela in dessa.
Inspelningarna, samt transkriberingarna, kommer enbart anvindas 1 detta
forskningsarbete. Vidare har personliga konton i sociala medier har endast beaktats 1

fallen dir materialet genom dessa profiler varit 6ppna f6r offentligheten.
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3. TEORI

3.1 ENGAGEMANG GENOM ANPASSNING TILL GENERATION Y

Organisationer strivar efter att ha motiverad arbetskraft da komparativa férdelar uppstar
inom foéretag som lyckas skapa motiverad och engagerad arbetskraft som arbetar mot
samma mal (Xander et al. 2016). Engagerade anstillda definierar vi som tidigare nimnt
(1.5) som resultatet vid sammanstillande av kidnslor en anstilld férnimmer betriffande
ett foretag (Kular et al. 2008). Denna uttrycker positiva kianslor och tillfredsstillelse
(Bakker, Demerouti 2008) gillande organisationen och har en stark 6énskan om att vara
en del av organisationen. Engagerade anstillda anvinder saledes sin fulla potential for att
prestera fOr sina egna vignar likvil foretagets (Evangeline & Gopal Ragavan 2016). Om
deras forvintningar inte mots, eller organisationen slutar att utmana eller utveckla den
anstillda kan motivationen brista eller den anstillde vilja att sluta (Sturges et al. 2005).
Detta kan for féretag som dr mikta bunden till det humana kapitalet riskera en patagligen
svagare konkurrenskraft och stillning pa marknaden (Lynch 2008). Det ir siledes av

hogsta vikt f6r organisationer i dessa branscher att motivera och engagera anstillda.

Engagerade anstillda uppnés dd organisationer lyckas erbjuda incitament som skapar inre
savil yttre motivation, och som méter férvintningarna arbetstagare har nir de betrider
arbetsmarknaden (Evangeline, Gopal Ragavan 2016). Inre motivation 4r den
tillfredsstillelse en person kinner av att utféra ett arbete, medan yttre motivation dr
drivkraften att utfora ett arbete for att erhalla extern beloning efter utfért arbete (Bolman

& Deal 2013).

Forvintningar som en arbetstagare innehar vid betrddandet av arbetsplatsen hirstammar
till viss del fran den generation de tillh6r (Vasantha 2016). N6jsamhet vid arbetet uttrycks
vara hur verkligheten jimfors med férvantningar. Att mota dessa forvintningar frimjar
en uppskattning f6r arbetsplatsen och ligger till grund f6r att dra nytta av kohortens fulla
potential (Eisner 2005; Dencker, Joshi & Martocchio 2008). Implikationer pa
engagemanget da forvintningar inte mots, kan tolkas med hjilp av forskning pa
psykologiska kontrakt. Det finns ingen universal definition om vad ett psykologiskt
kontrakt dr, men nylig litteraturstudie definierar det som ett transformativt outtalat

kontrakt mellan arbetsgivare och individuell arbetstagare (Dadi 2012; Schein 1978).
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Samtliga anstillda pd Alpha innehar saledes varsitt psykologiskt kontrakt med foéretaget
och dess utformning utgir fran den anstilldes perspektiv (Morrison & Robinson 1997).
Det psykologiska kontraktet tar form under rekryteringsprocessen och byggs vidare
under all kontakt med organisationen (Dencker, Joshi & Martocchio 2008).
Generationsenliga karakteristika inverkar pa det psykologiska kontraktets utformning och
anstilldas forvintningar pa foretag de anstills vid (Vasantha 2016). Enligt teorin ir en
forutsittning for att skapa positiva och engagerade anstillda att arbetsgivaren
uppritthaller det psykologiska kontraktet (Dencker, Joshi & Martocchio 2008), dir ett
brutet psykologiskt kontrakt leder till minskad motivation och kan dven resultera i att
anstillda viljer att avga (Dadi 2012; Zhao et al. 2007). Att hantera generationsenliga
torvintningar och bistd med attraktiva incitament grundade 1 forstaelse f6r generationen
behovs sdledes for att individerna ska bidra med sin fulla potential och utgéra engagerade

anstillda (Eisner 2005; Dencker, Joshi & Martocchio 2008).

Foretag med engagerade anstillda attraherar littare humankapital, innehar hogre
produktivitet och fler n6jda kunder (Evangeline & Gopal Ragavan 2016). Da generation
Y betrider arbetsmarknaden och utgér en storre del av humankapitalet blir de
inflytelserika pa arbetsplatser. Detta gor att deras virderingar, preferenser samt attityder
formar organisationskulturen pa féretag (Evangeline & Gopal Ragavan 2016). Da
foretagets organisationskultur dr tongivande vid trivsel pa arbetsplatsen bidrar den till
foretagsbild som sprids utat av anstillda (Evangeline & Gopal Ragavan 2016). Saledes
inverkar generationens karakteristika pa rekryteringen av nytt humankapital och 1 vidare

utstrickning pa det engagemang som finns pa arbetsplatsen.

Tidigare forskning understryker genom evolutionspsykologi hur engagemang och passion
smittar, dir en individ som brinner f6r det den gbr fir andra omkring att bli mer
passionerade (Dahlén 2017). Forskning pavisar vidare att passionerade chefer far
medarbetare att bli mer passionerade (Dahlén 2017). Detta sker da en individ signalerar
passion vilket paverkar den kognitiva responsen hos mottagaren som leder till att denna
blir mer passionerad och investerar mer av sig sjilv 1 arbetet. En organisation med
flertalet passionerade individer skapar dirmed en organisationskultur som utgdrs av
passion och ett storre engagemang till arbetet. Rekryteringen av individer som ir
passionerade bistar saledes med forstirkande effekt av passion inom ett foretag. Da

foljande fallstudie dmnar studera hur foéretag kan skapa engagerade anstillda ur
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generation Y, beskriver det teoretiska ramverket den nuvarande teorin pa omradet, vilken

utg6r grunden till vidare forskning.

3.1.1 Tidigare forskning om generation Y

Forskning visar att nagra av de starkaste upplevda drivkrafterna péd arbetsplatsen dr
mojlighet till autonomi, utveckling och kontinuerlig kontakt med ledare (Jamrog 2002).
Vidare arbetar generationen for att leva snarare dn lever for att arbeta (Petroulas, Brown
& Sundin 2010). Detta dd deras huvudsakliga drivkraft inte ér att skapa en trygg karridr
likt deras forildrar, utan de s6ker snarare efter att skapa mening och uppfylla sin fulla
potential (Petroulas, Brown & Sundin 2010). Generationen pavisar dirmed ofta hoga
krav pa sin omgivning (Twenge & Campbell 2008) vilket férsvarar moétandet av

torvintningar.

De virderar att arbeta med minniskor som de tycker om hogre dn tidigare generationer
(Jamrog 2002). Sa mycket som 90% av generation Y anser att de vill ha kollegor som
bidrar till ett roligt arbetsklimat (Belkin 2007). Vidare virderar generation Y lojalitet ligre
(Petroulas, Brown & Sundin 2010) och det férvanar saledes fa att de pavisar hogre
personalomsittning jamfért med tidigare generationer (Vasantha 2016). Hantering av
ovanstaende generationsenliga karakteristika blir en central utmaning foér ledare for att

kunna utnyttja deras fulla potential (Tulgan 2016).

3.2 TEORETISKT RAMVERK

3.2.1 Aldre motivationsteorier i behov av vidare forskning

Det finns manga olika teorier rorande hur man skapar motiverad arbetskraft. En av de
mest omtalade modellerna inom motivationsteorin dr Maslows behovstrappa (Maslow
1943; Bolman & Deal 2013). Denna ligger till grund f6r stora delar av
motivationsforskningen (Bose Guha 2010), likvil g6r Frederick Herzbergs
vidareutveckling av Maslows teorier genom sin tvafaktorsteori (1959). Denna klassificerar
incitament i tva kategorier, motivationsfaktorer och hygienfaktorer. Den forstndmnda
skapar tillfredsstillelse och motivation utan inverkan pa missndje, och den sistnimnda

reducerar missndje utan inverkan pa motivation och tillfredsstillelse (Herzberg 1959).
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McGregor vidareutvecklar Herzbergs teorier genom sin forskning omnimnd som
“"Theory of X and Y” som menar att minniskan tenderar att agera enligt det som
torvintas till f6ljd av den ledarskapsstil samt de incitamentsstrukturer organisationerna
innehar (1960). Om ledare fOrvintar sig att anstillda 4r motiverade i sin natur och
erbjuder inre motivationsfaktorer, sasom kontinuerlig aterkoppling, sa kommer de att
vara det. Om fOrvintan istillet finns att de anstillda dr lata och drivs av yttre
motivationsfaktorer, sisom hygienfaktorer, sa kommer det att stimma (McGregor 1960).

Forvintningar leder sdledes till beteenden, likt en sjilvuppfyllande profetia.

