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Det vi har som ambition i denna uppsats ir att, via en prospektiv
analys, ta en narmre titt pa 80-talistens framtida roll i ett arbetsliv i
fordndring. Syftet med var uppsats dr att synliggora och Oka
kunskapen kring nistkommande generations, 80-talisterna, behov
och motiv till prestationer i arbetslivet. Vi vill sedan relatera denna
kunskap till olika typer av organisationsstruktur, styrning och
beloningssystem for att skapa en forstdelse kring vilka alternativ
som bist kan tdnkas motivera 80-talisterna pa arbetsmarknaden. Vi
vill dven 1 slutdiskussionen fOra ett resonemang kring en &ntlig
simja mellan 80-talistens mentalitet, organisationers utvecklade
arbetsformer samt motivationsteoretikernas slutsatser - har dessa i
takt med samhdllsutvecklingen natt en konvergens?

Vad ér det 80-talisten siger sig behova, vilja ha och motiveras av
pa den framtida arbetsplatsen och vilken typ av organisations-
struktur, styrning och beloning kan tinkas konvergera bist med
denna generations preferenser?

Véar metod bestdr av intervjuer, analyser av empiriska
undersokningar och utvald teori. Det empiriska materialet valde vi
att hdmta fran redan gjorda undersokningar pa 80-talister 1 Sverige
och Skandinavien, dd vi ansdg att dessa erbjod en hdgre
trovdrdighet &n vad egna eventuella egna undersokningar hade
kunnat gora. Vart teoretiska avsnitt bestar av motivations- och
organisationsteorier som vi sedan

En 80-talist karaktiriseras bland annat av sitt meningssdkande,
gruppfokus och sokande efter trygghet i otryggheten. Dessa
attribut talar for att dessa individer skulle preferera en
decentraliserad organisationsstruktur dir de fir svar pa sina
relevansfragor via stimulerande arbetsuppgifter och arbetsformer.
Arbetsformerna far gérna ldmna utrymme for ansvar och
malstyrningen dr kanske den styrning som bést motiverar en 80-
talist. en 80-talist &r uppvéxt i ett konsumtionssamhélle och
uppskattar den monetira beloningen d& denna fysiskt och tydligt
symboliserar organisationens uppskattning. Det dr dock vildigt
viktigt att denna kompletteras av icke-monetira beloningar i form
av  uppskattning, delegerat ansvar samt stimulerande
arbetsuppgifter. En konvergens mellan 80-talistens mentalitet,
organisationers utvecklade arbetsformer samt
motivationsteoretikernas slutsatser kan dven skonjas.

80-talist, generation, motivation, organisation, styrning, beloning.
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KAPITEL 1
"MORGONDAGENS ARBETSKRAFT"

[ detta kapitel vill vi ge en inledande forsmak till vad var uppsats kommer att bjuda pd. Vi
borjar med historik kring och en presentation av vdrt dmne for att sedan introducera vdrt
syfte och var fragestdllning. Avslutningsvis har vi valt att ldgga upp en tydlig plan 6ver hur vi
disponerat uppsatsen. Med hopp om att intressera och engagera bjuder vi nu in till en uppsats

om generation, motivation och organisation.

Med cirka trettio ars mellanrum sidgs generationer ersétta varandra, gérna med en uppfattning
om sig sjdlva som en slags motpol till foregdende generation. Detta kan ses som en svarighet i
diskussionen om generationsvéxlingar; den dldre generationens syn pa den nya praglas ofta av
skepsis, oavsett vilka virderingar och egenskaper det dr som skiljer generationerna &t. Det
kanske tydligaste exemplet pa detta dr 40-talisterna, generation XL, vars uppvéxt under det
kalla kriget priglades av en repressivitet som tog sig uttryck i denna generations kamp for
frigorelse under 60-talet. 40-talisterna var en oerhort stor generation och detta spelande en
betydande roll i att deras antietablissemangskamp snart blev norm snarare an uppror. Inget
decennium har sedan dess varit 1 ndrheten av storleken pa 40-talets decenniekull, som
exempelvis till antalet var cirka 200 000 fler &n den som foddes pa 80-talet." En stor del av
den arbetskraft som nu, efter 40-talisternas pensionering, ska folja foddes pa 80-talet. Tiden
har alltsd nu kommit d& generation XL:s roll pa arbetsmarknaden ska ersdttas, och fragan

kring vilka de som ska ersétta 40-talisterna egentligen ar har aldrig varit mer aktuell.

Detta mérks inte minst i olika néringslivstidningar och forum dér det gar att ldsa inldgg efter
inldgg som berdr dmnet. Bade chefer och medarbetare tycks intresserade av den framtida
arbetsgenerationen och manga foretag investerar i studier av 80-talisterna for att forsoka

kartlagga ndstkommande generations krav, varderingar och attityder.

"Morgondagens arbetskraft" ar ett sitt att glanta pa dorren till framtidens Sverige
och fa en forsmak av de stora fordndringar som oundvikligen kommer att komma.
Ledarna deltog i projektet av flera skdl. Ett av skdlen dr vart intresse att som
Sveriges Chefsorganisation studera de krav som kommer att stillas pa framtidens
ledarskap i takt med att de nya arbetstagarnas vérderingar och attityder gor sitt
intdg pa arbetsmarknaden. En annan orsak till att vi deltog i studien var
mdjligheten att redan nu identifiera de varderingar som finns hos framtidens ledare
— ledare och chefer som ir morgondagens medlemmar i Ledarna.”

''C. Aronsson, www.di.se, 12 april 2007
2 www.ledarna.se, 17 april 2007



Foretagande handlar, i de flesta fall, om att fa ut sa hog vinst som mdjligt och helst pad minst
investerade pengar. Det dr kostsamt att ha personal och dérfor ar det viktigt for foretagen att
de anstillda besitter ritt kompetens och presterar bra i enlighet med foretagens uppsatta mal.
For att kunna hitta dessa kompetenser och locka dem till sig méste foretagen erbjuda dessa
individer nigot de finner virdefullt — en si kallad “morot”. D& det ar vildigt dyrt att
nyrekrytera dr det dven viktigt att uppratthalla de anstilldas intresse for foretaget och motivera
dem att lojalt stanna kvar pé foretaget. Det dr déarfor viktigt att ndringslivet stéller sig fragan;
Vad dr det som motiverar medarbetare att vilja ett visst foretag och hur upprdtthdller
arbetsgivaren denna motivation? Med detta som bakgrund har vi darfor valt att titta ndrmre
pa vad nidstkommande generation kan ténkas efterfraga, bade 1 fraga om motivation och

organisation.

Syfte och fragestillning

Det vi har som ambition i denna uppsats &r att ta en ndrmre titt pa 80-talistens framtida roll 1
ett arbetsliv 1 fordndring. Vi har valt att inte se denna uppsats som en presentation av en
16sning pd ett problem utan snarare som en prospektiv analys av forutsdttningarna for
vaxelspelet mellan 80-talisten och arbetslivet. Syftet med var uppsats ar att synliggéra och
O0ka kunskapen kring ndstkommande generations, 80-talisterna, behov och motiv till
prestationer 1 arbetslivet. Vi vill sedan relatera denna kunskap till olika typer av
organisationsstruktur, styrning och beloningssystem for att skapa en forstaelse kring vilka
alternativ som bést kan tidnkas motivera 80-talisterna pa arbetsmarknaden. Vi vill dven i
slutdiskussionen fora ett resonemang kring en dntlig sdmja mellan 80-talistens mentalitet,
organisationers utvecklade arbetsformer samt motivationsteoretikernas slutsatser - har dessa i

takt med samhdllsutvecklingen ndtt en konvergens?

* Vad dr det 80-talisten sdger sig behdva, vilja ha och motiveras av pd den framtida
arbetsplatsen och vilken typ av organisationsstruktur, styrning och beléning kan tinkas

konvergera bdst med denna generations preferenser?

Hur har vi valt att ligga upp var uppsats?

Vi har valt att skriva en kapiteluppdelad uppsats vars uppldgg vi hoppas ger ldsaren ett
kreativt och underhallande intryck. Vi vill bidra till forskningen pé ett séitt som inspirerar och
manar till fortsatt lasning och intresse for dmnet. Vart syfte &r att skapa en generell bild av
den svenska 80-talisten pa arbetsmarknaden, snarare én att presentera slutgiltig vetenskaplig

fakta. Véart dmnesval &r tvirvetenskapligt vilket bidragit till uppsatsens karaktir och
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disposition. Nedan foljer ett schema for vart upplagg av uppsatsen, vilket vi hoppas kan bidra

till en 6kad tydlighet kring arbetet.

Inledning KAPITEL | - En inledande forsmak till vad var uppsats kommer att bjuda pa samt en
"Morgondagens introduktion av vart syfte och var fragestéalining.
arheatskraft”

Metod KAPITEL Il - Vart Véart tillvagagangssétt presenteras, motiveras och kritiseras.
metodiska val

Empiri KAPITEL Il - 80- En redogorelse for 80-talistens utmarkande drag som ligger till grund for
talist, javisst! var prospektiva analys.

Teori KAPITEL IV - Detta stycke borjar med att presentera Victor Vrooms férvantansteori,
Motivation - en vilken belyser varfér individer motiveras. Vidare behandlas vad individer
smaksak? motiveras av i teorin, vilket efterféljs av en presentation av mer praktiska

motivationsmetoder pa ett organisatoriskt plan.

Analys KAPITEL V - Tva | detta kapitel kommer en analys av vilken organisationsstruktur,
vérldar méts styrning samt vilket beléningssystem som skulle kunna tankas motivera

80-talisten bast, baserat pa vart empiriska material.

Diskussion KAPITEL VI - Har diskuteras och summeras vara slutsatser kring 80-talistens
Nya tider — nya preferenser och dessa satts in i ett stdrre sammanhang. Vidare foljer en
villkor? reflektion kring vart tillvidgagangssatt.




KAPITEL 11
VART METODISKA VAL

Detta kapitel avser att beskriva hur vi valt att ta oss frdan frdagestdllning till slutsats och
varfor. Aven de teorier vi valt att anvéiinda oss av presenteras hdr, precis som det empiriska
material vi bestdmt oss for att basera vdar uppsats pd. Hdar forklarar vi dven varfor vi valt just
detta material samt dess reliabilitet och validitet. Avslutningsvis analyserar vi kritiskt styrkor

och svagheter med den metod vi valt.

Uppsatsen andrar riktning

I inledningsskedet 14g fokus pé att var uppsats skulle vara inriktad pa eventbranschen och
hur foéretag anvénder sig av eventforetag for att stimulera och motivera sina anstéllda. Vi
sokte litteratur och andra kéllor kring denna fragestéllning pd de olika biblioteken i
Helsingborg och Lund samt pa Internet via artikeldatabaser, men dven genom generella
webbsokningar pd exempelvis google.se. Vid en uppsatssokning pa Internet samt i
databasen Uppsok, uppmirksammade vi att det redan fanns vildigt mycket skrivet om just
detta dmne. Detta ledde till att vért intresse for just detta &mne svalnade och vi valde att
modifiera fOrutsittningarna for studien ndgot, men med visst bibehdllet fokus pé
eventbranschen. Den 11 april 2007 bokades en intervju in med Hakan Sjostrom pa
eventbyran Faciemus 1 Malmo dit tvd av gruppens tre medlemmar begav sig. Genom att vi
hade med oss en diktafon kunde &ven den tredje gruppmedlemmen ta del av vad som
sagts. Under intervjun tog en gruppmedlem upp att hon hade lést en artikel som handlade
om 80-talisternas mentalitet och undrade om de nya generationernas karaktir kunde vara
en av anledningarna till att det gar sd pass bra for eventbranschen. Detta var ndgot som
Hékan bekriftade da han trodde att det 6kade intresset just kunde bero pa att 80-talisterna
ar pa vég in pa arbetsmarknaden. Han menade att dessa 80-talister skiljer sig mycket fran
de 40-talister som nu bdrjar g& i pension och vars jobb denna generation kommer att ta
over. Séledes var idén klackt till vér studie kring 80-talisternas mentalitet, men fokus 14g

emellertid fortfarande kvar pd eventbranschen.

Primdirdata & sekundiirdata

Véra primérdata bestar fraimst av en inledande intervju som i forsta hand fungerat som
inspiration samt mailintervjuer. Véra sekundirdata bestdr av tidigare kurslitteratur och
undersokningar, samt andra relevanta bocker och artiklar. Det har hér, pd grund av att vi ett

flertal ganger &ndrat var inriktning pd var analys, funnits en mingd olika bocker som for oss



varit relevanta vid ett stadium i uppsatsen. Men efter omarbetningen av fragestéllningen har

deras relevans uteblivit och vi har fatt soka vidare efter mer relevanta bocker.

