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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Arbetstagarna pa dagens arbetsmarknad utgors framst av tre olika aldersgrupper, sa kallade
generationer. Dessa dar Baby boomers, generation x samt den yngsta generationen kallad
generation y. | dagslaget bestar arbetskraften framfor allt av Baby boomers och generation x
men ett generationsskifte har paborjats och generation y tar allt storre plats pa
arbetsmarknaden (Trunk, 2007). Den svenska arbetskraften bestod ar 2009 av ungefar 38 %
arbetstagare ur generation y (Statistiska centralbyran, 2010). Generationerna skiljer sig &t
gallande framforallt dlder, egenskaper, prioriteringar, varderingar och ambitioner. Med dessa
skillnader foljer olika krav pa och uppfattningar kring hur en arbetsplats bor ser ut och vad en
arbetsgivare forvantas erbjuda (Law, 2008). De faktorer som foretag anvander for att motivera
och behalla sin personal har férandrats med tiden. Under mitten av 1900-talet l1ag fokus nastan
enbart pa monetdra férmaner som I6n och provision. Forst pa 1980-talet borjade det bli
vanligt att féretag anvande sig av icke monetara férmaner som tjanstebil och lunchcheckar for
att motivera och tilltala sin personal. Under 1990-talet introducerades andra formaner som
barnpassning och 6vriga hushallsnara tjanster. | samband med att intresset for pensioner och
forsakringar 6kade pa 2000-talet blev det ocksa vanligare med férmaner inom dessa omraden.
Saval monetdra som icke-monetara incitament har bland akademiker under senare ar gatt fran
centralisering till individualisering. Denna 6vergang kommer bland annat av att anstallda vill
bli sedda som enskilda individer snarare an en grupp. Manga globala féretag vill ha liknande
I6ne- och formanssystem mellan olika lander for att underlatta vid omplacering av personal
samt vid forandringar inom den egna organisationen. De senaste arens férandringar av
organisationsstrukturer har paverkat bade den monetéra och den icke monetéra loneséttningen
(Granqgvist, 2009). Den é&ldsta av de tre ndmnda generationerna, Baby boomers karaktariseras
vanligen av att de ar sociala och prioriterar sin familj samtidigt som de ar mana om att bidra
till samhéllet (Hewlett, Sherbin & Sumberg, 2009). Generation x ser frdmst till sig sjalva och
sina egna behov (Salahuddin, 2010). Generation y beskrivs som en ambitiés generation som
engagerar sig och vill gora skillnad i samhéllet och a andra sidan som den egoistiska

generationen dar det egna valbefinnandet &r viktigt (Parment, 2008).



1.2 Problemformulering

Tidigare studier inom Human Resourses (HR) har pavisat att individer tillhdrande olika
generationer vardesatter sitt arbete olika (Guha, 2010; Trunk, 2007). Det nyligen pabdorjade
generationsskiftet vacker funderingar kring vilken kunskap dagens foretag besitter gallande
vad som skiljer generationerna at. Olika egenskaper och varderingar kan tankas paverka vad
generationer vardesatter. Skillnader i vad som tilltalar olika individer kan tdnkas hanvisas till
de olika generationerna. Vi amnar undersoka vilka incitament foretag anvénder for att

motivera anstallda tillhérande generation y.

| en artikel gjord av Svenska HR-foreningen, Universum och Thomson Fakta belyses
generation y och dess varderingar. Diskussionen som fors i artikeln ror efterfragan pa
kompetent arbetskraft som tros 6ka inom den narmaste tiden och att denna efterfragan innebér
okad konkurrens om kvalificerade arbetstagare. Foretag maste saledes lara sig att attrahera
och pé ett effektivt satt fa arbetskraften att stanna. Over halften av unga akademiker (fédda
1980 eller senare) som ingick i undersokningen hade funderingar pa att byta arbete inom ett
ar. En tredjedel av dem hade under det senaste aret sokt ett eller flera jobb utanfor den
organisation de var anstéllda i (Dyhre, 2007). For att minska denna risk bor foretag arbeta for
att gora arbetsplatsen trivsam och anvanda sig av sina incitamentsystem for att behalla sin

personal.

Denna problemformulering mynnar ut i foljande fragestallning; Ar foretagen i
revisionsbranschen medvetna om vilka icke-monetdra incitament som efterfragas av

generation Y?

1.3 Syfte
Syftet med denna studie &r att undersoka hur individer tillhdrande generation vy tilltalas av och
efterfragar icke monetdra incitament samt om och i sa fall hur revisionsbolagens

incitamentsystem bemdter dessa.