I takt med att nya generationer betrider arbetsmarknaden, med karakteristika som skiljer
sig fran tidigare generationer, dr det vintat att de svarar annorlunda pa dagens
incitamentsstrukturer (Xander et al. 2016; Eisner 2005). En kvalitativ studie utférd av
Susan P. Eisner visar att dagens ledare frimst brister i de incitament de fOrestir de
anstillda fran generation Y for att uppna hog prestation (Eisner 2005). Vidare
argumenterar Anindita Bose Guha att Herzbergs férdelning av motivation och
hygienfaktorer 4r en uppdelning baserad pia den datida arbetstagargenerationens
virderingar, och att liknande studier bor utforas pa dagens arbetsstyrka for att finna vilka
incitament dagens arbetskraft, likt generation Y, uppskattar (2010). Evangeline och
Gopal Ravagan bekriftar detta skifte i eftersékta motivationsfaktorer hos generationen,
och uttrycker i sin forskning pa engagerade anstillda att den eftersékta dynamiken mellan

inre och yttre motivationsfaktorer har férindrats drastiskt (2010).

3.2.2 Okad uppskattning av inre motivationsfaktorer hos generation Y

En studie av Petroulas, Brown och Sundin pavisar en 6kad uppskattning av inre
motivationsfaktorer hos generation Y (2010). Detta forstirks i en studie pa generationen
som dmnar beskriva vilka incitament de motiveras av, dir 97% svarar att de vill ha en
inverkan pa virlden, 96% kreativitet och 92% flexibla arbetsscheman (Belkin 2007).
Vidare efterfrigar generationen att kdnna tillhorighet till de foretag de arbetar vid,
bedriva meningsfullt arbete och erhilla frekvent aterkoppling for att skapa engagemang
(Petroulas et. al 2010; Twenge & Campbell 2008). Generationens Onskan av inre
motivationsfaktorer forefaller vara hogre virderad dn yttre incitament (Southard & Lewis
2004; Moodie 2004). Da generationen pavisar 6nskat fokus pa inre motivationsfaktorer

torefaller en ledarskapsstil liknande McGregors teori Y vara limplig (1960).
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Till f6ljd av utbildningsinflationen i sambhillet dr generation Y 1 genomsnitt mer
vilutbildade 4n tidigare generationer (Loughlin & Barling 2001). Da maénga dr
vilutbildade forvintar de sig fi mer utmanande arbeten direkt vid betridande av
arbetsmarknaden, men eftertraktar vidare utvecklingsmojligheter och 6kat ansvar vid val
utfort arbete f6r att bli langsiktigt motiverade (Petroulas et. al 2010; Tulgan 2016). Vidare

forefaller nira kontakt med ledare vara allt viktigare f6r generationen (Jamrog 2002).

Med hjilp av ovan beskrivna teorier (Herzberg 1959; McGregor 1960; Bolman & Deal
2013; Evangeline & Gopal Ragavan 2016; Petroulas et al 2010: Tulgan 2016) har vi
genomfort en fallstudie som utvecklat ett ramverk 6ver hur organisationer med anstillda

ur generation Y kan skapa engagerad arbetskraft.

3.2.3 Glasdorrar férsvarar mojligheten att skapa lojal arbetskraft

Sociala medier och digitalismen skapar okad transparens mellan organisationer och de
som inte dr en del av dem. Foretagen arbetar inte lingre bakom stingda dorrar, utan
istallet dr dorrarna till omvirlden glasdorrar (1.5). Potentiella anstillda mots dagligen av
nya arbetsmojligheter, foretagskulturer och hur arbetet ser ut pa andra arbetsplatser,
genom féretags hemsidor och sociala medier. Vidare visar anstillda sitt omdéme om sina
arbetsplatser genom personliga inldgg pa sociala medier, vilket underlittar f6r jamforelse
mellan féretag (Brown et al. 2015). Detta bidrar till att féretagskulturen blir allt viktigare
och synlig 1 alla led utav organisationen (Brown et al. 2015). D4 engagerade anstillda
uttrycker positiva kinslor och tillfredsstillelse (Bakker & Demerouti 2008) gillande
organisationen och har en stark 6nskan om att vara en del av den, forstirker glasdérrarna
effekten av den positiva arbetskulturen genom anstilldas kommunikation bade internt

savil externt.

I takt med att teknik tar 6ver allt fler basala och back-office arbeten allokeras kapital i
storre utstrickning till arbete i kundgrinssnittet (World 2016) vilka dr beroende av
kompetent humankapital. Forskning pavisar att generation Y virderar lojalitet ligre dn
andra generationer (Petroulas, Brown & Sundin 2010). Detta i kombination med
glasdorrarna, som genom sociala medier likt LinkdIn dagligen erbjuder nya
arbetsmoijligheter, bidrar till den héga personalomsittning generationen pavisar (Brown

et al. 2015). En hog personalomsittning kan skapa utmaningar hos féretag som behover
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utbilda nyanstillda och bedriva kostsamma rekryteringsprocesser. Foretag arbetande i
kundgrinssnittet d4r dn mer beroende av sitt humankapital dd de anstillda innehar
personliga relationsband till kunderna och kan leda till att foretag forlorar vardefulla

kunder vid avslutad anstallning.

Viktigt att poidngtera dr dock att en ldg lojalitet inte kan likstdllas vid hog
personalomsittningshastighet. Da karakteristika f6r generation Y dr att de utgér en mobil
arbetsstyrka, kan detta vara en férindring som arbetsmarknaden kommer att stéllas infor
och med limiterad moijlighet att paverka. I sadant fall blir dock att skapa en hég lojalitet
inte mindre viktigt. Individer som limnar arbetsplatser till vilka de innehar stark lojalitet
kommer trots avslutad anstillning bira med sig lojaliteten till foretaget. Detta minskar
risken for forsimrat omdome bland potentiella nyanstillda och deras instillning till
organisationer. Glasdérrarnas 6kade transparens méjliggor spridning (Brown et al. 2015),

saledes dven av positivitet eller negativitet fran anstillda efter avslutad anstillning.

Ett sitt att skapa lojalitet till arbetsgivare dr att fa de anstillda att kdnna sig viktiga for
toretag och deras resultat (Gursoy, Maier & Chi 2008; Petroulas, Brown & Sundin
2010). Enligt Bolman och Deal kinner fa anstillda ett ansvar for organisationens
prestationer och forvintar sig att férdelen vid 6kad tillvixt frimst tillfaller ledare och
aktiedgare (2013). Det finns manga sitt att fa de anstillda att kidnna sig viktiga for
toretagets framgang, tre tillvigagangssitt uttrycks vara; lata de anstillda dga en signifikant
del av foretaget, nyttja en dgandeskapskultur, samt att ledarna informerar anstillda om
toretagets arbete vilket skapar en kinsla av att de personligen bidrar till féretagets resultat

(Rosen, Case & Staubus 2005).

3.2.4 Organisationskultur som en strategi for att uppna engagerade

anstallda

Organisationskultur definieras som gemensamma normer, virderingar och uppfattningar
anstillda innehar om verkligheten inom organisationen samt gentemot omvirlden (1.5).
Den antas vara validerad bland medlemmar inom organisationen och blir dirmed utlird
till nya medlemmar (Bolman & Deal 2013). Edgar Schein skapade ett vilkint ramverk i
strivan att definiera organisationskulturen pa olika nivaer; artefakter, uttryckta
virderingar och asikter, samt underliggande antaganden (1992). Han menar att en

organisationskultur bestir av de gemensamma asikter, kidnslor och virderingar
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medlemmarna av organisationen delar pa dessa tre nivaer (Schein 1992). Enligt viss
forskning anses kulturen vara det starka bandet inom organisationer som forenar
minniskor och skapar mojlighet for foretag att uppna Onskat resultat (Bolman & Deal
2013). Engagerade anstillda innehar ett liknande band till sina organisationer (Kular et al.
2008) och organisationskultur kan vara en effektiv metod att anvinda for att uppna
onskat engagemang. Vidare kan engagemang skapas via relationsband till anstillda (Guest
2004a). Vikten av organisationskulturen for féretagets framgangar beror pa hur vidstrickt
den implementeras (Bolman & Deal 2013), varvid ledarskapet dr en viktig faktor for

kulturens inverkan och effekt.

3.2.5 Generation Y varderar yttre motivationsfaktorer lagre an inre

Ledarskapet dr centralt f6r det engagemang anstillda férnimmer rérande en organisation,
da detta utgér grunden till den kultur som rader, men dven till utformningen av
incitamentsstrukturer. Att erbjuda attraktiva yttre motivationsfaktorer till anstillda for att
skapa engagemang dr viktigt (Vroom 1964; Porter, Lawler 1968). Huruvida en ledare
lyckas skapa inre eller yttre motivation beror i viss utstrickning pa féretagets innevarande
organisationskultur, men dr likvil beroende av deras nyttjande av yttre

motivationsfaktorer (McGregor 1960).