Vi valde att anvinda kvalitativa undersokningar da vi trodde att dessa skulle passa bast till
var fragestéllning. DA det redan finns véldigt mycket bra empiriskt material kring 80-
talisterna valde vi, istéllet for att géra intervjuer, att fokusera pa insamling och kvalitativ
analys av texter och dokument som enligt Bryman &r en del av metoden for kvalitativ
undersokning®. Vi valde att hellre prioritera var tid pa att noga ga igenom det som redan
fanns skrivet, &n att ldgga tid pa nya intervjuer som vi tror skulle ge oss ungefiar samma
svar. P4 Lunds stadsbibliotek hittade vi en bok som heter 80-talisterna kommer av
Thomas Fiirth med flera, som bygger pd knappt 2 000 enkétintervjuer med ungdomar 1
Sverige fodda 1982. En annan bok vi valt att anvdnda oss av dr Mats Lindgrens med
fleras bok The MeWe Generation. Denna bok bygger pa studier av Skandinaviska
ungdomar och har tagits fram genom ett samarbete mellan olika aktorer inom néringslivet,
déaribland MTV, som ansett att det ligger 1 deras intresse att forstd den nya generationen.
Det dr framst dessa tva bocker i kombination med ett antal artiklar och mail-intervjuer
med chefredaktéren pd tidningen Shortcut, som legat till grund for vart empiriska

material.

Kontakter skapas

Genom en sokning av 80-talister pd Internet fick vi upp en artikel forfattad av Andreas
Dahlin, som handlade om myten om 80-talisterna. Forutom att Shortcut vill fungera som
en inspirerande tidning sa dr tidningen en kombination av en kontaktskapande moétesplats
och events kring aktuella dmnen for att man ska ligga steget fore i arbetslivet’. Detta var
en for oss oerhort intressant artikel vilket gjorde att vi valde att forsoka fa kontakt med
Dahlin via mail. Dahlin hade dven i slutet av sin artikel efterfraga respons fran ldsarna
nagot vi valde att dra nytta av. Vi frigade om han skulle kunna tdnka sig att svara pa
ndgra fragor kring 80-talister och det visade sig att han stéllde sig positiv till detta. Efter
ndgon dag fick vi utforliga svar och han hédnvisade oss dven till en bekant till honom,
Fredrik Svensson, tidigare Jeppesson, som &r entreprendr, forfattare och foreldsare i hur
man hanterar nya ungdomsgenerationer. Vi forsokte nd honom bade via e-mail och

telefon men tyvirr utan resultat.

* A. Bryman, 2006, sid. 251
* www.shortcut.nu, 2 maj 2007



Négon dag senare kom det d&ven en uppfoljning pa den forsta artikel som Dahlin skrev om
80-talisterna. Anledningen till &nnu en artikel var att han fatt oerhort mycket respons fran
andra inom niringslivet pa sin fOrsta artikel, vilket visar att han inte & ensam om sitt
intresse for att ldra sig mer om och diskutera den nédstkommande generationens
preferenser i arbetslivet. Vi kunde dven ldsa en mingd inldgg i dmnet pa Shortcuts
webbforum fran ett antal personer av skiftande karaktir och bakgrund, vilket dven detta

tyder pé att amnet vicker mangas intresse och i allra hdgsta grad anses vara aktuellt.

Det blir aldrig som man tinkt sig...

Parallellt med att vi borjade ldgga den empiriska grunden borjade vi formulera teorin och
desto mer vi skrev desto storre blev vart tvivel om huruvida det fanns en naturlig koppling
mellan 80-talisterna och eventbranschen eller inte. Anledningen till att vi ldnge valt att ha
kvar en del av var fokus pa denna bransch var att samtliga medlemmar i gruppen ar vildigt
intresserade av just detta dmne och att vi redan 1 vintras bestimde att det var detta vi ville
skriva om. Vi intalade oss dérfor att det fanns en stark koppling vilket det kanske egentligen
inte gjorde. Vi tog upp detta inom gruppen och kom fram till att vi nog var tvungna att slippa

eventbranschen da vi inte skulle kunna fa till den tydliga koppling som vi s& gérna ville.

Da vér intervju med Hékan Sjostrom inte ldngre baserades pa en aktuell fragestéllning kunde
vi inte ldngre anvdnda denna som empiriskt material. Istillet for att intervjun blev en del av
véart empiriska material blev den nu en endast en ren killa till inspiration. Var sista och
slutgiltiga problemstillning kunde séledes formas och vi var igang med uppsatsskrivandet pa

allvar.

Lite sjalvkritik ar alltid bra...

Vi dr medvetna om att det finns en risk att vi inte innehar en objektiv syn pa fenomenet 80-
talisterna da vi sjélva ar fodda under detta decennium. Vi forsokt att ha detta i atanke under
hela uppsatsens gang och hoppas att det inte har fargat var uppsats. Vi tror istéllet att detta
faktum att vi dr fodda under 80-talet bidragit till att arbetet med uppsatsen fungerat si bra da

det &r stimulerade att skriva en uppsats som till viss del handlar om en sjdlv och ens framtid.

Risker med Generationsgeneralisering
Vi dr ocksd medvetna om att det finns en viss problematik nér det géller att dela in manniskor
i generationer baserade pa vilket artionde de &r fodda. Det finns risker med att generalisera en

generation och pasta att alla som dr fodda under denna skulle fungera péd liknande satt. Att
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sdga att alla 80-talister har likartad mentalitet 4r en grov generalisering och att pasta att de
som exempelvis dr fodda under 70-talet skulle skilja sig avsevdrt frdn 80-talisterna &ar att

Overdriva.

Kan man ge en rittvisande bild av en malgrupp trots uteldmnandet av skillnader pé
individniva? Riskerna med generalisering och typifiering 4r manga, men 1 dagens samhélle &r
det ett vanligt och kanske 1 viss man nddvéndigt fenomen. Att kategorisera méinniskor enligt
vissa “recept” kan underldtta médnniskans tillvaro, inte minst pd arbetsmarknaden, men kan
ocksa bli diskriminerande och ligga till grund for fordomar. Existerar verkligen det typiskt 80-
talistiska 1 forhéllande till exempelvis det #ypiska 70-talistiska? Gér skillnaden mellan
exempelvis en 40- och 80-talist att likstdlla med skillnader mellan gammal och ung
mentalitet? Gar det helt att bortse frdn mojligheten att skillnaderna kan ha sitt ursprung i just
yngre generationers ofta tillfdlliga rebelliska period i kontrast med den dldre generationens

mer accepterande livsaskadning?

Aven i den teoretiska delen har vi gjort vissa forenklingar av verkligheten. De
motivationsteorier vi valt att ta med &ar generella antaganden om ménniskans motivation och
bortser bland annat frdn eventuella kultur- eller tidsméssiga skillnader. Trots detta har vi valt
att ta med dem di vi anser att de har en viss giltighet och kan bidra till att skapa en bild av
ménsklig motivation i allménhet. I den mer praktiska delen som behandlar pé vilka plan en
organisation kan arbeta med motivation, urskiljde vi tre storre omrdden som vi ansadg hade
stor inverkan pa utfallet av detta arbete; struktur, styrning och beloningssystem. Vi stillde oss
frdgan vilka generella trender det fanns inom foretag vad géller dessa tre omrdden och kom
saledes fram till att presentera ett motsatspar under varje del. Dessa motsatspar dr en slags
polarisering av verkligheten och vi 4r medvetna om att denna ofta &r mer komplex 4n sa. Vi
ansag dock att denna forenkling var nddvindig for att senare 1 analysen kunna belysa hur den
generella 80-talistens mentalitet stdr i konflikt eller konvergerar med vissa strukturer,
styrningsformer och beldningssystem som trots allt anvinds idag av manga foretag om an 1

andra konstellationer och kombinationer.

Nackdelarna med generalisering dr manga men det ar viktigt att forsta att detta dven dr ett
viktigt verktyg som anvinds frekvent inom manga olika omrdden, inte minst inom
forskningen och framtagandet av olika teorier. Vi har valt att medvetet acceptera denna
generalisering i var uppsats for att kunna ha en plattform for vér diskussion, men vill redan

hér lyfta fram att vi 4&r medvetna om individuella skillnader.
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Val av teorier

Vi har i forsta hand valt att inrikta oss pa teorier som berér motivation och dd framst pa
arbetsplatsen. Ménga delar av de dldre teorierna kring motivation star sig dn idag och vi har
darfor valt att anvdnda oss av bade och; det vill sdga grundkélla och den moderna uppdaterade
versionerna. Det finns ménga olika teorier och fokusomraden vad géller motivation men trots
denna mangfald skiljer sig inte slutsatserna avsevirt, ndgot som &dven bekriftas av vissa
teoretiker idag. Med detta som anledning valde vi darfor att endast ta upp en av de mest
erkénda arbetsmotivationsteoretikerna, Fredrick Hertzberg samt en mer nutida teoretiker Jon
R. Katzenbach. Katzenbachs forskning baseras i stor utstrickning pd tidigare bidrag till

forskningen, men utvecklar &ven motivationsteorin i en mer modern tappning.

Vi har dven tagit med en del organisationsteorier som behandlar motivering bade pa ett
psykologiskt och pa ett organisatoriskt plan. Motivering kan ske inom olika omraden i en
organisation och dessa teorier dr utvalda i syftet att belysa hur man rent praktiskt kan arbeta
med att motivera den ndstkommande generationen. En del i arbetet med att motivera sina
anstéllda ligger 1, det idag sa populédra fenomenet, intern marknadsforing och darfor valde vi
att d&ven beskriva detta. Vi tror att detta dr nagot som sérskilt tilltalar den yngre generationen
som trots sin okade mobilitet och flexibilitet paradoxalt nog dven soker identifiering och

trygghet inte minst pa arbetsplatsen.

Mycket ir en tolkningsfraga...

Som ndmnt ovan har vi valt att koncentrera oss pa insamling och kvalitativ analys av texter
och dokument som kvalitativ undersokning och det finns da olika sitt att tolka dokument
utifrdn. Det som for oss var mest relevant var utifrdn hermeneutiken. Detta d& hermeneutik ar
en forstaelseinriktad forskningstradition dér inga absoluta sanningar soks eftersom sddana inte
finns enligt den hermeneutiska kunskapsteorin. Istéllet soks nya sétt att forsoka forsta olika
foreteelser. Eftersom vi inte kan forutsdga vad som kommer att ske i framtiden kan vi inte ta
fram absoluta sanningar och det blir darfér mest spekulationer samt en strdvan efter en
forstaelse kring 80-talisternas mentalitet och vilka preferenser i arbetslivet denna medfcr,

vilket hermeneutikern har som syfte.’

> A. Bryman, 2006, sid. 370
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" Ar din kélla siiker?”

Begreppet validitet betyder giltighet eller relevans. Det géller att samla in data som é&r
relevanta for den aktuella studien. Vi anser att de granskningar som vi gjort, bade analys av
texter och intervjuer, dr relevanta for var uppsats vilket gor att vi anser att det finns en hog
validitet. Validitet 4r ndr det som 4r avsett att mitas verkligen mits och det anser vi att vi har
gjort. Validitet innebdr ocksd hur vdl man kan koppla teoriavsnittet till resultatdelen. Vi har
valt att fokusera pa hur man i arbetslivet kan motivera anstéllda och dérfor ansag vi att teorier
som teoretiskt svara pa fragorna varfor mdnniskan motiveras och vad det 4r som motiverar ar
aktuella att ta upp. Den mer praktiska delen i teoriavsnittet behandlar vilka generella
alternativ foretag har vad géller struktur, styrning och beloning, nagot vi anser vara nddviandig
att utgd fran for att kunna skapa en fOrstdelse for ndstkommande generations

arbetslivsvirderingar.’

Nagot som eventuellt ytterliggare skulle kunna ha stirkt var empiriska validitet & om vi
intervjuat olika fOretagsledare. Deras syn pa saken skulle kunna styrka eller f6r den delen
forkasta antagandet att det finns en ny 80-talistisk mentalitet som det dr viktigt for dem att ta
hinsyn till. Vart val att inte gora detta berodde framst pa att det empiriska material vi hade till
hands kéndes tickande samt att for att fa en validitet 1 foretgsledarintervjuer skulle arbetet bli
vildigt omfattande och tidskrdvande, d& detta skulle krdvas mer kvalitativa och djupgéende
intervjuer. Vi ansdg ddrmed att intervjuerna med Dahlin och dennes kunskap i dmnet som
foretagsledare i kombination med studierna av vart empiriska material som baserades pa 80-

talisternas syn pa sig sjalv, var tillfredstillande 1 vart fall.