1.4 Avgransning

Vi har valt att inrikta oss pa foretag inom revisionsbranschen. De revisionsbolag vi studerar
inom denna bransch ar globalt ledande och av hierarkisk uppbyggnad med olika nivaer. Langa
och tydliga karriarkurvor samt de mojligheter som finns inom denna bransch gor att
genomtédnkta incitamentsystem ar av storsta vikt (Trunk, 2007). Redovisningsbolagen &r
tjansteforetag dar personalen bor ses som en av deras viktigaste tillgangar vilket kan tankas
medverka till att de har val genomarbetade incitamentsystem och HR-strukturer. Ytterligare
en anledning till vart val &r att manga foretag i denna bransch anstéller nyutexaminerade
studenter tillnérande generation y. Gallande incitament fokuserar vi pa de icke monetéara, men

har de monetéra i atanke under uppsatsens gang.

1.5 Centrala definitioner och begrepp

For att underlatta for lasaren och ge en klar bild éver hur vi tolkar olika centrala begrepp som

anvands i uppsatsen har vi valt att sammanstélla och kortfattat forklara dessa nedan.

Generationer
Nationalencyklopedin definierar generation som Perioden fran en individs tillkomst (genom

en fortplantningsprocess) till dess reproduktion (Nationalencyklopedin, 2011).

Baby boomers
Individer fodda mellan ar 1946-1964 tillhér generationen baby boomers (Sujansky & Ferri-
Reed, 2009).

Generation x

Generation x innefattar individer fodda mellan ar 1965-1978 (Business Dictionary, 2010a).

Generation y

Denna generation bar manga namn, bland annat Millenials och Internet Generation. Vi
kommer enbart anvanda definitionen generation y, fodda ar 1979- och framat (Business
Dictionary, 2010b).



Incitamentsystem
Incitament definieras som en uppmuntran eller beléning vilken ska motivera en individ till

viss handling eller beteende (Business Dictionary, 2010c).



2 Metod

2.1 Val av metod

Denna studie amnar undersoka hur individer ur generation vy tilltalas av och efterfragar icke
monetara incitament samt om och i sa fall hur revisionsbolagens incitamentsystem bemoter
dessa. For att bilda oss en uppfattning kring detta omrade borjade vi med att samla in kunskap
om amnet. En referensram av begrepp och definitioner har anvants for insikt i &mnesomradet
och de fragor som &r av relevans for att narma oss syftet. Vi gar pa sa vis fran ett allmangiltigt
resonemang till en empirisk insamling, vilket enligt Bryman & Bell (2005) tyder pa en

deduktiv ansats dar vi harleder undersokningen utifran var referensram.

Insamling av empirisk data har gjorts genom bade kvalitativ- och kvantitativ metod. Utifran
referensram och syfte utformades intervjufragor till ansvariga inom HR pa de revisionsbolag
vi valt att intervjua. Intervjuerna genomfordes i semistrukturerad form med utrymme for
foljdfragor och flexibilitet. Kvantitativ metod anvandes vid enkatundersokning riktad mot
kandidat- och mastersstudenter, som alla studerar eller har studerat redovisning. For att 6ka
relevansen i enkatfragorna anvandes insamlad empirisk data fran intervjuerna for att justera
surveyundersokningen och precisera fragorna. Syftet med kombinationen av dessa &r att pa ett
effektivt och sékert sétt samla in och ta del av information bade fran HR-ansvariga vilka
representerar revisionsbolag och studenter tillhérande generation y. Kombinationen av
kvalitativ och kvantitativ metod valdes da dessa har olika tillvdgagangssatt. Studenterna
bestar av ett urval fran vald population, framtida arbetstagare tillhérande generation y och for
att nd ett storre antal med begréansad tid fann vi kvantitativ metod lampligast. Den kvalitativa
metoden valdes for att den bidrar till en helhetsbild av hur revisionsbolag arbetar kring
uppsatsens amne. Utifran denna insamling av empiri har vi reviderat den del av referensramen
som inte langre ar av relevans och slutligen analyserat referensramen och empirin i ett

avslutande kapitel.



2.2 Val av referensram

Bryman & Bell (2005) talar om vikten av en bred kunskapsbas, i uppsatsen kallad
referensram, for forstaelse av insamlad empiri. Valet av litteratur har gjorts for att skapa
kunskap kring de definitioner och begrepp som é&r av relevans for syftet. For en djupare
forstaelse kring de tre generationer som belyses inleds referensramen med en redogorelse for
dessa. Vidare redogors for Maslow’s behovshierarki, Herzbergs Two-factor theory, Vroom’s
Expectancy theory samt Alvessons och Karremans motivationstriangel. Dessa teorier
kompletterar varandra och ger en bred syn pa arbetsrelaterad motivation samt hur den
anstallda fungerar kring detta. For att bilda en uppfattning 6ver hur foretag skapar och
underhaller relationer till arbetstagare de vill attrahera, rekrytera och engagera till och pa sin

arbetsplats har vi valt att studera Employer branding.