Tidigare forskning visar att yttre motivationsfaktorer kan hindra anstillda fran att kinna
inre motivation (Deci, Koestner & Ryan 1999), men for att ha engagerad arbetskraft
krivs en vilutformad kombination av inre och yttre motivationsfaktorer (Kular et al.
2008). Forskning pa generation Y pavisar ringa fokus pa yttre motivationsfaktorer
(Southard and Lewis 2004; Moodie 2004). Den existerande forskningen pavisar att
generationen efterfragar direktavkastning vid utfért arbete snarare dn  langsiktig
avkastning, samt att de virdesitter flexibilitet 1 yttre incitament hellre dn strikt monetir

beloning (Petroulas, Brown & Sundin 2010).

For att besvara forskningsfrigan kombineras samtliga teorier ovan for att finna
tillvigagangssitt for ledare av organisationer att skapa engagerade anstillda fran
generation Y. Om tidigare forskning ej kan bistd med fullstindigt forklaringsvirde till
empirin, kommer analysmodellen nedan kompletteras med resultat frain denna fallstudie,

ddr vidareutvecklat ramverk genereras genom ett arbetssitt f6ljande grundad teori (2.1.4).
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GENERATION Y

Arbetar for att leva

Drivs av autonomi och
utvecklingsmajligheter vid
val utfort arbete

Kontinuerlig aterkoppling
via nara kontakt mellan
chef och anstalld

Skapa mening

Kollegor som bidrar till ett
roligt arbetsklimat

(=) Lagre lojalitet

— Hogre
-/ férvéntningar

STRATEGIER

Okat fokus pa inre
motivation

Ledarskapsstil Y

Glasdorrar @ Nyttja incitament
som framjar inre

likvél yttre motivation
Organisationskultur
@ Anpassa incitament
till generation Y

ENGAGERADE
ANSTALLDA

Ar resultatet av sammanstallandet
av kanslor en anstalld har for ett
foretag

«  Tydlig énskan att vara del av
organisationen

*  Positiva kénslor
«  Tillfredstallelse

«  Nyttjar sin fulla potential for
att prestera pa organisationen

Modell 1. Analysmodell, sammankoppling av teorier om hur engagerade anstéllda skapas
utifrdn bemdétande av generation Ys karakteristika.

26



4. EMPIRI

4.1 FALLSTUDIEFORETAGET

4.1.1 Foretagets historia och affarsmodell

Alpha ir ett etablerat nationellt féretag med huvudkontor i Stockholm och operativt
inom servicesektorn. Foretaget startades dd grundarna genom tidigare
arbetslivserfarenheter bemott svarigheter for foretag att skapa lojalitet till kunder. Till
toljd av detta grundades Alpha och utgér idag ett foretag som arbetar med att stirka
relationsband mellan féretag och deras anstillda, samt mellan varumarken och kunder.
Alphas affirsmodell bygger pa att skapa dessa relationsband inom féretag genom att
planera och genomfora event och resor med dem, samt mellan kunder och
detaljhandelsforetag genom butiksaktiviteter. Foretaget dr saledes operativa inom

affirsomradet brand emotions och erbjuder upplevelsebaserad service (Alphas hemsida).

Alpha bestar av 22 heltidsanstillda ddr samtliga tillh6ér generation Y, forutom
verksamhetsgrenen ekonomi och grundarna som tillhor generation X, men angrinsar till
generation Y. Grundarna idr fortfarande verksamma i féretaget och nuvarande VD har

varit anstilld sedan organisationens start (Alphas hemsida).

VD

ADVISORY BOARD LEDNINGSGRUPP PARTNERS
PRODUKTIONSCHEF* CXO & GRUNDARE FC & GRUNDARE* CFO
PROJEKTLEDARE 1* FC & PARTNER* EKONOMI
PROJEKTLEDARE 2* FORSALININGSANSVARIG 1*
PROJEKTLEDARE 3* FORSALININGSANSVARIG 2*
PROJEKTLEDARE 4* FORSALININGSANSVARIG 3

PROJEKTLEDARE 5

INTERN

DELTIDSSTAB

Modell 2. Organisationskarta ver Alphas anstéllda dér de som &r markerade med * har intervjuats.
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4.1.2 Praktiska arbetsuppgifter

Arbetsuppgifterna ir till storsta del av praktisk natur och varierar beroende pa arbetsroll.
Forsiljningsansvariga bedriver kundkontakt med befintliga kunder och ansvarar dven for
att ta kontakt med nya. De méter kunden i presentationer och utvecklar koncept f6r
siljpresentationer. Det dagliga arbetet innebar mycket mail, telefonsamtal och méten

(Alphas hemsida, Alpha guidelines).

Projektledarna arbetar med att sammansitta produktioner av event, resor och aktiviteter
dir mycket av det dagliga arbetet innefattar att koordinera bokningar av olika slag och

skapa koncept f6r dessa produktioner (Alphas hemsida, Alpha guidelines).

4.1.3 Alphas personalomsattning ar lagre an branschsnittet

Nuvarande rekryteringsansvarige PC, berittade att det under de fyra senaste aren slutat
13 heltidsanstillda, dir tva av dem fortsatt arbeta vidare inom foretaget pa deltid. Detta
utgor en arlig personalomsittning om ca 12,5%, medan genomsnittet i servicebranschen
ligger runt 20% (People 1st 2017). Sju utav intervjupersonerna uttryckte att de hade svart
att se sig sjalv arbeta ndgon annanstans, dir PL4 med ett skratt uttryckte att hon dlskar att
jobba pa Alpha och att hon “drémt mardrémmar om att vakna upp pa en annan

arbetsplats”.

4.2 ANSTALLDA FRAN GENERATION Y

4.2.1 Familjekansla pa foretaget

Under intervjuerna talar samtliga om att de drivs till att prestera av varandras patagliga
framatanda. Trots individuellt arbete anser de att de arbetar som ett starkt team och vill
prestera fOr varandras skull. Sex av nio svarar att de bryr sig om varandra och att de
dirfor innehar en stark vilja att skapa goda resultat pa foretaget. F2 beskriver det som
“Sa det skulle jag nog sédga &r en av mina drivkrafter (..) jag vill ju det béasta fér Alpha.

Det kénns ju som att det & min familj.”

F1 berittar att grinsen dr suddig mellan privatliv och jobb likvil mellan vinner och
jobbrelationer. "Vi firar ofta fédelsedagar och har olika typer av spektakel, och & man

sjuk skriver alla krya pa dig meddelanden”. Han berittar att det finns daglig kontakt
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kollegorna emellan och visar chatt-tradar, sisom Whatsapp, Facebook meddelanden

likvil Instagram inlidge som kollegorna publicerar och hinvisar till varandra.

Samtliga ledare berittar att det anser det vara viktigt f6r motivationen pa arbetsplatsen att
alla som arbetar pa foretaget kinner sig vara en del av nagot storre och tillsammans utgor
Alpha. "Det éar en viktig del fér bade Alpha-familien men ocksé att man 4r med och
bidrar och bygger (...) Det tror jag skapar en kénsla av att vara behévd och en

tillhérighet som ér viktig” (G).

Nir vi bad grundaren beskriva hur de upplever lojaliteten pa foretaget omnidmner han

det inte som ett problem. Han berittar att de skapat lojalitet genom “att leva som vi lar”

och han tror det beror pa den kirlek han kinner f6r arbetsplatsen.
4.2.2 Utvecklingsmojligheter pa Alpha

Samtliga respondenter belyste utvecklingsméjligheter som fundamentala fér att
uppritthalla motivationen. Tva huvudspar dterfanns i de skiljaktiga definitionerna av
utvecklingsmojligheterna. Antingen menade respondenterna att utveckling erbjuds
genom att driva fOretaget som helhet framat, eller s innebar det en frihet till personlig
utveckling. Nir vi fragar vad som driver F1 pé foéretaget svarar han “Supergenerellt &r
det vél en kénsla av att man bidrar till nagot hér. Alltsa att man &r en viktig del av att

skapa nagot.”

Detta har varit en genomtinkt strategi hos grundaren som berittar att han vill att de
anstillda pa Alpha kinner att det dr deras foretag. “Alla ska ha mdjlighet att bygga
vérldens bésta bolag. Om du jobbat hér vill jag att du ska kunna sédga; jag var med och

byggde vérldens bésta féretag.”

Vikten av frihet och eget ansvar aterkom bland flertalet respondenter, dér sju av nio
berittar att eget ansvar samt tillit engagerar dem att vilja prestera. Detta var tydligt nir
PL3 ville lira sig grafisk design och féretaget valde att investera i en kvallskurs pa Berghs
School of Communication f6r att sedan gora henne ansvarig for detta pa foretaget. “Jag
ville in pa ett mer kreativt spar, sa da fick jag ga en utbildning (..) jattekul i grafisk
design, superkul verkligen!” Flera av de anstillda upplever liknande moijlighet att styra

och inverka pa den riktning deras personliga utveckling tar. “Jag vet att om jag skulle
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vilia ha ett annat utvecklingsomrade sa &r méjligheten jattestor att man far géra det”

(PL1).