Med reliabilitet menas hur pélitliga médtningarna dr. Om oberoende undersdkningar har
liknande resultat &r reliabiliteten hdg. Da vi inte enbart forlitat oss pa en enda killa s& kan vi
pasta att var reliabilitet &r hog. Om insamlade data &r palitliga och den kan ge svar pa
fragestillningarna s& innebér det att reliabiliteten dr hog. Vi anser att vi nitt upp till detta
kriterium d& vér empiri baseras pd en undersdkning av cirka 2000 gymnasieungdomar, ett
antal artiklar om dmnet och en e-mailintervju med en person som dven han har erfarenhet av
amnet, och vi har da kunnat se ett monster oavsett kdlla. Andreas Dahlins reliabilitet anser vi
vara relativt hog d& materialet vi fatt fran honom dels utgar fran hans egna erfarenheter av 80-
talisterna och dels fran andra fOretagsledares respons pd hans artiklar i &mnet. En hog

reliabilitet ska ocksd innebéra att undersdkningen ska kunna goras igen och resultatet bli

% A. Bryman, 2006, sid. 43-44, 257
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likvirdigt.” De undersdkningar vi baserar vért arbete pa gjordes framst pa 80-talister nir de
gick pa gymnasiet. Detta innebér att dessa undersokningar inte skulle kunna géras om pa
exakt samma sitt idag, men vi menar att de trots detta har hog reliabilitet da 80-talistens

uppfattning om sig sjélv troligtvis bestér &n idag.

Vad finns inte med och varfor?

De mest basala teorierna om vad som motiverar och driver minniskan ansag vi inte vara
tillrackligt relevanta for vér fragestillning for att fa en plats i uppsatsen. Forskningen kring
vad som driver médnniskan i arbetslivet &dr visserligen starkt fOrankrad i dessa mer
grundldggande behovsteorier, men dr betydligt mer nyanserad pd dagens arbetsmarknad.
Detta har bland annat bidragit till att vi valt bort en av de mest kidnda, men dven mest

kritiserade, behovsteoretikerna; Abraham Maslow.

Vért val att forenkla och reducera foretagens alternativ vad géller struktur, styrning och
beloningssystem dr en medveten avgridnsning. Framst inom struktur och styrning finns det en
odndlig médngd alternativ och teorier, men da vi dr begrinsade bdde i sidantal och tidsméssigt
ansdg vi att det inte fanns tillricklig relevans i dessa for att lyfta fram denna nyansering

ytterliggare.

7 A. Bryman, 2006, sid. 43-44, 257
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KAPITEL III
80-TALIST, JAVISST!

Nu borjar sjilva uppsatsen och vi gar rakt pa pudelns kdrna; 80-talisterna. Vilka dr de?
Detta kapitel borjar med att ringa in vad exakt vi menar med “80-talisterna”, samt betydelsen
av generationsvixlingar ur ett organisatoriskt savdl som historiskt perspektiv. Sedan foljer en
beskrivning av 80-talisterna som baseras pa allt det empiriska material vi tagit del av. Vi gér

hdr ett forsok att utkristallisera savdil generella attribut som deras mest typiska sdrdrag.

Barn av sin tid

Det gamla uttrycket att vara barn av sin tid” dr en bra beskrivning av vad det innebér att
kategorisera manniskor utefter de artionden de foddes och vixte upp under. Vér definition av
80-talister i denna uppsats dr ménniskor som foddes i Sverige och Skandinavien mellan 1980
och 1989, tillhorandes alla samhillsklasser och etniciteter. Att pasta att alla dessa har
gemensamma mal och behov péd arbetsmarkanden dr, som ndmnts redan i metoden, en grav
generalisering av verkligheten, men det finns belidgg for generella likheter. Utan att dra dessa
generella paralleller blir det svart att analysera och dra slutsatser om generationer. Icke desto

mindre ar skillnader pa individniva nagot man bor ta stor hidnsyn till i generationsstudier.

De skandinaviska 80-talisternas gemensamma ndmnare har sin grund i att de allihop véxte
upp under en period med liknande samhélleliga forutsédttningar. Exempel pé detta ar 80-talets
allt 1agre fordldra- och vuxennarvaro, hogkonjunktur och snabba tekniska utveckling. De som
foddes pé 80-talet &r alltsd barn av samma tid men, precis som alla andra, d4ven individer med

personliga behov, preferenser och vérderingar.

Fran Generation XL till Generation MeWe?

Betydelsen av generationsvéxlingar dr ndgot som betonas starkt i boken Generationsvixling
och de sju dodssynderna’. Har menar man emellertid att aldersstrukturen i en organisation i
stor utstrackning ar branschknuten. I boken delar man upp olika organisationstyper 1 grupper
enligt de sju dédsynderna och pekar péd att samma problematik aterkommer i foretag med
liknande &ldersstruktur. Exempelvis sdgs stora delar av servicesektorn vara starkt hierarkisk
med en klar dominans av yngre langt ner i organisationen och &ldre langt upp.” Denna

indelning dr inte nadgot vi kommer att ga in pa vidare hédr, men boken har en viktig podng i

8 R. Ohlsson & P. Broomé, 2003
? R. Ohlsson & P. Broomé, 2003, sid. 81-82

15



diskussionen kring &lderns betydelse pa arbetsplatsen; en aldersmissig obalans inom en
verksamhet kan ligga till grund for savil konflikter som kotteri och suboptimering. Boken
understryker vikten av ett mentorskap i utbildande syfte inom organisationer och pekar pé
betydelsen av balans ildre och yngre emellan.'® Skillnader mellan olika generationer beror,
som diskuterats ovan, av olikheter i s&vdl uppfostran och uppviaxt som samhilleliga

forhallanden och grad av tidsenlig utbildningsnorm. '

Intresset for just decenniekullen, 80-talisterna, &r stort och man har gjort manga studier pé
den, inte minst i Sverige och Skandinavien. En av de mest langtgdende undersdokningarna
sammanfattas i boken The MeWe Generation av Mats Lindgren'’. Denna bok bygger pé
undersokningar av 80-talister i Skandinavien och pagick mellan 1990 och 2005."* Dessa 80-
talister véxte upp under en period d& fordldrar och vuxna blivit allt mer franvarande, da
hemmafrun mer eller mindre blivit ett begrepp fran stendldern och d& kompisgruppen fick en
allt storre betydelse. Det var hos vinnerna man sokte trygghet ndr vuxna inte ldngre fanns till
hands, man bildade grupperingar bland de egna och skapade en egen ordning.'* Den
utpriglade individualismen som é&terfinns i 70-talets decenniekull, ersattes s& med ett slags
kombinerad individualism och gruppanda hos dem som foddes under 80-talet. Auktoriteter
accepteras sa lange de ingar 1 gruppen och verkar utifrdn gruppens vérderingar; lojalitet riktas
mot det ndtverk man har kring sig. Individualismen 4r emellertid fortfarande pétaglig hos 80-
talisten och det dr i denna motségelse forfattarna till boken The MeWe generation himtade

inspiration till det tilldelade namnet MeWe, som bade syftar till jaget och gruppen.

En beskrivning av 80-talisterna som krédsna, dveroptimistiska och egoistiska ar dock @ven den
ganska vanlig och kanske inte heller helt missvisande. Det finns en viss risk att de som vixte
upp under 80- och delar av 90-talets &drog sig ett si kallat Klondykesyndrom."> Denna
akomma skapar en tro pa att pengar véxer pa trdd och kom sig, for 80-talisten, av den
utveckling och ekonomiska vélstdnd som denne upplevde under sin uppvéxt. Foretag poppade
upp som svampar ur marken och tekniken gjorde enormt snabba framsteg. Enligt Lindgren
talar man till och med ofta om 80-talisterna som bortskdimda och helt hoppldsa”. Detta dr

emellertid ett uttalande som forfattarna menar till stor del kan ténkas ha sitt ursprung i den

' R. Ohlsson & P. Broomé 2003, huvudpoing i boken

'1'J. Norberg, 2006, sid. 44-45

12 CEO och grundare av Kairos Future och har arbetat med fragor kring framtid, virderingar och arbetsliv sedan
slutet av 1980-talet.

> M. Lindgren et al, 2005, sid. 11

K. Glans, www.axess.se, 12 april 2007

15 K. Glans, www.axess.se, 12 april 2007
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generationsviaxlingsskepsis som diskuterats tidigare, och séledes inget som egentligen &r

karaktéaristiskt for 80-talisten.

For att aterga till de attribut som 80-talisterna i stor utstrickning verkligen har, s& séger de
studier av gymnasieungdomar som presenteras i boken 80-talisterna kommer en hel del om
detta. Ungdomsstudierna 1 denna bok har gjorts 1 Sverige pa elever som gjorde sitt sista
gymnasiedr 2001. Alla kon, etniciteter och linjer finns representerade i dessa studier och
generellt styrker de bilden av 80-talisten som frihets-, sjédlvstindighets- och
oberoendesokande.'® Detta 4r #dven en generation som avskyr monotoni och kriver
flexibilitet'’. Vinnerna och hélsan frimst, men dven att pa resande fot uppleva virlden 4r ett
frekvent terkommande svar pa frigan om vad som 4r viktigt.'"® En annan tydlig generell trend
bland dagens ungdomar dr lédnga utbildningar pd hogre nivder samt att det stadgade
familjelivet skjuts allt lingre upp i aldrarna. Aven beniigenheten att bo tillsammans med
nagon 1 samboskap minskar och tillsammans pekar dessa trender pd att ungdomar idag vill
forbli just ungdomar léngre, med den frihet, sjilvstdndighet och spinning som detta innebér.
Motstdndet till vuxenlivet kan dven ha att géra med att tryggheten for minga 80-talister finns i
kompisgruppen, eftersom det var den som var mest narvarande under uppvéxten. Gruppen
utgjorde en subkulturell trygghet och att kliva in 1 vuxenlivet med det partnerskap och
familjeskapande som detta ofta innebdr kinns otryggt och frimmande for 80-talisten.
Visserligen ses familjebildning och partnerskap fortfarande som en véldigt naturlig och
sjdlvklar del av livet for manga, men for 80-talisten dr det naturligt att, i storre mén an

foregdende generationer, skjuta detta pa framtiden.

Nya arbetslivsvdrderingar?
Synen pa hela det verksamma yrkeslivet har d4ven den fordndrats, och &r i viss man tudelad.
En stor del av 80-talisterna séger sig vilja jobba hart under en kortare period for att sedan ta

det lugnare, medan en lika stor del siger sig vigra jobba mer 4n 40 timmar i veckan. *°

De branscher som tycks vara mest populdra bland 80-talisterna séger dven dessa en hel del om
just denna decenniekull. Nojes-, media- och idrottsbranschen rankas allra hdgst. Aven design,
service- och tjdnstesektorn lockar och gemensamt for alla dessa ér sjdlvstindighet, dynamik

och kreativitet. Om 80-talisterna kan dven sédgas att de dr mer serviceinriktade @n tidigare

6 T Fiirth et al, 2002, sid. 50-51
7T, Fiirth et al, 2002, sid. 39-40
8 T Fiirth et al, 2002, sid. 50-51
T, Fiirth et al, 2002, sid. 66
20T Fiirth et al, 2002, sid. 56
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generationer, vilket kan ha att géra med att deras uppvéxt priaglats av ett stindigt vixande
servicesamhdlle. Detta har bidragit till att de, utan att vara medvetna om det, besitter viss
kunskap om hur service upplevs och formedlas. Detta dr en stor fordel gentemot tidigare
generationer som vixt upp under en tid dir produktionsfokus rddde och service inte hade lika
stor betydelse. Vidare siger sig tre av fyra av de ungdomar som representeras i Thomas
Fiirths studier i 80-talisterna kommer hellre tar ett roligt jobb 4n ett vilbetalt.?' Generella
lénsamhetsmél och foretagsvisioner ricker inte for 80-talisten som behover svar pa fragan

varfor han eller hon ska vilja att jobba hart inom just foretaget i friga.*

De 80-talister som inte planerar en framtida anstillning har dven de krav som har stor
potential att starkt inverka pd framtidens arbetsmarknad. Enligt studier som gjorts i
Skandinavien &r dess 80-talister generellt mycket positivt instdllda till att starta eget och vara
”sin egen”.”> Ndrmare bestidmt tre fjirdedelar av landets befolkning mellan 18 och 30 &r kan,
enligt studierna 1 The MeWe Generation, tinka sig ett entreprendrskap. Friheten och
flexibiliteten lockar och att skapa ett eget ndtverk av kunder, partners och leverantdrer &r dven
det ndgot manga vill gora. Branschmaissigt dr det d&ven hir media-, kultur och servicesektorn
som lockar; branscher som i stor utstrickning kréver personal och styrning. Paradoxalt nog &r
det véldigt fa unga som vill bli chefer med det personalansvar som denna post innebér; chef &r

o . . . e 24
nagot man bara vill vara dver sig sjélv.