2.3 Val av datainsamling

Insamling av data till referensramen har gjorts via nationella sa val som internationella
tidskrifter, bocker och artiklar av sekundardata. Utéver dessa tog vi del av andra elektroniska

kéllor. Insamling av primardata skedde genom semistrukturerade intervjuer och enkaéter.

2.3.1 Semistrukurerade intervjuer

For att skapa oss en bild av hur revisionsholagens incitamentsystem forhaller sig till de icke
monetdra incitament som efterfragas och vérderas av generation y valde vi att intervjua
representanter, med mycket kunskap inom HR, fran revisionsbolag. Vi intervjuade tva

respondenter vid tva olika revisionsholag, bada med ansvar inom HR.

Vid intervjuerna utgick vi fran en mall av fragor baserad pa den information vi samlat in kring
det studerade omradet. Vara respondenter var inte slumpmassigt utvalda utan vi behovde tala
med personer med mycket kunskap kring det &mne vi undersokte. Ddrav valet av ansvariga
inom HR, vars ansvarsomrade stracker sig Over rekrytering, utvardering och vardande av

personalrelationer.

Da vi inte ville begransa respondenternas mojligheter till Gppna svar valde vi

semistrukturerade intervjuer. Denna intervjuform kan ge oférutsedd information och
10



mojlighet till en mer flexibel intervjuprocess. Denna insamling av empiri ligger till grund for
en del av analysen, men ocksa vid fortydligande av enkatfragorna vilket forbattrar kvaliteten
samt relevansen i fragorna. Detta da en storre kunskapsbas gett oss nédvandig information for

justeringar av relevans i enkéterna (Bryman & Bell, 2005).

For att minska paverkan av en intervju, sa kallad negativ intervjuareffekt, talar Jacobsen
(2006) om fordelarna med telefonintervju. Intervjun med respondenten fran Foretag 1 (F1)
gjordes over telefon med ljudupptagning. Tva av oss forde intervjun som sedan aterberattades
for den tredje. Intervjun med respondenten fran Foretag 2 (F2) tog plats vid dennes

arbetsplats. Aven vid denna intervju anvéandes diktafon och aterberattning.

2.3.2 Enkatundersodkning

Sett till den andra delen av vart syfte dar andamalet ar att undersoka vilka icke monetéra
incitament arbetstagare fran generation y tilltalas av och efterfragar valde vi att dela ut
enkaterna till studenter pa kandidat- och mastersniva inom revision och redovisning. Vi valde
studenter som laser redovisning for att enklare kunna jamféra deras svar med

intervjurespondenternas.

Redovisningsstudenterna pa kandidatniva hade inga fler forelasningar hosttermin 2010, darfor
skickade vi ut 74 enkater via mail och fick 29 svar. Till studenterna pa mastersniva kunde vi
dela ut enk&ten under en forelasning och fick &ven dér in 29 svar. Sammanlagt fick vi in 58

svar.

For att forsakra oss om att enkéatrespondenterna tillhor individer fran generation y inleddes
enkaten med bakgrundsfaktorer som exempelvis fodelsedr och berdknad tidpunkt for examen.
Resterande fragor utformades som pastdenden dar individerna fick ta stallning enligt
ordinalskalor, beroende pa hur viktigt olika faktorer ar for dem. Siffra 1 star for ej viktigt och
5 star for mycket viktigt.

11



2.4 Tillforlitlighet av insamlad data

Det &r enligt Jacobsen (2006) av storsta vikt att kritiskt reflektera ©ver val och
tillvagagangssatt gallande metod, kéllor och intersubjektivitet under uppsatsens gang. Da vi ar
tre individer som skriver denna uppsats ar vi medvetna om att vi kan ha olika tolkningar och
uppfattningar kring den data vi fatt fram i empirin och i referensramen. Vi vill har for

tillforlitlighetens skull betona att denna medvetenhet bidrar tillforlitligheten i var data.

2.4.1 Metodkritik

Jacobsen (2006) talar om hur viktigt det ar for forfattare att forhalla sig kritiska till den
primér- och sekunddrdata som samlats in. Viktiga begrepp att beakta &r validitet och
reliabilitet. Med validitet menas empirins relevans och giltighet for undersdkningens syfte i
sig. Giltighet kan delas upp i intern och extern giltighet dar den interna giltigheten ser till om
vi har matt det vi avsdg mata. Vi har i atanke att ett resultat eller en slutsats mojligen kan
hanforas till fler faktorer &n de analyserade samt att anledningen kan vara annan &n den vi
forst haft i atanke. Extern giltighet beror om det vi matt gar att generalisera och applicera i
andra sammanhang an det studerade, i vart fall om vara slutsatser gar att applicera pa andra
branscher an den studerade revisionsbranschen. Rorande reliabilitet beaktas empirins
trovardighet och tillforlitlighet. Hog reliabilitet innebéar att resultatet pa uppsatsen skulle bli
ungefar detsamma om undersokningen genomfordes en gang till, med andra studenter och
andra  foretagsrepresentanter. Detta kan tyckas svart att veta da de tva
foretagsrepresentanternas resultat hade bade likheter och skillnader sinsemellan. Om samma
undersokning genomfors ytterligare en gang och en av respondentgruppernas svar avviker kan

det leda till andra slutsatser an de vi kommit fram till.