Ledarna dr medvetna om att anstillda virderar utvecklingsméjligheter hégt och anser det
vara viktigt att méta utvecklingskrav for att engagera och stirka viljan att arbeta kvar. Ett
uttryck manga av respondenterna nimner dr “eldsjélar” vilket innebdr ett fokus pa att
stotta medarbetare som brinner f6r nagot. Grundaren berittar “Det dr nog det viktigaste
vi har, om du brinner fér nagonting (..) Det &r ju fantastiskt! (..) Om vi vill utveckla nagot,
da behéver vi en eldsjél som tar tag i det. Sa da séger vi det till alla som jobbar héar att
liksom, kdnner du att du brinner fér nagot riktigt mycket - kom och sédg det till oss.”
Aven PC och FC talar om att de bedriver sitt ledarskap med tillit till individernas
kompetens, dir de vill bistd anstillda med fria tyglar att driva arbetet framat och att deras
malsittning med ledarskapet dr att gora sig sjilva 6verflodiga. “Att jag liksom inte ska
behévas i framtiden, det &r malet” (PC). De anstillda uttrycker uppskattning for detta

och understryker i samtliga intervjuer de fria tyglarna som viktig motivationsfaktor.

Kommunikationen for att underlitta utveckling hos de anstallda uttrycks ha forbittrats
kontinuerligt, vilket de anstillda berittar att de uppskattar. PL2 nimner entusiastiskt att
hon under utvecklingssamtal tillfragats om hon “haft ndgon potential féretaget dnnu
inte utnyttjat, ndgot du skulle vilja halla pa med?”. Numera sker utvecklingssamtal en
gang per halviar, medan individuell aterkoppling sker pa veckobasis. PC nimner
funderingar pa att implementera ett verktyg hon benimner behovsanalys, for att littare

erbjuda anstallda 6nskad personlig utveckling.
4.2.3 Meningsfullt arbete pa féretaget

Nir vi fragar Alpha om meningsfullt arbete svarar samtliga respondenter att detta ar
nigot de anser vara viktigt. Manga stiller deras arbete i relation till
vilgérenhetsorganisationer eller likaryrken och menar att de inte kan jaimféras, men att
de dnda upplever arbetet som meningsfullt. De anser att meningsfullheten ligger i att

sprida glidje och inspirera manniskor.

“Det &r ju meningsfullt f6r mig och ménniskorna i min narhet, fér de som jag jobbar
med (..) att vilja connecta med folk och &vertrédffa férvdntningar och géra kul saker

tillsammans. Och i det sa skapar man ju nagon slags mening tillsammans (..) Det beror
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pa hur man definierar begreppet. Vi &r ju inte ldkare utan grénser och det vi gér &r ju i

vart lilla universum, sa man skapar mening tillsammans.” (F1)
4.2.4 Alpha erbjuder roligt arbetsklimat

Flertalet respondenter talar om vikten av att arbeta i ett roligt arbetsklimat. De menar att
de drivs av att ha roligt och att Alpha utgdr en bra arbetsplats och ger mdjlighet att
inforliva detta. FC brukar som svar pa vad hon gor beritta att hon arbetar pa Alpha och
att det ar hennes “hobby”, vilket hon pastar brukar vicka stark nyfikenhet. PL3 berittar
att hon anser det vara roligt att driva arbetet vidare, dven de ganger hon varit aktiv 22
timmar tre dagar i rad. Detta férklarar hon vara en f6ljd av den energin hon fir av att

investera hela sig sjilv i arbetet.

“Jag drivs av att ha kul, jattemycket. (..) Det &r déarfér jag stannade igar, fér jag och
<kollega> hade sa roligt sa vi satt och kdkade middag i tva timmar. Hah, nagon kompis
ringde igar och bara- oj &r du vaken och jag sa- jaa jag &r pa kontoret och jag &r hér

heelt frivilligt.” (FC)

4.3 ORGANISATIONSSTRUKTUR OCH KULTUR

4.3.1 Flexibla organisationsstrukturer

Alpha som bestar av runt 20 heltidsanstéillda uppbyggs av fem hierarkiska nivaer (Modell
2). Utover detta saknar foretaget specificerade strukturer. PC berittar att hon arbetar for
att implementera fler riktlinjer, men strukturerna kommer fortsatt tillata sa mycket frihet
som mojligt. ”Vi ar véldigt entrepreneuriella och att vi har den strukturen hos oss (...)
men jag tror att man maste bryta ner det lite mer. Och det &r nagot jag vill bidra med"
De frimst utvecklade strukturerna finns kring kommunikationen, dir utvecklingssamtal

sker pa halvarsbasis och tva stiende veckométen finns implementerade.

Vissa av respondenterna papekade motvilja for tidiga morgnar, nidgot foretaget bemétt
genom flexibla arbetstider. Under arbetsdagen far anstillda sjilva ansvara 6ver hur de vill
disponera sin tid, nagot vi forskare kunde observera dir exempelvis vissa trinade och
andra tog lingre luncher med vinner. Flexibiliteten och méjlighet att ha inflytande i sin

roll 4r nagot de anstillda anser vara viktigt for att frimja motivationen.
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Grundlonerna papekar flertalet anstillda vara liaga. Dock dr dessa flexibla med
prestationen, dir de siljansvariga erhaller provision och projektledare bonus. Nagra av de
som varit anstillda lingst och varit inflytelserika har dven blivit erbjudna partnerskap 1
bolaget. Flertalet respondenter talar om denna flexibilitet och frihet till att sjdlva paverka
yttre incitamenten som nagot de anser bidra till engagemang. FC talar vidare om
flexibiliteten i yttre motivationsfaktorer i form av friskvardsbidragen dir féretaget givit
mojlighet att nyttja detta pd sittet som bist passar individen. “Vill man ha lite hégre I6n

kanske man bara ska ta bort friskvardsbidraget och fa det i 6n istéllet.”

4.3.2 Alphas laterala foretagskultur

Trots de manga hierarkierna upplevs organisationen vara lateral av alla pa Alpha (4.1).
PL1 berittar om den laterala arbetsplatsen. “Bara den har éppenheten, man kénner sig
aldrig som en lagre anstélld.” I intervjun med en av grundarna fir vi héra om hans syn
pé att vara ledare, “(..) sa ringde hennes pappa, och sé sa hon; hej pappa jag sitter i

bilen med min chef - och jag bérjade asskratta och jag bara; vad sdger du fér nagot?”

Under flertalet intervjuer far vi hora att de anstillda upplever att de alltid kan ringa sina
chefer, oavsett om det dr mitt i natten, och att ledarnas dorrar alltid stir 6ppna. PL3

uttrycker “Just att man vet att de finns dar fér mig, att jag vet fér mig att jag kan ringa
upp mina chefer, de har de varit valdigt tydliga med, att liksom ring oss mitt i natten
dnda”. 1 talar om att han helst undviker att ringa om han kan, men vidareutvecklar,
“Och det kénner jag verkligen att jag skulle kunna géra om jag behévde det. (..) alltsa
jag kan ju sldnga ut fragor till folk i vara kanaler pa slack eller mail osv dygnets alla
timmar. Och da férvéntar jag ju mig inte att fa ett svar férrén veckodag klockan 9, men
det far man ju alltid iallafall. VD:n mailar alltid tillbaka om disktrasor eller stora pitchar ki

03 haha.”
4.3.3 Emotionella relationsband mellan anstalld och Alpha

Rorande vilken relation de anstillda har till féretaget svarade respondenterna i samtliga
intervjuer att de innehar starka kinslor for foretaget. PL3 berittar med affektion i résten
"Jag élskar Alpha, de gér nog de flesta. Det 4r mer an ett jobb”. PL1 svarar pa samma
friga “Jag kénner jattemycket foér Alpha som féretag, mycket star fér otroligt

engagemang och véldigt mycket kéarlek till alla, bade internt men ocksa alla kunder”.
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Grundaren G berittar att de sitter hoga krav pd att man ska kdnna starkt for foretaget.
“Négonting vi kréver &r verkligen det att man ska kdnna det vi kdnner. Och vi &lskar
Alpha och jag é&lskar Alpha, och inte fér att det &r mitt bolag, utan fér att det &r vart

bolag. Och gér man inte det sa tycker och tror jag att det inte passar.”

4.3.4 Kulturdokumentet och riktlinjer vid nyanstallning

Senaste tiden har samtliga anstillda gemensamt skapat ett kulturdokument for att
specificera vad fOretaget och de anstillda star for. Samtliga ledare talar om
kulturdokumentet som en strategi fOr att underlitta fOr alla anstillda att specificera den
kultur som finns péa féretaget och funktionerar som virderingar att falla tillbaka pa vid
svara situationer. De patalar dock vikten av att dokumentet inte utgdr kulturen, utan
endast specificerar den och att det inte betyder nagot savida det inte dr implementerat
hos de anstillda. PC berittar om kulturen: “Det har funnits lénge, vi har ju bara inte haft
det nedskrivet pa print, men nu &r det véldigt viktigt att bade implementera det i alla

vara processer och hos alla vara framtida medarbetare.”