What's in it for me?

Gemensamt for samtliga aldersgrupper pa dagens arbetsmarknad &r vérdesdttandet av
meningsfullt arbete, trevliga arbetskamrater och en sund arbetsmiljo.”> Vad som diremot,
enligt Firth med flera, skiljer 80-talisterna fran de édldre generationerna dar en Okad
frihetsstravan och ett okat beloningssokande i arbetslivet. Att efterstrdva frihet och beloning
ar emellertid, enligt chefredaktéren pd& Shortcut Andreas Dahlin, ndgot som yngre
generationer efterstrivat i alla tider. Det ligger i nya generationers natur att vilja fordndra,
forbittra och vilja ha ut mer av radande forhallanden, inte minst pa arbetsmarknaden.”® Enligt
Dahlin ar det begrepp som relevans och auktoritetsvridning som verkligen sirskiljer 80-
talisten fran tidigare generationer. Fragan kring relevans kan exemplifieras via en situation

som ofta uppstir under en anstdllningsintervju. Frigan kring varfor chefen anser att

I T, Fiirth et al, 2002, sid. 56

22 M. Lindgren et al, 2005, sid. 112

2 M. Lindgren et al, 2005, sid. 106 -107

2 M. Lindgren et al, 2005, sid. 106 -107

T, Fiirth et al, 2002, sid. 73

%6 E-mail intervju med A. Dahlin, 21 april 2007
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arbetsplatsen i fraga dr attraktiv att jobba pd dr for 80-talisten irrelevant; for denne ligger
relevansen 1 pa vilket sitt arbetsplatsen dr attraktiv for honom eller henne och vilka behov
foretaget kan tillfredstdlla. S& hér langt ter sig Dahlins 80-talist som oerhort sjélvcentrerad
men samtidigt gruppfokuserad, en beskrivning som stimmer vél dverens med den bild av 80-
talisten vi malat upp tidigare. Dahlin menar att det andra nyckelordet, auktoritetsvridning, &r
nagot som enkelt exemplifieras i en gruppsituation. Den formellt utsedde ledaren accepteras
inte pd samma sitt av 80-talisten som exempelvis av 60- och 70-talisten, ndgot som dven
styrks av Curt Andersson i boken Kunskapssyn och lirande’’. Andersson menar till och med
att den unga generationen ser auktoritdrt ledarskap som négot néstan forbjudet och fel och
som nagot att ifrigasitta. Anledningarna till detta ligger enligt Dahlin i méngt om mycket i
det informationssamhélle som 80-talisterna vuxit upp i. Aldrig forr har en generation omgivits
av den mingd informationsteknologi som 80-talisterna omslutits av. Internet, mobiltelefoni
och ett antal olika tv-kanaler har varit vardagsmat for 80-talisten under hela dennes uppvéxt.
Information fran hela vérlden har omslutit 80-talisten, samtidigt som en tillgdnglighet pa och
mojlighet till kommunikation 6kat allt mer. Detta har skapat ett storre kontaktnédt for 80-
talisten pd det individuella planet, som “tvingats” hantera mer information och fler kontakter
pa kortare tid. Detta kan ténkas vara anledningen till 80-talistens forméga att, utifrdn egna
varderingar och preferenser, kritiskt silla ut och bedoma ménniskor i métet med dem. En hog
formell grad dr, enligt Dahlin, inget som automatiskt imponerar pd en 80-talist, vilket ofta

uppfattas som kaxigt och respektlost.

Meningssokande, flexibel och ansvarskdnnande, men &ven Overoptimistisk, tvetydig och
kridvande. 80-talisterna dr i allra hogsta grad av en mangtydig natur med stora féorhoppningar
pa den egna framtiden. ”Som ungdomar dr mest” kanske vissa skulle beskriva dem, men vi
menar att de kanske dr mer komplexa dn sa. Oavsett hur man viljer att se pad 80-talisterna
ligger framtiden for deras fotter och néringslivet kan finna fordel 1 att forbereda sig, inte minst

motivationsmassigt.

27 C. Andersson, 2000, sid. 145
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KAPITEL IV
MOTIVATION - EN SMAKSAK?

I detta kapitel borjar vi med att redogéra for vilka forvintningar som ligger bakom
motivation, varfor mdnniskan ldter sig motiveras pa arbetet. Vi fortsitter sedan med att
presentera generella arbetsmotivationsteorier som séker forklaringen till vad mdnniskan
motiveras av pa arbetet. I sista delen av kapitlet gor vi ett forsok att belysa alternativen kring
hur organisationer idag rent praktiskt kan arbeta med motivation, savil strukturellt som

styrnings- och beloningsmdssigt.

Forvintansteorin

Forvéantansteorin forsoker ge en forklaring till varfor ménniskor later sig motiveras och den ér
speciellt utvecklad for situationer i arbetslivet. Teorin bygger pa att individer gér medvetna
och rationella val nir det giller sitt beteende i arbetslivet. Enligt forvintansteorin &r alltsd
méinniskor rationella beslutstagare som agerar rationellt utifran hur de ser pd omvirlden. De
tdnker pa sina handlingar och agerar pa ett sétt som tillfredstiller deras behov och hjédlper dem
att uppnd sina mél. Méanniskor dr framtidsorienterade och motiverade till att bete sig pa ett sitt
som de tror kommer leda till en tillfredsstidllande beloning. Det gér alltsa att sdga att
medarbetarna kommer att 1agga kraft och energi pa den uppgift som de anser ar mest attraktiv

och som de tror att de bist skulle kunna utfora.”®

Enligt forvintansteorin kommer de anstillda att forsoka anstrédnga sig nir de tror att de kan
uppnd en viss prestationsniva samtidigt som de vet att de kommer belonas for den uppnadda
prestationen. Hér finns det alltsd en koppling mellan anstrangning och prestation men dven en
koppling mellan prestation och beloning. Foretagsledarna har storre inflytande 6ver relationen
mellan prestation och beloning, 4n vad den anstéllde har, da det &r dessa som bestimmer dver

hur beloningarna delas ut.*’

Forvantansteorin kdnnetecknas av en medvetenhet hos den anstillde. Personer antas i viss man
veta vad de vill ha och hur de ska na det dnskade malet. Beteendet hos en méanniska kan tolkas
som ett resultat av en medveten beslutsprocess. I denna process virderas och rangordnas

alternativa handlingar. Rangordningen sker utifran en subjektiv forvdantan om en framtida nytta av

2 V. H. Vroom, 1995, sid. 17-23
29 Appelbaum & Shapiro, 1992
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de olika alternativens resultat. Det gar till en viss grad att forutse en anstéllds beteende genom att
anta att individen véljer det alternativ som forvintas ge honom stdrst nytta. Individens insats &r
dock inte det enda som &r avgorande for resultatet. Yttre faktorer kan ha en forklaring till att det

kan finnas skillnader i vad den anstillde 6nskar prestera och vad han faktiskt presterar.*

Motivation - en organisations drivkraft
Motivation handlar om att alla minniskor har nedérvda och instinktiva drifter som paverkar

»31 Det handlar om kulturellt och

vart handlande — “a strong stimulus which impels action
socialt betingade behov som omedvetet méste fyllas® - har olika forvintningar pa omvirlden.
Edgar Shein®® menar att alla individer motiveras och styrs av olika saker beroende pa att vi
minniskor har erfarenheter och bakgrunder av skiftande karaktir’®. Dessa skiftande
erfarenheter och bakgrunder gér, 1 viss utstrdckning, att hirleda till sdrskild historik kring

olika tidsepoker och generationer.

Arbetsmotivation a la Hertzberg

En kind profil inom behovs- och motivationsteorin dr managementprofessorn Fredrik
Hertzberg® som redan under slutet av 60-talet i sin artikel One more time: how do you
motivate employees? lyfte fram och fortydligade vad som motiverar anstillda pé ett foretag.
Han talade bland annat om pé vilka sdtt man kan fi en individ att agera som man Onskar;
genom negativ fysisk KITA, negativ psykisk KITA samt positiv KITA. Med KITA menar
Hertzberg helt enkelt administer a kick in the pants”, det vill sdga utdela en spark i baken.
Negativ fysisk KITA och negativ psykisk KITA handlar om hot om fysiskt véld och
bestraffning, ndgot som i alla fall i dagens moderna Sverige verken &r accepterat eller
lagligt®®. Den, enligt Hertzberg, mest effektiva metoden 4r dock positiv KITA som innebir att
man motiverar de anstéllda genom att erbjuda ndgot denne vill ha i gengéld, det vill sdga

genom nagon form av beléningar.”’

Hertzberg menar att det gér att dela in de arbetsrelaterade behoven 1 tva kategorier som pa

olika nivéer paverkar den anstilldes motivation pa arbetsplatsen;

*D. I Jacobsen & J. Thorsvik, 1997, sid. 235

*'N. E. Miller & J. Dollar, 1941, sid. 18

*2S. Rubenowitz, 2004, sid. 57

33 Professor i management pa Sloan School of Management pd MIT

**P. Flaa et al, 2006, sid. 52

3% Professor i Management vid Utah Universitet. Han var 4ven chef dver det psykologi institutionen vid Case
Western Reserve Universitetet dé artikeln skrevs.

3% Vissa former av hot eller varningar om exempelvis uppsigning ar dock i vissa fall lagligt

7 F. Hertzberg, 1968, sid. 1-2
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e Hygienfaktorer - Med hygienfaktorer menas fOretagets politik och
administration, chefens agerande och arbetsledning, mellanménskliga
relationer, arbetsmiljon, status och 16n. Dessa faktorerna inkluderar péd sa satt

yttre faktorer som inte ar relaterade till sjdlva arbetsuppgiften.

e Motivatorer - Med motivationsfaktorer menade Hertzberg tillfredstéllelsen av
att genomfOra ett bra arbete, fa berdm for utférandet av arbetsuppgifterna och
arbetsuppgifterna 1 sig sjdlvt, att ha ansvar och kontroll &ver sin egen
arbetssituation samt mdjlighet till avancemang. Det dr det stimulerande arbetet
och arbetsuppgifter som &r motivationsfaktorer i1 sig. De motiverande

faktorerna inkluderar saledes inre faktorer kopplade till arbetsuppgiften. 3%

Hertzberg genomforde en studie pd 1685 anstéllda pa olika foretag och kom da fram till att
motivationsfaktorerna var den frimsta orsaken till tillfredsstillelse pd jobbet och
hygienfaktorerna var den frimsta orsaken till att de anstillda inte var ndjda pa sin arbetsplats.

Hertzberg skiljer dven pa att inte vara missndjd med sin arbetssituation och att vara nojd. Han
menar att om en individs tillvaro pa arbetsplatsen préaglas av rimliga arbetsférhillanden och
skélig 16n, det vill sidga en tillvaro som inte &r allt for motiverande men acceptabel, dr denne
inte missndjd. Att inte vara missndjd innebér att de forhdllanden som en individ ser som en
forutsittning pa en arbetsplats ar uppfyllda, men vid en franvaro av dessa uppstar missnoje.
Nojdheten uppstér forst da arbetstillvaron erbjuder en viss stimulans utdver de grundliggande
premisserna sd som exempelvis uppskattning av goda prestationer. En icke missndjd kan
atminstone ses ha fatt sina hygienfaktorer tillfredstidllda men for att denne ska kunna véxa

psykiskt kravs stimulans pa ett hogre plan.*

Hertzbergs bidrag till forskningen kring arbetsmotivation kan, vid en forsta anblick, verka
alderdomlig och inaktuell. Vid studiet av mer modern litteratur i &mnet kunde det emellertid

urskiljas att mycket av Hertzbergs tankegéngar aterkom.