Foretaget hade nyligen ett konferenstillfille da kulturdokumentet introducerades for
torsta gangen, dir det gjordes tydligt att det var viktigt att samtliga anstillda medverkade 1
skapandet av det. PL2 berittar: “De gick igenom det och sa sa hér; nu finns det ett
férsta utkast som alla kan titta pa. Kan vi diskutera det hér? Vi ser gérna feedback om

det &r nagot som &r galet och det &r inget som &r nérheten av satt i sten.”

Kulturdokumentet uttrycker att minniskor som blir sedda och mar bra presterar battre
och blir rikare som personer (Alpha kulturdokument). De arbetar for att implementera
detta pa foretaget, dir samtliga respondenter bekriftar att de kdnner sig sedda och
viktiga. “Det har jag gjort sen dag ett. Om man gjort bra ifran sig sa far man ju sahar
supermycket cred och att alla peppar” (F2). F1 berittar om att han kidnde sig uppskattad
redan som nyanstilld, da foretaget lade upp ett inldgg pa Instagram pa honom. “Det var

ju en liten grej men det kdndes véldigt fint”.

En tredje grundsten i kulturdokumentet dr familjekdnslan. Vi tror pa att vara en familj

som tillsammans bygger Alpha. Vi éalskar det vi gér och att vi gér det tillsammans”
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(Kulturdokumentet). Detta dr nagot som starkt verkar genomsyra hela organisationen dar

familjekdnslan genomgaende uppkommit i samtliga intervjuer (4.2.1).

Vidare innehar foretaget ett dokument med riktlinjer samtliga nyanstillda ombeds ldsa. 1
detta finns tre sidor av lovord anstillda erhallit frin kunder under tiden pa foretaget.
Samtliga intervjuer tydliggdr att Alpha arbetar med frekvent aterkoppling och lovordar
varandra vid vil utfort arbete, vilket vid tillfille tas upp vid veckométena. Under en av
intervjudagarna nirvarade vi forskare pa kontoret samtidigt som ett av veckomotena
dgde rum. Alla stod upp och appladerade glidjefyllt f6r F2 som hade lyckats slutféra en
framgangsrik forsaljning. Positiv aterkoppling dr ett aterkommande begrepp som
majoriteten av respondenterna nimner som en viktig motivationsfaktor. PL3 siger

“Positiv feedback, det &r fantastiskt (...) Jag drivs av berém”.

4.3.5 Personlighetsbaserad rekrytering

Gillande rekryteringsprocessen beskriver ledarna ett annorlunda tillvigagangssatt dar
arbetsintervjuerna till storsta del utgdrs av att beritta for sbkande om vilka foretaget
sjalva dr och vad de star f6r. ”Man pratar om Alpha fér att man ska fa en bild av vad
Alpha &r och vad de vill géra (..) Jag tycker att jag fick en véldigt klar bild da av att det
ar ett ganska tight bolag dér alla kdnner varandra och alla har nagon typ av passion”

(PC).

Grundaren berittar att detta 4r for att de endast vill anstilla personer som verkligen vill
arbeta pa foretaget och som vet vad det innebir att géra det. “Jag kan inte vilja ha dig
om du inte vill vara hér. Det later konstigt, men det blir som en kérlekshistoria. Jag kan

inte vara kar i ndn om inte den blir kar i mig.”

Aven PC understryker vikten av rekryteringsprocessen och menar att denna ir speciellt
viktigt dd de 4r forhallandevis fa anstillda. Da foretagets virde ligger i de anstéllda har de
valt minniskor med stor omsorg utefter radande kultur, och vidare pa personlighet dir
de forsoker spara gléden i folks 6gon. “Rekrytering och alla som jobbar hos oss &r
jatteviktiga (...) eftersom det &r ett litet bolag férséker vi anstélla ménniskor som vi
kallar fér fargstarka, da &r det pa nagot satt lattare ocksa att skapa en fargstark kultur”.
De anstillda har uppmirksammat att de varit vildigt noggranna med att anstilla folk

utifran om personen passar till gruppen. “Pa jobbet sa ar det en bra stdmning. Och jag
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tror att dar har de varit valdigt noggranna med att dnda anstélla folk utifran inte bara
kompetens och kanske ambitioner, utan &ven passar den héar personen till gruppen”.

(F2)

Vid fragan hur en simre rekrytering hanteras av foretaget, utan att definiera dess
innebo6rd, talar nuvarande rekryteringsansvarige vid tillfillen da den nyanstillde inte har
“passat in” (PC). Hon utvecklar vidare, “Jag tror man mdérker det direkt ndr man
kommer innanfér de hdr vdggarna om man passar in och trivs, man kédnner att har kan
jag stanna liksom (...) Det finns de som inte passar hos oss, och da kanske de inte

stannar lika manga ar eller &r lika involverade i Alpha som en familj.”
4.3.6 Glasdorrarna kommunicerar féretagskulturen

Foretagets Instagram-profil offentliggdr arbetet genom inldgg pa anstillda via det
gemensamma anvindarkontot, som publicerar omkring en bild varannan dag. Hilften av
respondenterna som anstillts till f6retaget nimner Instagram och foretagshemsidan som

en del av det som lockade dem till féretaget.

“Alpha skiljer sig ganska mycket frén andra féretag med hela kulturen som vi har som
jag kédnde (..) redan innan jag bérjade jobba, bara man beséker hemsidan och hér folk

som jobbar hér att det ar valdigt vdnskaplig och hérlig atmosfar” (PL1).

Grundaren berittar att detta dr en aktiv strategi och att de arbetat strategiskt med deras
Instagram. “Bara mdjligheten att fa sa bra ansékningar som vi fér, jag tror inte andra
féretag i var bransch far sa bra ansékningar (...) vi kommunicerar ut allting om att vi

faktiskt har roligt.”

Vidare publicerar anstillda dagligen Instagram bilder pa personliga konton med koppling
till arbetet och respondenterna berittar att de anser arbetet vara en del av deras identitet.
Rekryteringsansvarige PC uttrycker en svérighet att arbeta hos Alpha om man inte ser
tjansten som en del av sitt liv. “Tycker du inte att det &r en del av ditt liv (...) da tror jag
att man inte trivs i slutdndan. Just nu sa ar det har det &r jag tycker ar kul och jag

brinner fér det hér liksom. Att det &r mer en del av vem jag &r ocksa”.
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5. ANALYS

Syftet med denna studie ér att finna strategier ledare av organisationer kan anvinda for
att skapa engagerade anstillda ur generation Y. Engagerade anstillda definieras som
resultatet vid sammanstillande av kidnslor som summeras till positiva kinslor och
tillfredsstillelse (Demerouti 2008) en anstilld fornimmer betriffande ett foretag (Kular;
Gatenby; Rees; Soane; Truss 2008). Efter fallstudien dr det tydligt att anstillda fran
generation Y pda Alpha arbetar med hogt engagemang, trots icke-akademiska
arbetsuppgifter och avskalade yttre incitament (4.1, 4.2, 4.3). De strategier foretaget
anvinder for att engagera sina anstillda kommer nedan analyseras med utgangspunkt i

generationens karakteristika som vidare skapat slutmodellen (5.6).

5.1 AGANDESKAPSKULTUREN PA FORETAG ALPHA

Organisationskulturen ir ett verktyg att anvinda for att uppna onskade resultat genom
att skapa Okat engagemang (Bolman & Deal 2013). Alphas organisationskultur fokuserar
pé att skapa ett roligt arbetsklimat (4.2.4), vilket ér 1 linje med tidigare forskning rérande
vad generation Y efterstker pa arbetsplatsen (Belkin 2007). Vidare virderas i enlighet
med generation Ys karakteristika att bedriva meningsfullt arbete hogt (Twenge &
Campbell 2008), vilket respondenterna bekriftar vara viktigt dock ej viktigast i de flesta
intervjuer. Meningsfullheten i arbetet menar de vara deras arbetsglidje de sprider till

andra foretag genom projekten (4.2.3).

Foretagskulturen dr nagot de anstillda paverkas av och kontinuerligt uttrycker som
motiverande under intervjuerna (4.3). Respondenterna uttrycker dven att de paverkas av
omgivningens engagemang, likt forskning av Dahlén som menar att en motiverad individ
sprider denna kinsla till omgivningen (2017). Da varje anstillds instillning inverkar pa
omgivningen blir det dn viktigare att ha engagerade anstillda for att sprida, f6rdjupa och
uppritthalla en positiv och engagerad foretagskultur. Da anstillda pa Alpha talar om att
de motiveras av varandra drar vi slutsatsen att de lyckats implementera denna positiva

engagerade foretagskultur som frimjar fortsatt engagemang.

Kulturdokumentets existens pavisar hur viktig Alpha anser foretagskulturen vara for

organisationen. Da det omnimnts i flertalet intervjuer med savil anstillda som ledare att
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de medverkat i skapandet av dokumentet, fOrstar vi att det varit av hég prioritet f6r dem
att de varit delaktiga. Det dr av hogsta vikt f6r Alpha att samtliga anstillda kan std for
foretagets virderingar da de som humankapital-intensivt foretag dr uppbyggt till fullo av
de anstillda(4.3.4). Dirav involverar ledarna girna anstillda vid beslut som r6r foretagets
virderingar och mal. Intervjuerna med anstillda uttrycker vidare att de upplever att deras

individuella arbete markbart driver foretagets resultat framat (4.2.2).