B F. Hertzberg, 1968, sid. 4
¥ F. Hertzberg, 1968, sid. 4
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Tiden gdr men teorin bestar

En av de mer moderna profilerna inom motivations- och behovsteorin 4r Jon R. Katzenbach*.
Katzenbach har studerat manga av de kénda teoretikerna inom &mnet, dédribland just Fredrik
Hertzberg och vill mena att dessa, visserligen inte i lika stor utstrdckning, 4ndd pekar pa att en
individ som dr stolt 6ver sitt arbete och upplever detta som stimulerande kommer ocksa att
vara motiverad att utova detta effektivt. Hertzbergs teori om att det bland annat &r arbetet 1 sig

som motiverar dr, trots att manga ar passerat, med andra ord fortfarande aktuell p4 minga sitt.

Katzenbach menar att det ar viktigt att ledare i organisationer uppméirksammar vad de
anstéllda anser att de dr bra pd och kdnner sig stolta over. Att kdnna sig behovd for sina
kunskaper skapar ett upplevt syfte med sitt arbete som 1 sin tur leder till stolthet och 1

slutandan engagemang och 6kad prestationsformaga.*!

“However, frontline motivation requires a sense of purpose in day to- day work that
relates to the organization’s alignment. From this emerges pride, which leads to the
commitment necessary for peak organizational performance.

Dessa egenskaper maste dock f4 utrymme att utdvas och utvecklas for att de anstéllda ska
kdnna sig motiverade att prestera. Katzenbach lyfter fram vikten av kommunikation mellan
ledning och de anstéllda och att dessa bddas olika synsétt bor integreras for att f4 en
hogpresterande organisation — ledningen maste lyssna pd sina anstdllda for att kunna skapa
en kdnsla for foretaget. Han vill dock skilja pa att vara stolt over sitt foretag och att vara stolt
over sitt arbete. Att vara stolt over sitt foretags historia, produktion och varumirke kan enligt
Katzenbach skapa lojalitet men paverkar inte i sig de anstidlldas beteende. Deras beteende
géllande sina prestationer maste istéllet ha sin grund i stoltheten for sin arbetsuppgift, forst da

kan foretaget motivera till 6kad prestanda.*

I am convinced that pride in the work itself is the more powerful agent of change and
performance. The clinical work of Herzberg, Csikszentmihalyi, and others strongly

supports this belief.*

Med utgéngspunkt fran denna teoretiska motivationsgrund ska vi nu anta ett mer praktiskt
perspektiv pa motivation. Nésta del av kapitlet behandlar hur organisationer, bade direkt och

mer indirekt, kan arbeta med motivation.

% Grundare av Katzenbach Partners LLC, ett foretag som specialiserat sig pa organisations- och teameffektivitet,
ledarskap och arbetsprestationer. Han har dven forfattat en del skrifter i &mnet dér ibland ”Why pride matters
more than money”.

*1'J. R. Katzenbach, 2006, sid. 59-60

*2J. R. Katzenbach, 2006, sid. 61

*J. R. Katzenbach, 2006, sid. 61-62

# J. R. Katzenbach, 2006, sid. 62
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Arbetsmotivation — en praktisk friga

For en organisation &r arbetet med att motivera sina anstdllda betydligt storre 4n de mest
uppenbara motivationsforeteelserna som bonussystem, beloningsresor och 16nedkningar. Allt
frdn organisationsstrukturella faktorer till olika sorters styr- och beloningssystem kan ses som
mer eller mindre direkt delaktiga i organisationens fOrutsittningar som “motivator”. Brist péd
arbetsengagemang, alienation, kan séledes ha sin kdrna i hur foretaget valt att ligga upp
arbetet, hur dess organisatoriska uppbyggnad ser ut samt i hur beléningssystemets utformats.*
Modellen som foljer pa nésta sida ar ett forsok att illustrera tre viktiga aspekter av en
organisation ur ett motivationsperspektiv. Langst upp 1 modellen finns organisationens
strukturella uppbyggnad. Detta kan, ur ett motivationsperspektiv, tyckas langsokt men &r i
sjdlva verket en absolut grundliggande forutséttning for foretagets arbete med motivation.
Nere till vinster har vi placerat styrning, vilken vi menar dven den inverkar starkt pé
motivationssituationen i foretaget. Slutligen har vi placerat beloningssystem nere till hoger,
vilket mer direkt kan kopplas till arbetet med att motivera de anstdllda. Enligt manga
teoretiker dr beloningssystemet en del av styrsystemet, men vi har valt att héar se det som en
separat del just pa grund av dess starka anknytning till motivation. Modellens tre hornstenar
har ddrmed olika grad av direkt inverkan péd organisationens arbete med motivation, men stér
dven 1 ett starkt beroendeforhdllande till varandra. Kring denna triad finns foretagskulturen
som bor vara i enlighet med organisationens struktur, styrning och beloningssystem och pé sa
vis framja det interna arbetet med att motivera personalen. Triaden bildar saledes tillsammans

med den omgivande foretagskulturen en slags helhet och grund for organisationens

motivationsarbete.
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Figur 2 Egen modell: en grafisk representation av organisatoriska element ur ett motivationsperspektiv.

4 S. Rubenowitz, 2004, sid. 56
24



Under varje del av trekantens udd har vi valt att presentera ett organisatoriskt motsatspar.
Dessa motsatspar har som syfte att lyfta fram generella strategier gillande struktur, styrning
och beldningssystem pé ett foretag. Detta dr en medveten forenkling av verkligheten, som ofta
ar mer komplex och nyanserad. Detta &r emellertid en nddvandighet for att analysera
modellens olika delar och bygger trots allt pa de generella tendenser som finns i dagens
organisationer. Det dr bland annat via boken Kunskapssyn och Léirande — i samhdlle och
arbetsliv som vi har funnit inspiration och beldgg for de motsatspar vi valt att presentera som

. . . 4
generella tendenser i dagens organisationer.*®

Organisationsstruktur — Top Hat eller Sandwich?

I organisationsteorier talas det ofta om att den struktur som valts bor sta i samklang med den
strategi foretaget har. Struktur dr saledes inte bara ett sétt pa vilket foretaget byggs upp utan
ocksd grundlidggande for klimatet och malsittningarna inom foretaget.” Generellt kan sigas
att organisationers struktur har olika grad av centralisering; strukturen kan antingen ha en
pyramidliknande form eller ett mer platt utseende. Denna form ir ofta starkt forknippad med
organisationens styrningsmekanismer, ndgot som behandlas lite senare. En starkt centraliserad
organisation 4r hierarkisk och priglas av stark styrning, enhetlighet och forutsigbarhet.*®
Problemen i dessa typer av organisationer ligger ofta i informationsspridningen och i de
anstélldas kénsla av brist pa delaktighet och medverkan. Hierarkin och byrékratin hade sin
guldalder i mitten av 1900-talet och forknippas starkt med den tidens starka trender sdsom
fordism, taylorism, standardisering och lépande band.* T dagens informationsteknologiska
samhélle har den starkt centraliserade organisationen fatt en allt mindre roll, men lever

fortfarande kvar och fungerar bra inom vissa branscher, framforallt i servicesektorn.™

I en starkt decentraliserad organisation &r situationen ofta annorlunda. Med denna struktur tar
organisationen enklare tillvara pd de lokala kunskaperna inom foretaget, det finns en stark
flexibilitet och de anstdllda kdnner sig i storre utstrickning delaktiga i beslutsprocessen. Den
sjdlvstindighet som en decentraliserad organisation innebdr &r idag, enligt manga av
organisationspsykologins teoretiker, en viktig forutsittning for att kunna vara en effektiv och

konkurrenskraftig organisation. Detta forutsdtter emellertid att ledningen har satt upp

. Andersson, 2000, sid. 135-164

“7R. N. Anthony & V. Govindarajan, 2007, sid. 8
# R. M Grant, 2006, sid 196-197

*F. Wilson, 2003, sid 100

9 R. Ohlsson & P. Broomé, 2003, sid 81-82
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realistiska och tydliga mil som ocksa foljts av befogenhet.”' Givetvis finns det risker dven

med denna typ av organisation, fridmst i form av suboptimering och en férsvagad styrning.

Styrning — order- eller malorienterat?

Foretag bestar 1 hog grad, i vissa fall enbart, av individer och en organisation dr framfor allt
sociala eller sociotekniska system.>® Detta innebir att det inom ett foretag finns en mingd
olika individer pé olika poster med olika viljor och mal. Nagot som manga foretag och olika
teoretiker diskuterar dr vilka styrmedel som ér bést och effektivast for foretagen att anvénda i

sin strdvan efter att fa sina medarbetare att handla utifrédn foretagets basta.

Ett av ledningens huvudmoment &r att uppmuntra personalen och motivera dem till att
prestera béttre. Det finns ménga olika sétt att ga till viga pa och ett av dem ar att via ett mer
traditionellt ledarskap, dven kallat orderstyrning, delegera och kontrollera arbetet.”> Denna
styrningsmetod skapar tydlighet 1 savil rollférdelning som arbetsuppgifter, men kan skapa

konflikter i organisationen och himma de anstélldas potentiella resurser och kreativitet.

P& samma sitt som det blivit allt vanligare med en decentraliserad organisation har det ocksé
skett en forskjutning kring vilken typ av styrning som dominerar inom organisationer™.
Styrningsalternativen inom organisationerna har fordndrats och foretagen tenderar att allt mer
ta de psykologiska aspekterna i beaktande. Ménga organisationer borjar anamma ett annat sitt
att driva sina medarbetare framét, ndmligen madlstyrning. Med denna typ av styrning
organiseras foretagen genom att aktiviteter och resurser styrs upp mot ett specifikt mél. En
anamning av méalstyrning innebir inte att foretagen frangér sin striavan efter effektivitet, bara
att denna efterstrivas pa ett annat sitt. Malstyrning &r d&ven nagot som starkt gér att forknippa
med projekt- gruppkonstellationer, en arbetsform som blivit allt vanligare.”> De storsta
fordelarna med en malstyrning &r att detta styrsatt ar flexibelt och vélanpassat till foretag i en
dynamisk omgivning. Till nackdelarna hor svarigheter i att utvirdera huruvida mélen &r
uppnadda eller inte samt samordning och koordinering av individuella viljor inom

organisationen.™

1S, Rubenowitz, 2004, sid. 23
52 P. Flaa et al, 2006, sid. 55

53 P. Flaa et al, 2006, sid. 127
% P. Flaa et al, 2006, sid. 127
33 C. Andersson, 2000, sid. 140
¢ P. Flaa et al, 2006, sid. 101
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Beloningssystem — ge mig eller se mig?

En viktig del av malstyrningen &r ett foretags beldningssystem och Raoul Smitt’” vill till och
med mena att detta dr nyckeln till framgang™®. Syftet med ett beloningssystem ar att direkt
motivera och sporra de anstillda att striva mot foretagets mal™”. Medarbetarna bér belonas for
extraordinira insatser och kinna att de for egen vinnings skull prioriterar organisationens mal
framfor sina individuella mal eller att dessa bada dr samstimmiga. For att ett beloningssystem
ska fungera som “morot” maste kompensationerna vid tillfredstdllande prestationer vara
relaterade till medarbetarnas individuella behov och virderingar. Det dr ocksad viktigt att
beloningssystemet tar hdnsyn till foretagets strategiska plan och grundvéarderingar, det vill

siga den radande foretagskulturen.®

Den monetdra beloningen; 16nen, bonusen, provisionen och beloningsresan ér ofta det forsta
som dyker upp i en diskussion om beloning pa arbetet. Dess fysiska form kan vara en
bidragande faktor till detta; att fa nagot handfast 1 retur som litt kan relateras till det som
presterats. Den monetdra beloningen gir dven ldtt att forknippa med tillfredstéllelse av
grundliggande behov di pengar skapar mojligheter till konsumtion.®’ Monetir beloning ér
alltsa tydlig och sporrande men dven kortsiktig och kan, i sin ensamhet, ge begrédnsade

motiverande effekter.®?

Tidigare sag foretagen framst negativ fysisk och psykisk KITA samt den monetira beloningen
som motivationsskapande utan négon storre reflektion 6ver hur dven positiv KITA och icke-
monetira beléningar kunde motivera de anstillda®. Icke-monetira beloningar kan bland annat
handla om ett uppmirksammande frdn hogre instanser, befordran och tilldelning av mer
ansvar och fangslande arbetsuppgifter64. I samband med Elton Mayos experiment pad 1920-
talet, som egentligen dmnade undersoka i vilken utstrackning olika produktionsférhillanden
inverkade pé de anstélldas produktivitet, uppmirksammades virdet av att se de anstillda;
uppmérksamheten, deltagandet och interaktionen visade sig vara avgdrande for medarbetarnas

vilmaende och ledde till prestationsokningen.®’

°7 Advokat och partner i Advokatfirman Smitt

> R. Smitt et al, 2002, huvudpoingen i boken

>’ R. Smitt et al, 2002, sid. 10

% R. N. Anthony & V. Govindarajan, 2007, sid. 513-534
' R. N. Anthony & V. Govindarajan, 2007, sid. 566

2 R. N. Anthony & V. Govindarajan, 2007, sid. 567

8 F. Hertzberg, 1968, sid. 3

R, Smitt et al, 2002, sid. 133

55 P. Flaa et al, 2006, sid. 44-46
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Foretagskultur - foretagets sjél

Paul Flaa®® tar i sin bok Introduktion till organisationsteori upp betydelsen av en gemensam
forstdelse av hur organisationen fungerar, hur vérlden ser ut samt vilka problem och
mojligheter som finns. Denna gemensamma verklighetsuppfattning péverkar sdledes béade
tankandet och beteendet inom organisationen.®” En utomstiende person kan littare definiera
en rddande foretagskultur medan de som é&r inom fOretaget inte reflekterar Gver sina
rutinméissiga handlingar och beteendemonster - ”det dr bara sa vi gor hédr”. Dessa ’sjdlvklara
regler” kan vara svara att i forvig veta da de ofta &r outtalade och uppmérksammas forst nir
nigon ovetande person bryter mot dessa.® Ménga foretag skulle nog mena att
foretagskulturen 4r av stor betydelse for trivseln pé foretaget i dag. Christian Gronroos® vill
mena att kulturen ger stabilitet och mening at organisationen samt en samlad uppfattning om
vad som é&r vitalt. Gronroos uppfattning om klimatet inom foretaget ar att om det uppfattas
som bra av medarbetarna tenderar dessa att lojalt stanna kvar och beméta sina kunder pa ett
mer tillfredstillande sitt.”® Foretagskulturen bor dven fungera tillitande for hela

organisationens struktur, styrning och beldningssystem for att dessa ska i genomslagskraft.

Foretagen maste stindigt arbeta for att fa ut och fortydliga de Overgripande malen och
viarderingarna och detta kan ske pd en daglig basis, i form av rutiner, men ocksa tillfallig 1
form av exempelvis teambuilding. Genom dessa rutiner och tillfdlliga happenings kan
foretaget stirka organisationens interna kultur. Foretagskulturen tydliggdrs genom att aktivt
sdlja in foretaget hos de anstéllda, vilket gor arbetet med den interna marknadsforingen till ett

viktigt organisatoriskt verktyg.

Den interna kunden — en annan syn pa anstdllda

Intern marknadsforing &r inget nytt fenomen och det var inte heller nytt nir termen anvédndes
for forsta gangen pd 1970-talet. Foretag har sedan ldnge anvént sig av aktiviteter och
kampanjer for att uppmuntra de anstéllda och personalens attityder och motivation har linge
engagerat personalchefer och personalavdelningar. Intern marknadsforing uppstod som ett
samlingsbegrepp for olika interna aktiviteter och processer som ska utveckla
serviceorientering samt intresse for kunder och marknadsforing bland personalen 1 ett foretag.

Personalen dr foretagets interna marknad och klarar inte foretaget av att marknadsfora sina

% Project Manager och tidigare rektor vid Hogskolen i Agder, Norge

%" P. Flaa et al, 2006, sid. 69-70

% P. Flaa et al, 2006, sid. 73

5 Christian Grénroos ir Professor i tjnste- och relationsmarknadsféring vid Hanken, Svenska
Handelshdgskolan i Helsingfors

70 C. Grénroos, 2002, sid. 393-395
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produkter till denna grupp s& kommer de med stor sannolikhet inte heller att lyckas na ut till

de slutliga externa kunderna.”!

Syftet med intern marknadsforing 4r att de inre relationerna mellan fOretaget och dess
personal ska fungera effektivt innan foretaget kan lyckas nd sina mal pa de externa
marknaderna.”? S&dana interna relationer kan bara skapas om de anstillda kéinner att de kan
lita pa varandra och framfor allt lita pa att foretaget och dess ledning ger det fysiska och

kénslomissiga stod som behovs for att kunna agera pa ett kundinriktat och tjanstvilligt sitt.”

Foretagens anstillda bidrar, oavsett position och hierarkisk makt, till det virde som foretagets
kunder erhaller.”* Ett foretag bor alltsd se de anstillda som interna kunder och siledes
behandla dessa pa samma sitt som externa kunder, d& detta dr viktigt for foretagets interna
relationer.”” Mohammed Rafiq och Pervaiz K. Ahmed’® héller med om detta da de i sin artikel
Advances in the Internal Marketing Concept menar att de anstdllda dr den viktigaste

marknaden for ett foretag.”’

De anstillda bor kdnna sig tillfreds med sin arbetsmiljo och relationerna till sina kolleger 1
hela foretaget, men det ska dven finnas en relation till sjilva foretaget. Fokus ligger pd goda
relationer mellan ménniskor pa alla nivaer 1 foretaget, relationer som medverkar till att skapa
en serviceinriktad och kundinriktad attityd bland alla inblandade. Det krdvs dock mer &n
endast denna attityd, da &ven kommunikationen och samspelet bor fungera pa ett
tillfredstillande sitt. Intern marknadsforing samordnar ménga av fOretagets aktiviteter. For
det fOrsta bidrar den till att medarbetare i hela foretaget upplever att verksamheten och dess
kringliggande aktiviteter dr en miljé som ska frimja ett aktivt kundmedvetande. For det andra
har den som syfte att gora all personal beredd och motiverad att agera serviceinriktat.” Ju
bittre den interna marknadsforingen fungerar desto mer attraktivt blir foretaget att arbeta pé
vilket leder till att det blir enklare att locka till sig och behdlla bra medarbetare, men dven att

skapa en bittre lojalitet gentemot foretaget.”

7' C. Gronroos, 2002, sid. 365-367

72 C. Gronroos, 2002, sid. 368

7> C. Gronroos, 2002, sid. 371

™ S. Gounaris, 2006, sid. 434-436

5 C. Gronroos, 2002, sid. 365-367

76 Rafiq ir foreldsare i Retailing and Marketing, The Business School, Loughborough University,
Loughborough, UK och Ahmed 4r Unilever foreldsare i Innovation Management, University of Bradford
Management Centre, Bradford, UK

M. Rafiq & P.K. Ahmed, 2000

78 C. Gronroos, 2002, sid. 368 - 369

7 C. Grénroos, 2002, sid. 372

29



Gronroos menar att anvindandet av intern marknadsforing kan skapa en servicekultur i ett
foretag. For att lyckas med detta dr malen 1 denna situation att hjidlpa de anstéllda, pa alla
nivéer, att forstd och acceptera foretagets afférsidé, dess strategi och taktik samt dess varor,
tjdnster, externa marknadskampanjer och processer. Foretagsledningen ska inte endast se de
anstéllda som underordnade utan de ska etablera ett “win-win perspektiv’ diar ménniskor

kénner att de arbetar i ett foretag som ger dem ndgot tillbaka.™

Nir engagemanget for en arbetsuppgift dr bristande blir arbetet endast ett medel for fritid och
konsumtion, det vill sdga arbetet ses som ett ndodviandigt ont for att kunna ha en viss
levnadsstandard. Det har visat sig att det sérskilt bland yngre medarbetare idag rader en viss
alienation da dessa ofta stéller andra krav pa sitt arbete och sin livssituation dn medelélders
och dldre. Med detta bristande engagemang foljer ockséd brister i motivationen att prestera
bittre.®' Efter att ha studerat &mnet arbetsmotivation bade ur ett teoretiskt och ett praktiskt
perspektiv foljer nu en analys av 80-talisterna och detta d&mne. Det &r nu dags att, ur ett
arbetsmotivatoriskt  perspektiv, ta reda vem 80-talisten egentligen &r. Vilken
organisationsstruktur, styrning och beloning borde, enligt det empiriska materialet, 80-talisten

preferera?

80 C. Gronroos, 2002, sid. 365-367
81 S. Rubenowitz, 2004, sid. 56
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KAPITEL V
TVA VARLDAR MOTS

I denna del av uppsatsen méts empiri och teori. Dessa relateras till varandra i ett forsok att
urskilja 80-talistens preferenser vad gdller struktur, styrning samt beloning. Avslutningsvis

sammanfattar vi de slutsatser vi dragit i dnnu en egen modell.

80-talisten véxte upp under en period som bland annat karaktiriseras av ekonomisk tillvaxt
och snabb teknologisk utveckling. Enligt forvintansteorin paverkar den omvarld man véaxer
upp 1 séttet man ser pd och uppfattar verkligheten hela livet. Denna omvérld formar individen
och dennes, enligt teorins, rationella beslut. Aven en minniskas motivation priglas av de
virderingar som skapats av de forvintningar individen bir med sig och motivation pé
arbetsplatsen har sitt ursprung i just detta. Enligt bade Hertzberg och Katzenbach motiveras
en anstilld genom att denne tilldelas stimulerande och meningsfulla arbetsuppgifter samt
delges eget ansvar. Stimmer detta in pd 80-talisten och vad anser i sd fall denne vara en

stimulerande och meningsfull arbetsmilj6?

Organisationsstruktur — ”Sandwich”

I enlighet med Rubenowitz uppfattning om att decentralisering, sjdlvstdndighet och
konkurrenskraft hor ihop blir den decentraliserade organisationsstrukturen allt mer utbredd.
Detta kan sdgas vara ndgot som bereder vdg for den nya generationens krav pé frihet och
oberoende. I en decentraliserad organisation ges det stort utrymme for den sjdlvstdndighet
som 80-talisten sdger sig soka. Den decentraliserade organisationen kan ocksa sidgas fraimja
80-talisernas flexibilitets- och méangfaldsbehov. Att bli en s& kallad engagerad medarbetare

kan ur detta perspektiv ses som ldttare for 80-talisten i1 en decentraliserad organisation.

Paradoxalt nog &r de branscher som ménga 80-talister befinner sig i idag och dven séger sig
vara intresserade av att arbeta med i framtiden, om &n i en annan position, starkt
centraliserade. 80-talisten sdgs vara serviceinriktade av naturen, och organisationer inom just
servicesektorn dr ofta hierarkiska i sin uppbyggnad. Hér anstills ungdomar i allménhet i en
slags larlingsposition och fér arbeta sig upp till en hogre position. Detta har visserligen bade
sin grund i att dessa yrken ofta, i sin enklaste form, inte kridver ndgon hogre utbildning samt
att de ofta frimst fungerar som en initial sluss in i arbetslivet. Dessa yrken dr med andra ord
ofta bara tillfdlliga och ofta fore eller i samband med de hdgre utbildningar som sa starkt
priglar 80-talisterna. De 80-talister som véljer att studera just service gor i allmdnhet sd for att

kunna skapa sig en annan hdgre, och i ndgon mén friare, position inom servicesektorn. Icke
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desto mindre kan man spekulera i hur en eventuell period som lagt rankad inom en hierarkisk

organisation paverkar 80-talisten och dennes framtid pa arbetsmarknaden.

Styrning - Mailorienterat

Organisationers val av styrningsmedel har ofta sin grund i vilken struktur dessa véljer. 80-
talistens mentalitet paverkar dven vilka virderingar denne har vad géller ett foretags
styrmedel. Ett av individers behovskrav, menar Katzenberg, ligger i att kdnna stolthet dver
sitt arbete och genom att, i enlighet med Hertzbergs motivationsteori, ge de anstéllda mer
ansvar och befogenhet kan foretagen frigora medarbetarnas potentiella resurser och skapa ett
positivt arbetsengagemang. Detta stimmer 6verens med vissa av 80-talistens karaktdrsdrag déd
denne bland annat strivar efter sjdlvstindighet och frihet samt att finna relevans 1 de uppgifter
denne &tar sig. Med detta som grund bor en malstyrning vara négot som dessa individer
prefererar. Att ge 80-talisterna ett 6kat ansvar, som méalstyrning innebér, kan leda till att dessa
blir mer tillfredstéllda med sitt arbete och finner detta stimulerande eftersom de dé far kontroll
over sitt arbete och upplever att ledningen litar pa dem - malstyrningen har séledes en
symboleffekt. Foretagets fortroende leder till att en stolthet Over att kdnna sig behovd av
organisationen, vilket 1 sin tur bidrar till 80-talisternas strdvan efter sjdlvstindighet — deras
stolthet over det egna. Gemensam planering och gemensamma beslut med 80-talister &r ett
satt att 1 forvdg fa skapa ett upplevt syfte och engagemang for de atgérder som

planeringsprocessen leder till.