Malet med organisationskulturen har varit att skapa en familjir och inkluderande kinsla
med fokus pa att frimja anstilldas initiativ och se alla som individer pa bolaget (4.2.2,
4.3.1). Ledarna pavisar stark tilltro till de anstilldas férmagor (4.2.2). De erbjuder
autonomi och mojlighet att vara kreativa samt styra sin egen utveckling (4.2.2), vilket
frimjar inre motivation (Herzberg 1959). Vidare finns moijlighet f6r samtliga anstallda att
investeras 1 genom utbildning (4.2.2) och vid vil utfért arbete belonas anstillda med
monetir bonus. Det finns frihet att paverka erhallna incitament och 6nskad utveckling,

dr flexibla strukturer dmnar lata individen styra (4.3.1, Appendix 1).

Detta bidrar till att de anstillda upplever sig utgora en viktig del av foretaget da ledarna
involverat dem 1 beslut rérande fOretagets strategiska riktning, skapat en kinsla av att
utférd prestation direkt inverkar pa foéretagets resultat, kopplat prestationen till den
monetira betalningen, samt givit frihet och mdjlighet till sjilvstyrning. Genom dessa
tillvigagangssatt har foretaget implementerat en dgandeskapskultur som tydligt engagerar
anstillda att prestera (Bolman & Deal 2013; Rosen, Case & Staubus 2005) dir de
anstilldas personliga intressen integrerats med fOretagets. Foretagskulturen bidrar saledes
till gemensam arbetsinriktning och underlittar f6r att skapa engagemang till att driva

toretaget framat (4.2.1).

5.1.1 Den homogena gruppen

Nuvarande kultur dr ett resultat av grundarnas personligheter, da strategin for
nyanstillning utgar ifran personlighet, savida en grundkompetens foreligger (4.3.5). Detta
har gjort att de anstillda utgérs av likartade personligheter. Gruppen kan anses vara
homogen dven ur ett aldersperspektiv, dir generation Y styr den kultur likval

incitamentsstruktur som foreligger (4.1). Likt analysmodellen pévisar underlittar
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anpassning till generationens karakteristika fOr att skapa engagerade anstillda ur

generation Y, varvid detta kan bidra till 6kat engagemang pa féretaget.

I starka kulturer samt homogena grupper likt Alphas finns det dock risk for
grupptinkande, dir kulturen hindrar ifragasittande da ridsla foreligger att stéra den
positiva kulturen och stimningen (Janis 1971). Att ledarna kriver att anstillda innehar
starka kinslor for foretaget (4.3.3) kan leda till att de begrinsar personalens kritiska
tinkande gentemot organisationen, likt grupptinkande. I Alphas fall skulle det saledes
kunna foreligga manipulation fran ledare som firgar den subjektiva inre motivationen,
men det utgdr dven en strategi som bidrar till en positiv bild av foretaget hos de

anstallda.

5.2 HIERARKISK STRUKTUR | KOMBINATION MED LATERAL
KULTUR UNDERLATTAR FOR INDIVIDUALISERING

Foretaget brukar inre motivationsfaktorer i storst utstrickning dir de, trots de icke-
akademiska uppgifterna de hogutbildade anstillda utfér, lyckas skapa pitagligt
engagemang. De anstillda anser till fo6ljd av dgandeskapskulturen sig vara viktiga for
foretagets resultat, vilket bidrar till deras tydliga engagemang att utféra sina
arbetsuppgifter vil. En annan inre motivationsfaktor samtliga anstillda uttrycker sig
drivas av dr att arbeta for att erhélla dr positiv daterkoppling (4.3.4). Detta ir ett resultat av
den ledarskapsstil som praktiseras, dir de vill gbra sig sjilva umbirliga och vara en
hjilpande hand istillet for att styra (4.2.2). I kombination med avskalade yttre incitament
motsvarar detta en ledarskapsstil med tilltro till inre motivation likt ledarskapsstil Y
(McGregor 1960). Att generation Y skulle uppskatta en liknande ledarskapsstil ér i linje

med tidigare forskning rérande generationens karakteristika.

Ledare pa Alpha innehar medvetenhet om vad som driver deras anstillda ur generation Y
och har strukturerat organisationen for att underlitta for positiv aterkoppling och nira
kontakt mellan anstilld och ledare. Att foretaget har en organisationsstruktur med fem
nivaer av chefer, dir varje chef maximalt dr ledare 6ver sex anstillda (Modell 2) 6ppnar
upp denna méjlighet (4.3.1). Detta frimjar den radande dgandeskapskulturen genom att
underlitta for var person pa foretaget att bli sedd som individ och fi personliga positiva

omdémen. De tvd veckométena utgor tillfillen att visa uppskattning for varandra (4.3.1,
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4.3.4). Detta verkar likt inre motivationsfaktorer och forstirker det patagliga
engagemanget, dér anstillda arbetar f6r varandra likval f6r foretaget. Da foretaget visar
uppskattning for anstillda i grupp har detta blivit en viktig del av organisationskulturen
och de anstillda ger girna varandra positiv aterkoppling (4.3.4). Vi tolkar siledes deras
organisationsschema som en strategi att genom strukturer underlitta f6r kontinuerlig
aterkoppling, som goér det moijligt f6r ledare att uppmirksamma sina anstillda som

individer battre.

En vanlig inre motivationsfaktor denna hierarkiska struktur skulle kunna tolkas vara
strukturerad att frimja, dr att utgora incitament i form av att anstillda upplever att de
utvecklas genom att avancera inom organisationen (Herzberg 1959). I Alphas fall
bedémer vi att detta inte verkar vara fallet da anstillda talar om féretaget som lateralt, dir
det inte utgdr nagon mirkbar skillnad huruvida nagon ar ledare (4.3.2). Detta talar for att
en arbetstitel inte dr av uppenbar betydelse. Utvecklingsmoijligheter tar istillet formen
genom sidledes utveckling inom nya omraden, och genom utveckling fér foretaget som
helhet (4.2.2). Detta understryker istillet vikten av dgandeskapskulturen for féretagets
resultat. Anstilldas upplevelse av att deras arbete bidrar till foretagets dr en tydlig
motivationsfaktor, precis som den starka lojaliteten till kollegorna och dirigenom
foretaget, som gor att de vill prestera f6r varandra (4.2.1). Detta motsager huvudsparet
inom tidigare forskning rérande generation Y, som menar att de inte virderar lojalitet
hogt. Tvirtom motiveras fallstudieforetaget tydligt av lojaliteten till kollegor och
foretaget som resultat av fOretagskulturen. Organisationskulturen 1 form av

dgandeskapskulturen motverkar i detta fall lojalitetsproblemet.

Att ledarna uttrycker att de vill implementera behovsanalyser for att frimja utveckling
tyder pa en 6nskad individanpassning av riktningen for utveckling hos de anstillda
(4.2.2). Enligt empirin kan vi, da samtliga intervjuer patalat att detta varit av hégsta vikt
tor att skapa deras engagemang, dra slutsatsen att individanpassningen ir betydande for
deras pataglica engagemang. Denna individanpassning mojligegérs genom  Alphas
hierarkiska struktur kombinerat med den laterala kulturen, som skapar méjlighet till néira

kontakt mellan ledare och anstilld samt en uppfattning av samtliga anstilldas lika virde.
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5.3 GLASDORRAR NYTTJAS FOR ATT KOMMUNICERA ALPHAS
ORGANISATIONSKULTUR

Da minniskor idag dr stindigt ndbara via teknik suddas grinsen mellan privatliv och
arbetsliv ut. Glasdorrar bidrar till att arbetsplatsen utgor storre del av ens identitet idag dn
tidigare. De anstilldas starka relationsband emellan sig underlittar f6r en uppskattning av
att deras yrke utgor en viktig del av deras liv och den de ér (4.3.3), dir kollegorna ar deras
vinner och foéretaget deras familj (4.3.3, 4.3.4). Via sociala medier ar de i stindig kontakt
med varandra och sprider glidje och uppskattning internt (4.3.2). Eftersom engagemang
och passion dr smittsamt (Dahlén 2017) bidrar de anstilldas kontinuerliga

kommunikation till att frimja engagemang ytterligare.

Foretaget har verkat strategiskt for att kommunicera den kultur de har idag genom
internetbaserade kanaler som Instagram, hemsida likvil Facebook, med frimsta
budskapet att de har roligt tillsammans (4.3.6). Detta utgor ett tillvigagangssitt att skapa
en positiv bild av foéretaget utit, vilket dven genererar och forstirker de anstilldas
positiva bild av foretaget. Genom nyttjandet av glasdorrar och positiv horsaga, attraherar
de nytt humankapital som tilltalas av ett roligt arbetsklimat. Grundaren underrittar att
inga andra i branschen far lika vilutbildade ans6kande som Alpha, vilket han tror beror
pa den kinslan de kommunicerar utit via sociala medier (4.3.6). Glasdoérrarna mojliggor
extern forstaelse av foretagskulturen och siledes attraherar denna nytt humankapital,
vilket skapar forutsittningar f6r framtida kompetent arbetskraft. Foretagskulturen utgdr
grunden till personalens sjilvférstirkande engagemang pa arbetsplatsen, dér sociala
medier utgér en forlingd arm fér de engagerade anstillda att kommunicera deras

toretagskultur externt, vilket dven forstirker det kontagitsa engagemanget internt.

5.4 SELEKTIVITET UTIFRAN ENGAGEMANG OCH STARKA
KANSLOR FOR FORETAGET VID REKRYTERING

Foretagets rekryteringsprocess dr nagot ledarna pa organisationen talar om som central
tor deras framgang (4.3.5). Da organisationen ar beroende av sitt humankapital menar de
att engagerade anstillda som kidnner starkt for fOretaget dr essentiellt och att de annars
inte borde arbeta pa Alpha (4.3.3). Detta grundkrav kommuniceras redan vid rekrytering,

samt vad foretaget star for (4.3.5). Ett sadant fokus bidrar till att den intervjuade behéver
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utvirdera huruvida denna delar foéretagets virderingar samt om den innehar det
engagemang som krivs. Da detta urvalskriterium utgdr ett grundkrav ges den sékande
inte nagot alternativ att tycka annorlunda vid anstillning. Detta begrinsar det kritiska
tinkandet gentemot fOretaget, vilket forstirker risken for potentiellt grupptinkande

(Janis 1971) (5.1.1).

Ytterligare implikationer fran ett sadant krav kan tolkas med hjalp av tidigare forskning
rérande psykologiska kontrakt (3.1). Att nyttja psykologiska kontrakt som strategi for att
skapa engagemang for generation Y idr inte ndgot tidigare forskning belyser, dir teorin
hinford till generationen presenterats med syftet att skapa forstielse for beteenden och
engagemang, inte for att inverka eller forindra dessa (Vasantha 2016). Under
arbetsintervjun bygger Alpha ett psykologiskt kontrakt, dir de reglerar férvintningarna
pé att den anstallde ska inneha starka kédnslor f6r organisationen och att denne férvintas
vara engagerad. Vid fall da anstillda inte haft starka kdnslor f6r Alpha har detta bidragit
till att de limnat fOretaget efter kortare tid (4.3.5). Ur perspektivet av psykologiska
kontrakt innebidr detta att grundférutsittningen rorande engagemang inte lingre
toreligger, vilket bidrar till att den anstillda upplever det psykologiska kontraktet vara
brutet och da valt att avsluta anstillningen (Dadi 2012; Zhao et al. 2007). Genom detta
tillvigagangssatt bidrar denna strategi till att nastintill endast engagerade anstillda finns
kvar pa foretaget, dir de som inte kidnner lika starkt véljer att sluta. Deras utformning av
rekryteringsprocessen har dirutéver nyttjats som en strategi for att beméta generationens
karakteristika. Detta da de bemott generationens pavisat lagt virderade lojalitet och hoga

torvintningar med att stélla krav pa dessa redan innan anstillning.

Att presentera en rittvisande bild av erbjuden vakans under rekryteringsprocessen ar for
studerad generation sirskilt viktigt, dd de tenderar att ha hoga férvintningar vid intride
péa arbetsplatser (Twenge & Campbell 2008). Da foretaget, under anstillningsinterviju,
presenterar arbetet pa Alpha utforligt (4.3.5) justerar de generationens hdga
torvintningar, vilket skapar gynnsammare forutsittningar for framtida engagemang.
Foretag Alpha nyttjar dirigenom deras utformning av rekryteringsprocessen som en

strategi fOr att skapa engagerade anstillda.
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5.5 SLUTSATS OCH BESVARANDE AV FRAGESTALLNINGEN

Studien har genererat ett ramverk Over fyra strategier som foretagsledare kan anvinda for
att skapa engagerade anstillda ur generation Y. Dessa fyra strategier utgbrs av
dgandeskapskultur, hierarkisk struktur kombinerat med lateral kultur, glasdorrar, samt
selektivitet utifran engagemang vid rekrytering som via psykologiska kontrakt stiller
grundligeande forvintan pa starka kinslor for bolaget. Av dessa fyra strategier forefaller
dgandeskapskulturen, likvdl nyttjandet av hierarkiska strukturer som mojliggor
individualisering, vara de mest betydande. Generationens karakteristika introducerar
utmaningar for foretagsledare till f6ljd av de héga forvintningar de bir med sig in i
arbetslivet, men da foretagsledare nyttjar de fyra strategierna presenterade i nedan

ramverk, finns goda maoijligheter att skapa engagerade anstillda ur generationen.

GENERATION Y STRATEGI

Arbetsliv som integreras

med privatliv Nyttja

dgandeskapskultur

Autonomi &
utvecklingsmajligheter Hierarkisk struktur &
lateral kultur méjliggdr
individualisering

Nara kontakt mellan ENGAG'I'ERADE
ledare och anstalld ANSTALLDA
NyttJa g|asd6rrar -+ Hogre lojalitet

Skapa mening i arbetet

- Reglerar férvantningar

Kraver engagemang &

Kollegor som bidrar till starka kanslor for
roligt arbetsklimat foretaget vid rekrytering

Modell 3. Utvecklad slutmodell, presenterar fyra strategier ledare kan nyttja for att

skapa engagerade anstéllda ur generation Y, grundad utefter empirisk fallstudie av
Alpha.
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5.5.1 Generationens karakteristika

I detta fallstudieforetag beméter organisationskulturen de generationsenliga karakteristika
genom att erbjuda ett roligt arbetsklimat som vidare, genom upplevd tillhérighet,
uppfyller deras behov av meningsfullt arbete. Saledes anser anstillda pd Alpha att de
utfér meningsfullt arbete, dock verkar detta virderas nagot ligre dn tidigare forskning
indikerat. Generationens 6nskan att arbeta fOr att leva, har i denna studie pavisats ta
uttryck genom det roliga arbetsklimatet som skapat en vilja att istillet integrera arbetslivet
med privatliv. Att erhdlla utvecklingsmaijligheter bekriftas i denna fallstudie vara av
storsta vikt. De anstillda anser att utvecklingsmaijligheterna erhalls genom frihet 6ver
vilken riktning de vill utveckla sina arbetsomraden, vilket frimjas av nira kontakt mellan
ledare och anstilld. Saledes tolkar vi det som att de generationsenliga karakteristika i
denna fallstudie hanterats frimst av organisationskulturen i form av dgandeskapskultur

och individanpassningen.
5.5.2 Agandeskapskultur

Genom dgandeskapskultur kan foretagsledare generera efterfragade
utvecklingsméjligheter genom att skapa en kinsla hos anstillda att de utvecklas da
toretaget g6r det och att de dr betydelsefulla for fOretagets resultat. Vidare bidrar
implementationen av en dgandeskapskultur till att anstillda tillskrivs frihet att styra
riktningen for sin egen utveckling. Genom att implementera en dgandeskapskultur bland
anstillda, som kidnner att fOretaget som helhet utgdrs av dem, integreras anstilldas
intressen med foretagets vilket underlittar f6r engagemang. Pa Alpha innehar anstillda
vidare nira relationer till varandra, och saledes frimjas tillhérighet och starka kanslor f6r
toretaget. Lojaliteten blir silunda stark mellan anstilld och foretag, vilket forstirker
engagemang. Att skapa en organisationskultur priglad av dgandeskap och gemenskap
utg6r en stark grund for att bygga engagemang, dir anstillda inte bara arbetar for sig

sjalva utan dven for varandra.
5.5.3 Hierarkisk struktur kombinerat med lateral kultur

Att likt foretag Alpha implementera en tydligt hierarkisk organisationsstruktur skapar
mojlighet f6r nira kontakt mellan chef och anstilld, och nyttjandet av frekventa inre
motivationsfaktorer sisom aterkoppling och att bli sedd som individ. Alpha kombinerar

denna hierarkiska struktur med en lateral kultur, vilket bidrar till att alla kinner sig viktiga
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for foretaget. Vidare underlittar denna struktur for kontinuerlig kommunikation for att

tolja utvecklingen av individens behov, vilket efterfragas av generation Y.
5.5.4 Glasdorrar

Utnyttjandet av glasdorrar visar organisationskulturen utit och attraherar nytt
humankapital, likvil forstirker engagemanget internt. Denna strategi dr viktig for det
langsiktiga engagemanget pa foretaget, men dess effekt pa det dagliga engagemanget hos

de anstillda forefaller vara nagot begransad relativt Gvriga strategier.
5.5.5 Krav pd engagemang och starka kanslor

For att frimja hogt engagemang liggs stor vikt vid att reglera fOrvintningar via
psykologiska kontrakt. Dessa knyts redan vid anstillningsintervjun, dir foretaget tydligt
kommunicerar ett grundkrav pa innehav av starka kianslor for féretaget och engagemang.
Detta grundkrav kan vid lyckad implementering bidra till att anstéillda hellre avslutar sin
anstillning 4n arbetar kvar oengagerat, vilket underlittar kontagids spridning av
engagemang bland anstillda pa foretaget da de som arbetar kvar pa fOretaget utgor

enagerade anstillda.
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6. DISKUSSION

6.1 STUDIENS BIDRAG

Vi har tagit fram ett ramverk Over strategier som ledare av organisationer kan nyttja for
att engagera anstillda fran generation Y. Fi fallstudier beskriver sidana strategier
(Luscombe et. al 2013), varvid denna fallstudie bidragit med empiriskt forklaringsvirde.
Ramverket som ir framtaget genom grundad teori (2.1.4) bidrar till tidigare forskning pa
detta relativt oexploaterade forskningsomrade och till praktiker som kan nyttja
strategierna for att engagera anstillda, trots problematiken de specifika generationsenliga

karakteristika introducerar pa arbetsmarknaden.