”Attitydundersokningar visar att 80-talister har andra kunskaper, krav och
virderingar jamfort med 40-talisterna. 80-talister virderar arbetskamrater och
medbestimmande hogre &n 16nen.”*

Arbetsformen projektanstéllning, vars arbetsmetod oftast &r malstyrning, passar ddrmed ocksé
den nya generationens stravan efter sjilvstindighet och frihet och ger foretagen majlighet att

vid behov ta till vara pd individernas potentiella resurser och féormagor.

Da 80-talisterna har svérigheter med att ta order frdn formella auktoriteter &r en tilldelning av
ansvar och befogenhet nigot de uppskattar. Den auktoritetsvridning som Andreas Dahlin
talade om handlar om en vridning frdn den klassiska ledargestalten ner till ett ledarskap pé
gruppniva dar alla tillats ta en ledande roll pa det omrdde de dr bést pd. 80-talistens instéllning
till ledarskap innebir att den mer traditionella orderstyrningen blir svar att forankra hos denna

generation da dessa anser att ett ledarskap bor fortjdnas och inte enbart tilldelas.

82 C. Aronsson, www.di.se, 17 april 2007
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Malstyrningens arbetsform kan mojligen anses vara ineffektiv och rorig av andra generationer
som dr uppviaxta med en tydlig roll- och arbetsfordelning, men for 80-talisten dr det naturligt
att savil fa ta plats som ge plats. Ansvar utan befogenhet kan dock skapa fGrvirring och
frustration bland de anstéllda och det &r viktigt att ledningen tilldelar bdda delarna samtidigt

som de tydligt kommunicera ut mal och grundvéarderingar.

Beloningssystem — Se mig och ge mig!

80-talisternas starka individualism i kombination med den kapitalism och kopstyrka som
priaglade stora delar av deras barndom kan, ur ett beloningsperspektiv, peka mot att monetira
varianter av detta foredras av denna generation. Men faktum ér att hela tre av fyra 80-talister
faktiskt skulle vélja ett roligt jobb framfor ett vélbetalt. Vad som sedan egentligen menas med
roligt kanske kan diskuteras, men klart dr att pengar faktiskt inte dr forsta prioritet for 80-
talisten i en arbetssituation. Tillfredstillande beloning skulle bland annat istdllet kunna vara
av mer icke-monetdr och dven rent psykologisk karaktir. Att vara “mer &n bara anstélld” ar
viktigt for 80-talisten, ndgot som bor aterspeglas i arbetet med att belona dem 1 arbetslivet.
Detta dr emellertid inte ndgot som 80-talisterna &r ensamma om. Som &terspeglas i texten
nedan har det skett en forflyttning fran en stor fokus pd monetéra beloningar till att

komplettera dessa med icke monetéra beloningar.

”Resultatet i arets Young Professional Survey, som for femte aret i rad genomforts

av Universum Communication, visar att det krdvs mer dn bra 16n och forméner for

att locka en ny generation duktiga medarbetare.”’

Dagens ungdomar soker sin tillfredstéllelse genom personlig utveckling i form av ett for dem
upplevt stimulerande arbete dir arbetsuppgifterna ger utrymme for de kunskaper och den
kreativitet de upplever sig besitta. Vi vill dock mena att strivan efter ett meningsfullt arbete
inte dr nagot specifikt for denna generation utan snarare dr utmédrkande for alla yngre
generationer, ndgot dven Andreas Dahlin héller med om. Det som skiljer 80-talisterna frin
tidigare generationer &r en jakt pa relevans, att soka svaret pa fragan “what’s in it for me?”.
Detta kan ocksd knytas till Katzenbachs teorier om att de anstéllda maste kdnna att deras
arbete har ett syfte. Finner 80-talisterna inte ndgot bra svar pa denna fraga kénner de kanske
inte heller att personlig utveckling dr en mdjlighet pd det aktuella foretaget. Sjéalvklart dr den
monetéra beloningen fortfarande av stor vikt i dagens konsumtionsfokuserade samhille, men
kan kanske, for att ateranknyta till Hertzberg, snarare uppfattas som ett bidrag till ett icke

missndje dn en nojdhet.

% G. M. Nygren, www.almega.se, 17 april 2007
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Foretagskultur — Foretagets sjil
Den 6kade mobiliteten i virlden har gett manga ungdomar insikten om att det finns oéndligt

ménga végar att ga i livet och att en anstédllning inte behdver vara livet ut.

”De (MeWe generationen) dr mobila och har multipla vérderingar och beteenden. De
har vixt upp i en vérld dar valmojligheterna verkar vara éndlosa, dar fordndring och
anpassning ar ett konstant tillstand och dér deras viktigaste egenskap kanske blir att
hela tiden kunna frnya sig sjalva.”™

Den lojalitet som tidigare skinktes gentemot foretagen dr idag inte lika aktuell och 80-talisten
lagger istéllet sin lojalitet till de ndtverk denne har kring sig. Det 80-talisterna istéllet
prioriterar ar kdnslan av relevans och den personliga och professionella utveckling ett arbete
kan bidra med. Bemanningsbranschens utveckling kan till viss del ha sin forklaring 1 denna
lojalitetstilldelning och foretagen méiste bearbeta sina anstéllda och finna samt pd rétt sétt
kommunicera de ritta svaren pa denna generations relevansfrigor. Med detta menas att
foretagen 1 allt hogre grad maste arbeta med att “sdlja sig sjdlva” till de anstidllda och
marknadsfora sina grundvirderingar och maél internt i foretaget samtidigt som dessa
vérderingar bor konvergera med de forvantningar 80-talisten har pa sin omvérld. Genom att
bygga en stark foretagskultur kan organisationer, i enlighet med Gronroos uppfattning, skapa
och kommunicera en mening &t foretaget. En gemensam forstaelse och uppfattning om
omvirlden skapas genom foretagskulturen och kan bidra till den sammanhallning som 80-

talisten séger sig uppskatta.

”80-talisterna kommer ocksa krdva virderingsdrivna arbetsgivare, de méaste ha bra
personalpolicy och vara tydliga i sina visioner och vérderingar - foretagskulturerna
kommer ndmligen att avgora vilka foretag som far behalla sin personal och vilka som
blir utan. %

80-talisterna vill kénna att dtaganden i livet har ett syfte och soker da 4ven en mening med sitt
arbete vilket innebar att de vill kdnna en tillhorighet till sitt foretag. Det dr da viktigt, precis
som Hékan Sjostrom tog upp 1 vér intervju, att dessa kan kinna en stolthet gentemot sitt
foretag. Upplevs inte denna stolthet uppstar inte den familjara kdnslan pa ett naturligt sitt da
anstillda inte girna vill forknippas med nigot som de inte kénner trovardighet for och kan

identifiera sig med.

¥ M. Lindgren, www.kompetensmassan.se, 10 maj 2007
% C. Thulin, www.di.se, 17 april 2007

34



Ett verktyg for att skapa ett arbetsengagemang

Nar det talas om 80-talister kan det uppfattas som om intern marknadsforing faller sig som en
naturlig del av deras arbetsfilosofi. 80-talisterna vill inte fungera som en i méngden pé sin
arbetsplats utan de vill se sig sjdlva som engagerade medarbetare vilket gor att den interna
marknadsforingen fungerar utan att de behover ténka pé det. Det kan dven spekuleras i att 80-
talisten kan tdnkas vara bittre forberedd” att arbeta med intern marknadsféring da denne sédgs
vara naturligt mer serviceinriktad och att se andra anstillda inom foretaget som kunder ter sig

for denna generation som négot positivt och inte som nagot markvérdigt.

Intern marknadsforing kanske é&r speciellt viktigt idag ndr 80-talisterna tagar in pa
arbetsmarknaden dd denna generations uppvéxt bland annat préiglats av snabb teknologisk
utvecklig som inneburit ett flertal fordndringar i samhéllet, vilket har lett till att dessa
individer har en annan instillning till att frekvent byta jobb. En projektanstéillning &r nagot
som vi tidigare lyft fram kan foredras av 80-talister och den risk och osdkerhet som en sddan
anstillningsform innebér tycks vigas upp av mobiliteten samt mojligheten och befrielsen 1 att
dra nir man inte ldngre trivs eller fortsatter utvecklas. Detta skulle kunna ses som att 80-
talisterna soker trygghet i otryggheten, dar trygghet innebér en forsikran och medvetenhet om
att en anstillning inte behover vara livet ut. Denna instillning leder saledes till att
arbetsgivarna, kanske mer &n ndgonsin, miste hitta de rétta “mordtterna” att locka dessa
individer med. De krav pa utveckling och stimulans som den nya generationen har kan darfor
behova bli nagot som foretagen jobbar med internt for att lyckas behélla arbetskraft pa langre
sikt. Det handlar om att, istdllet for att betona vérdet av lojalitet och trygghet, betona de

faktorer som pa ett individuellt plan kan utveckla den anstillde.

En stor del i problematiken med det generationsskifte denna uppsats behandlar ligger i att en
vildigt stor generation ska ersdttas av en betydligt mindre — en slags ”David mot Goliat
situation”. Detta innebdr att konkurrensen om kompetent arbetskraft hardnar och fenomen
som headhunting kan komma att bli allt vanligare. Séledes blir den interna marknadsforingen
dven av denna anledning ett viktigt verktyg i arbetet med att sévil attrahera ny arbetskraft som

att behalla befintlig.

Avslutningsvis vill vi sammanfatta denna analys med en modell som péd ett bra sitt
sammanfattar och fortydligar vilken typ av organisationsstruktur, styrning och beléning som
kan tdnkas konvergera bast med denna generations preferenser, utifran vad det ar 80-talisten

sdger sig behova, vilja ha och motiveras av pa den framtida arbetsplatsen.
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Attribut 80-talisten finner
motiverande i arbetslivet

e Identitet

e  Frihet

e Personlig utveckling

o Syfte

e Pengar

e Utmanande arbetsformer
e  Grupptillhdrighet

e Variation

e Sjilvstindighet

Motiverande organisatoriska alternativ som
konvergerar med 80-talisternas arbetslivs-
virderingar

e Intern marknadsforing

e Ansvarsdelegering

e Utmanande arbetsuppgifter
e Meningsskapande atgirder
e  Monetiira beloningssystem
Malstyrning

e Foretagskultur

e Projektkonstellationer

e Decentraliserad struktur

Figur 3. Modell som sammanfattar attribut 80-talisten finner motiverande samt vilka
organisatoriska alternativ som bést konvergerar med dennes preferenser.
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KAPITEL VI
NYA TIDER - NYA VILLKOR?

Tiden dr nu mogen for att knyta ihop sdcken. Det dr nu vi samlar all var kunskap for en
avslutande kraftanstrdngning i att besvara var fragestdllning och presentera de slutsatser vi
kommit fram till samt sdtta dessa i ett vidare sammanhang. Hdr fors dven ett resonemang
kring en dntlig samja mellan 80-talistens mentalitet, organisationers utvecklade arbetsformer
samt motivationsteoretikernas slutsatser - har dessa i takt med samhdllsutvecklingen natt en

konvergens?

I alla tider har generationsvéxlingar statt for uppror, konflikter och kanske dven ett visst matt
av avund. Den yngre generationens nya idéer tillsammans med deras livskraft och
spanningssdkande star ofta i stark kontrast till den dldre generationens aterhéllsamhet och
realism. Ménga édldre minns sin ungdoms dagar med en sentimentalitet som bast beskrivs med
hjalp av uttrycket ’det var battre forr”, samtidigt som méanga unga hungrar efter den makt,
respekt och kapitalstyrka de forknippar med “vuxenlivet”. Med detta i beaktande dr det
kanske ganska naturligt att det skapas motséttningar ndr en dldre och en yngre generation
kolliderar pa arbetsmarknaden. Sa varfor anser s4 manga att det dr intressant att studera just
denna generationsvéxling? Vad &r det egentligen 80-talisten sdger sig behova, vilja ha och
motiveras av pa den framtida arbetsplatsen och vilken typ av organisationsstruktur, styrning

och beldning som kan ténkas konvergera bést med denna generations preferenser?