Denna generation gor idag ett accelererat intdg pa arbetsmarknaden vilket skapar ett
tydligt kunskapsbehov for ledare att veta hur de ska bedriva sitt ledarskap for att nyttja
generationens potential (Tulgan 2016). Da foretag idag anser att bristande engagemang
utg6r deras storsta utmaning dr denna forskning av hogsta relevans (Brown et. al 2015).
Inom de foljande tio aren foérvintas stora delar av arbetsmarknaden ga i pension och
generation Y blir saledes allt mer tongivande pa arbetsmarknaden (IC
Potentials). Forskningen ir central i dagsliget, men kommer dven vara betydande si

linge generationen ir aktiv pa arbetsmarknaden.

6.2 GENERALISERBARHET OCH OVERFORBARHET

Da Alpha utgor ett specifikt fallstudieforetag, krivs noggrann hinsyn till kontextuella
faktorer (Bryman & Bell 2013, 85). Ramverket dr inte primirt utvecklat for att
generaliseras till andra fOretag, utan for att generera empiriskt forklaringsvirde fér att
bidra till att fylla den identifierade kunskapsluckan, dir fa fallstudier finns pa detta amne
(Luscombe et. al 2013). Var asikt dr dock att strategierna bor kunna nyttjas av andra
organisationer som ir operationella i kundgrinssnittet inom servicebranschen och utgors
av hogutbildade anstillda fran generation Y. Vidare beh6ver modellen testas i fler studier

tor att kunna bekrifta resultaten for att generaliserande ska vara méjligt 1 framtiden.
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6.3 FORSLAG TILL VIDARE FORSKNING

Denna studie har funnit vilka strategier organisationer kan anvinda sig av for att skapa
engagerade anstillda fran generation Y. Framtida forskning skulle genom ett deduktivt
tillvigagangssatt kunna préva denna modell som hypotes genom studier pa flertalet andra
foretag via ett kvantitativt tillvigagangssitt, for att se huruvida modellen behéver
kompletteras eller utvecklas. Detta f6r att sdkerstilla modellen ytterligare och befista

dess validitet.

Modellen skulle dven kunna prévas pa heltidsanstillda fran generation Y 1 arbetslivet
oavsett position pa foretaget, for att studera huruvida de fyra nimnda strategierna dr
effektiva fOr att skapa engagemang specifikt f6r mianniskor arbetande i kundgrinssnittet
eller f6r generationen som helhet. Det finns alltid en risk att fallstudieféretaget utgor ett
specifikt fall som skiljer sig frin andra organisationer, varvid ytterligare empirisk

bakgrund onekligen vore virdefull for att befdsta modellen.

Vidare efterfragar Susan P. Eisner i hennes forskning studier av vilka
incitamentsstrukturer som driver generation Y pa bista sitt (2013). Detta skulle innebéra
en studie med ett kvantitativt tillvigagangssitt, vilket med férdel skulle kunna bidra till
denna  forskning  f6r  att  studera  huruvida  generationens  efterfrigade
incitamentsstrukturer innebdr mer individanpassning dn tidigare generationer, likt var

studie visar.
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8. APPENDIX

Appendix 1- Foretagskulturen

Efter en fallstudie pa foretag Alpha har vi kartlagt féretagskulturen utifran Scheins nivder

av kultur (1985). Artefakterna, virderingar och underliggande antaganden i féretag Alpha

presenteras nedan utefter en djupgiende lisning av empirin (4.1-4.3.6). Modellen dmnar

sammanstilla den foretagskultur som rader pa Alpha utifran de kvalitativa intervjuerna

och de deltagande observationerna som gjorts.

Nastintill avsaknad av processer & strukturer
Flex-tid

Renderat resurser till de som haft egna initiativ
Bilder pa vaggen

Vélinrett kontor med hemkansla

Godisvagg, biljardbord och sdng

V1

Kulturdokument

Vi ger oss inte férran kunden &r néjd

Eldsjalar efterstrévas och initiativ uppskattas
Overtraffa forvantningar med férstklassig service
Det ar allas foretag

Alpha-familjen

Feedback - framst positiv

Integration av arbetsliv och privatliv

Fria tyglar

Sociala kameleonter
Positivitet

Energi

Efterstrava perfektion

Arbeta hart for att uppna det
Gladje

Passion

Artefakter

Vérderingar

Underliggande
antaganden
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Appendix 2- Ursprunglig intervjuguide for anstéllda och ledare*

1.

Vi inledde intervjuerna med att fraga om vi fick tillstaind att spela in intervjun.
Moijlighet att lisa arbetet erbjods efter uppsatsens publicering.

De férsta fragorna stilldes kring tidigare utbildning, hur de skulle beskriva sig
sjalva och hur de hamnat pa arbetsplatsen. Syftet var att se vilka egenskaper de
identifierade sig sjilva med fOr att finna vilka virderingar genom de sidor av sig
sjalva de valde att presentera f6r oss. Vidare ville vi skapa ett grundliggande
tortroende och avslappnad stimning.

Direfter bad vi intervjupersonerna beskriva deras upplevelse av arbetsklimatet
och arbetskollegorna. Vi lit dem reflektera Gver deras egna kinslor och beritta
om sin egen upplevelse av omgivningen samt foretaget.

I ndsta del gick vi djupare in pa arbetsklimatet och fragade kring hur de upplevde
ledarskapet pé féretaget. Vi fragade hur kontakten med nuvarande chef sag ut
och hur aterkoppling fungerade i dagsliget. I vissa av intervjuerna tillfrigades
dven intervjupersonen dela med sig av ett tillfille da denne misslyckats,
motsvarande lyckats, och hur deras chef handlat i respektive situation. Vi frigade
hir dven om intervjupersonen upplevde att foretaget gav denne moijlighet att
uppna sin fulla potential samt hur viktigt detta upplevdes vara.

Hir gick vi nirmare in pa begreppet lojalitet, och hur intervjupersonen skulle
reagera i ett fiktivt scenario dir denne blev erbjuden en tjinst hos en annan
arbetsgivare. Detta foljdes upp med vad som lag till grunden for beslutet.

Vidare fragade vi huruvida intervjupersonerna upplevde att de blev sedda pa
jobbet och hur betydelsefull denna kinde sig. Vi fragade dérefter om
intervjupersonen pratade ofta med sina vinner om sitt jobb och huruvida denne
upplevde att arbetet d4r meningsfullt. Detta f6ljdes upp med frigan om det var
viktigt att arbetet upplevdes vara meningsfullt.

I nésta avsnitt stallde vi fragor enligt metoden empathy based stories, dir vi berittade
om en fiktiv person Sami som var patagligt motiverad. Intervjupersonen fick
beritta varfér denne trodde att Sami var sa motiverad. Syftet var att dtkomma
underliggande virderingar och tankar kring vad som motiverade personen.

I en sista del understrykte vi hur intervjupersonen, som en vilutbildad och driven
person, hade mojligheter att arbeta firre timmar, kunnat tjana mer och fa tillgang
till fler férmaner. Vi f6ljde upp detta med fraigan om hur detta kindes och hur de
resonerade i férhallande till det pastiaendet.

Avslutningsvis gavs intervjupersonen ett dokument med manga olika incitament,
som denne ombads ranka och koda utefter angeligenhet. Vi fragade dven om vi

fick moijlighet att hora av oss vid uppkomst av ytterligare fragor.

* Ledarna besvarade frigorna ovan, dock vinklade vid behov.
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Appendix 3 - Intervjuguide grundare

Grundarens intervju var mindre strukturerad och frigorna besvarades utforligare vilket
gjorde intervjun mer strukturerad enligt teman som hinférde sig till det anstillda talade
om. Grundaren blev aldrig tillfraigad om hur engagerad han var eller hans syn pa
arbetsklimatet, utan endast om implementerade strategier. Vidare fraigades hur dessa

strategier implementerats, samt hans asikter och mal kring 6nskat ledarskap.
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