Den Individkollektivistiska Meningssokaren

Fran det material vi tagit del av och analyserat har vi kunnat urskilja tre attribut som starkt
karaktiriserar 80-talisten; meningssékande, gruppfokus och trygghet i otryggheten. Med
meningssOkande menar vi att 80-talisten, pa ett annat sétt 4n tidigare generationer, soker syfte
och mening med arbetet - “what’s in it for me?”. Vid en anstéllningsintervju kan detta
exempelvis ta sig uttryck i, utdver traditionella frigor kring varfor foretaget ska anstélla den
sokande, fragor kring vad arbetsgivaren kan erbjuda den arbetssokande. 80-talistens
gruppfokus aterfinns i begreppet MeWe’s andra hélft, dir det initiala jaget kompletteras med
en stark vilja att tillhdra och utgdra en viktig del av en grupp. Ledarskapet inom gruppen dr
kollektivt och individerna tillats ansvara over det omrdde de behdrskar bést. Alla grupper
behover ett ledarskap men hér ersitts det formella ledarskapet med det informella, som av 80-
talisten uppfattas som mer legitimt. Att sdka trygghet i det otrygga kan verka paradoxalt men
for 80-talisten innebar trygghet inte samma sak som for tidigare generationer. Detta dr nigot
man hittar pd flera stéllen 1 den 80-talistiska mentaliteten, allt ifran ett uppskjutet
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familjeskapande till ett accepterande och till och med prefererande av tillfélliga arbetsformer.
En uppskjuten familjebildning har sin grund 1 att 80-talisten ofta vill vara del av
kompisgruppen lidngre, liksom en projektanstillning tilldter kollektiv samvaro 1
gruppkonstellation. Detta pekar pd en vridning i vad som anses vara tryggt; bdde en
senarelagd familjebildning och en projektanstéllning knyter an till gruppen och den trygghet

som finns dar.

Utifrén de ovan ndmnda tre karaktiristiska attributen gér det dven att dra vissa slutsatser om
80-talistens preferenser vad géller organisationsstruktur, styrning samt beloningssystem. 80-
talistens meningssokande kanske kommer bist till pass 1 en decentraliserad organisation
vilken kan underlitta den sjédlvstindighet och tilldelning av ansvar denna generation tycks
uppskatta. Ett sokande efter mening kan dven ségas frimjas med hjilp av maélstyrningens
friare arbetsform, dir delegerat ansvar skapar en stolthet dver det egna. Aven den icke-
monetéra beloningens mer opatagliga natur kan bidra till en 6kad mening for 80-talisten, da
den symboliserar uppskattning och erkédnnande samtidigt som den dven direkt kan hérledas till
goda prestationer. Dessutom kan en stark foretagskultur som medarbetarna kan identifiera sig
med dven den bidra till en kénsla av syfte och mening, samtidigt som den framjar en kénsla av
att tillhora och tillféra nagot till en grupp. Denna gruppfokus kan dven sdgas frimjas av
projektbaserade arbetsformer med malstyrning som styrverktyg. Med denna styrningsform
kan dven sjdlvstindigheten frdmjas och skapa mening for 80-talisten. FOr manga &ldre
generationer innebér tillfalligt projektarbete en otrygghet, ndgot som inte tycks vara fallet for
80-talisten. Istillet ser denna generation projektets tidsbegransade form som négot utmanande
och positivt, ndgot som kan utveckla dem och bjuda pé variation och flexibilitet. Arbetet med
foretagskultur utifrdn detta attribut, att binda samman grupper inom foretaget och skapa
lojalitet, kan tyckas motsdga 80-talisternas behov av fordndring och nya miljoer. Detta &r
emellertid ndgot som belyser denna generations kluvenhet och tvetydighet och saledes nagot

som bara kan betraktas som en utmaning och en balansakt f6r det framtida niringslivet.

Olika fast lika?

Hertzbergs teori om motivation i arbetslivet utgar fran att detta har sin killa i arbetet i sig.
Han menade att stimulerande arbetsuppgifter i kombination med ett tilldelat ansvar bidrar till
motiverade anstillda. Katzenbach utvecklade detta och menade att ett arbete som kinns
meningsfullt och har ett syfte bidrar till en stolthet som i sin tur leder till motivation till att
prestera bra. Redan pd Hertzbergs tid talade man alltsa om att arbetsuppgifterna och ansvar

med befogenhet var viktigt for att skapa ett arbetsengagemang, detta dr saledes inget specifikt
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for 80-talisten utan nigot som &dven tidigare generationer har sett som motiverande.
Generationerna idag stiller kanske inte fler men ddremot annorlunda krav. Det som skulle
kunna skilja sig dr externa samhélliga forutsittningar for att kunna infria dessa 6nskemaél.
Dagens generation verkar i en allt mer mobil och internationell vérld dédr avregleringar
underlittar en internationell karridr. Internationaliseringen och globaliseringen har dven de
bidragit till att unga idag har hela virlden som arbetsmarknad. Nagot som ocksd har
fordndrats dr utbudet av yrken som kréver hogskoleutbildning. Idag finns det en mingd olika
titlar och utbildningar som for ett antal &r sedan inte existerade. Detta ger individen fler
mojligheter till att hitta ndgot denne tycker dr stimulerande att arbeta med och kan bidra till
den personliga utvecklingen. Denna mojlighet &r ndgot som 80-talisterna vuxit upp med och
déarfor ser som en sjdlvklarhet. 80-talisten vet att denne kan stélla krav pa sin arbetssituation
eftersom de nya fOrutsdttningarna pa arbetsmarknaden skapat goda forutsdttningar for
fordndring. Har det idag uppstitt en konvergens mellan organisationers utveckling av
praktiska motivationsatgérder, teoretikers antaganden om vad som motiverar anstillda samt
den nya generationens mentalitet? Som tidigare ndmnts kunde Hertzberg tidigt urskilja vissa
attribut som motiverar anstéllda, minga ar senare utvecklades och bekréftades dessa av
Katzenbach samtidigt som organisationer borjade fordndra sin struktur, styrning och
beloningssystem. Kanske hade tidigare generationer samma preferenser 1 arbetslivet men inte
samma fOrutséttningar att kunna uppfylla dem. Kommer denna konvergens att fortsétta i

samma riktning eller kommer riktningen att fordndras?
Framtiden?

Tid e
80-talisten

Motivationsteori
Hertzberg&Katzenbach

Organisations-
utveckling

Samhallsutveckling

Figur 4, en grafisk representation av resonemanget ovan.

Trots att det, som diskuterats ovan, finns ménga mojligheter for 80-talisterna att fordndra och
f4 igenom sina krav pé arbetsmarknaden, finns det &ven hinder som talar mot fordndring.
80-talisterna dr som bekant till antalet betydligt farre &n de generationer som dominerar i

ndringslivet idag och for att gora sin rost hord krévs en hel del. De som sitter vid makten idag
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tillhor en helt annan generation med en egen omvirldsbild och syn pd vad som dr en bra
arbetsplats. 80-talets “klondykeforutsdttningar” for snabba pengar och gyllene mojligheter ér
inte de samma idag, men en del i 80-talisternas positivism skulle kunna hérledas till tron om
att det fortfarande dar pd det hir sdttet. 80-talisten har i allménhet en stark tro till de egna
forehavandena och den egna framtiden, men tycks ha en betydligt mindre tilltro till framtiden
pa ett samhdlleligt plan. Denna kluvenhet kan tyckas mérklig men ar trots det nagot som de
med stor sannolikhet kommer att fa uppleva. Fortfarande ar det som sagt generation XL som
sitter pa makten med sina egna krav pd nya generationers roll pa arbetsmarknaden. Frigan ir i
vilken utstrackning 80-talistens vilja kommer att lyckas rubba denna generationskoloss
preferenser? For att bli tagna pa allvar ar det viktigt att 80-talisterna tydligt uttrycker och
motiverar preferenser och behov som dr gemensamma for alla i gruppen och som skiljer sig
fran de forhéllanden som idag rdder pa arbetsmarknaden. Detta dr dven nadgot som bor ligga i
arbetsgivarnas intresse di det dr deras organisation som med hjélp av ny arbetskraft ska bli en

effektiv, trivsam och konkurrenskraftig sadan.

A andra sidan kan storleken pa 80-talisternas generation dven fungera till férmén for dem och
deras arbetsmarknadspreferenser. Deras litenhet gér dem, atminstone i ndgon maén,
ovérderliga da de tillhér dem som ska ta 6ver vid Generation XL:s pensionering, vilket &r

nagot de kan utnyttja i genomforandet av sina dnskemal.

Oavsett hur latt det blir for 80-talisterna att genomdriva sin vilja pa arbetsmarknaden kommer
kombinationen av dldre och yngre medarbetare alltid att finnas kvar, med den utmaning detta
medfor, inte minst for arbetsgivaren. Den é&ldre generationens trygghets- och
gemenskapsfokus star i1 stark kontrast till de yngres fokus pa formaner, frihet och personlig
utveckling, ndgot som betonas av Rolf Ohlsson och Per Broomé, och samordningen av olika

generationer kan dven detta ses som en av framtidens foretagares storsta utmaningar.

Vad hade vi kunnat gora annorlunda?

Utformningen av denna uppsats har varit en utmanade resa genom den akademiska och
litterdra vérlden. Vi har vandrat fran fragestillning till fragestéllning dér finslipning och
omformulering tycks vara en oédndlig process 1 strdvan efter den perfekta och
intressevickande fragestéllningen. Hade vi kunnat ga andra vigar dn de vi valde och dirmed
ndtt andra och kanske bdttre resultat och har vi lyckats besvara vdr fragestdillning pad ett

tillfredstallande sditt?
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Metodiskt forvandlades den intervju som fran borjan skulle vara grunden for vért empiriska
material, till en ren inspirationskilla till en ny fradgestillning. Vi ser dock inte denna som helt
betydelselds da den ledde in oss pé ett spar vi fann véldigt kul och inspirerande att skriva om.
Det faktum att vi valt att sjdlva inte utféra ndgon empirisk undersokning, utan istéllet lata
andras mer utforliga sddana ligga till grund for var analys, hade sin grund i att vi ansag att vi
inte kunnat utféra den lika utforligt och skapa samma reliabilitet pa egen hand. Vi valde
istéllet att fokusera pé att anvidnda oss av olika oberoende killors uppfattning om 80-talistens

mentalitet vilket vi hoppades skulle stirka den empiriska validiteten.

P4 ménga fora och 1 manga diskussioner om den 80-talistiska mentaliteten &r den upplevda
problematiken om hur foretag kan arbeta med att motivera denna nya generation ett
aterkommande dmne. Finns det siledes andra teorier som hade kunnat vara relevanta for att
bittre kunna besvara véar fragestéllning? Sékerligen, men vi anser att de teorier och uppliagg vi
valt pa ett tydligt sitt har lyft fram det syfte vi hade med var uppsats - att 6ka kunskapen kring

nistkommande generations, 80-talisterna, behov och motiv till prestationer i arbetslivet.

Fran borjan hade vi en uppfattning om att det skulle finnas stora skillnaderna mellan 80-
talisternas mentalitet och tidigare generationers mentalitet och utgick ldnge fran detta 1 vér
fragestéllning. Allt eftersom arbetet fortgick dndrades dock fokus d& vi upptickte att
skillnaderna inte var sd pétagliga som vi initialt trott. Dessutom skulle en jimforelse mellan
olika generationers preferenser bli en samhillsvetenskaplig uppsats istdllet for

tvarvetenskaplig, ndgot som vi ville undvika.

Slutligen...

Pa vilka sdtt kan da vara slutsatser vara till nytta och intresse for framtida forskning och
ndringsliv? Var ambition med denna uppsats har varit att skapa en Okad forstaelse och
kunskap om en ny generations preferenser i arbetslivet samt hur organisationer pa olika plan
bist motiverar dessa individer. Det vi fann var en konvergerande utveckling vad géller
organisatorisk form, teoretiska antagande samt 80-talisternas mentalitet. Denna konvergens
skulle kunna vara intressant att fortsétta studera och se om den blir verklighet - kommer 80-
talisten vara den denne sdger sig vara pd den framtida arbetsplatsen? Kommer den
decentraliserande och malstyrande trenden att fortsdtta och kommer detta att leda till en 6kad
nojdhet pa arbetsmarknaden? Kommer medarbetare, oavsett generation, ndgonsin vara helt
ndjda med organisationers medel for att skapa motivation, och i forlingningen effektivitet, pa

arbetsplatsen?
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Vixelspelet mellan foretag och anstéllda dr en balansakt och kommer alltid att vara foremal
for forskning, forbattring och fornyelse. Med nya tider kommer nya generationer med nya
behov skapade ur samhélliga forutséttningar och néringslivet kommer, i sin strdvan efter

konkurrenskraft, vara i en stindig fordnderlig process av fornyelse.
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