Vid den empiriska insamlingen av de semistrukturerade intervjuerna har vi anvant oss av en
diktafon for att ha mojligheten att lyssna igenom informationen efter avslutade intervjuer och
darmed oka tillforlitligheten och minska risk for missforstand. Vi vill betona att vi som
intervjuare kan ha viss paverkan pa respondenten genom exempelvis hur vi tilltalar
respondenten och var fysiska framstallning. Efter sammanstallningen av intervjuerna har vara
respondenter, enligt Bryman & Bell’s (2005) syn pa respondentvalidering, fatt ta del av

materialet och lamna samtycke for framarbetat material.

12



2.4.2 Kallkritik
Referensramen ar en sammansattning av begrepp och definitioner som vi finner relevant for
undersdkningen. Gallande generation y finns det mycket information att ta del av &ven om det

ar ett relativt ungt begrepp.

Storre delen av var referensram bestar av sekundara kallor sd som bdocker och artiklar
publicerade inom omradet. Det bor beaktas att olika synvinklar pa samma material kan
resultera i andra forklaringsfaktorer och slutsatser (Jacobsen, 2006).

Det bor for tydlighetens skull tillaggas att F1 och F2 kan ténkas vilja framstalla sina foretag
pa ett satt som eventuellt inte dverensstammer med verkligheten och darfor ar det viktigt for
oss som forfattare att forhalla oss kritiska till den primardata vi fick ta del av. Viktigt att tanka
pa dr att foretagsrepresentanterna inte ar foretaget de arbetar pa utan att de &r individer vars
personliga asikter kan krocka med foretagets.

13



3 Var referensram

3.1 Baby boomers, generation x och generationy

Generationerna kallade Baby boomers och generation y ar pad manga satt lika gallande bland
annat vad de vardesatter och hur de ser pa sin arbetsmiljo. Nagra av de karaktaristika som
generation y och Baby boomers har gemensamt &r deras strdvan efter att ge tillbaka till
samhéllet, att kunna bidra till omgivningen. Darfor vill de garna ha en arbetsplats som
stimulerar detta. Bada generationerna trivs med att arbeta i team dar de kan fa ett socialt
utbyte med kollegorna. Annat som de vérdesatter ar flexibla arbetstider och mobilitet, att
kunna jobba nar de vill och var de vill samt upplevelser och utveckling i arbetet. De icke
monetdra incitamenten anses av dessa tva generationer vara av minst lika hogt varde som de
monetara (Hewlett et al., 2009).

Skillnader i vad som motiverar olika generationer uppkommer bland annat av de
omstandigheter som préaglat och som praglar deras liv. Olika generationer och aldersgrupper
har olika element i vardagen och omgivningen, exempelvis matlagning, trdning och traffa
vanner som ska balanseras och fa att fungera i samklang, sa kallad Life balance. For Baby
boomers ar det framst jobbet och familjen som prioriteras. Generation x balanserar sitt arbete
med att ta hand om barnen och aktivera sig pa fritiden. Det huvudsakliga for generation y
gallande jobb och fritid ar att de bada &r meningsfulla med vésentliga syften. Att fa flexibla
arbetsforhallanden med storre méjlighet att disponera sin tid i utbyte mot att vara tillganglig i

arbetet i storre utstrackning, exempelvis pa helger, ses som en fordel (Trunk, 2007).

3.1.1 Baby boomers

Typiska karaktarsdrag for Baby boomers ar att de trivs pa sina jobb och darfor forskjuter
pensionen. De har stort intresse i att engagera sig ideellt och ger ofta finansiellt stod till
familjemedlemmar. Bland incitament for att beléna denna generation finns flera som
framtrader som mer viktiga for dem. Nagra exempel pa incitament som &r speciellt viktiga for
att motivera denna generation ar hog kvalitet hos kollegor da de vill omge sig med talangfulla

och engagerade arbetskamrater, en intellektuellt stimulerande arbetsplats forhojer standarden
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pa arbetet. Samtliga incitament for baby boomers genomsyras av méjlighet till personlig

utveckling, flexibel och utmanande arbetsplats (Hewlett et al., 2009).

3.1.2 Generation x

Generation x forlitar sig pa sig sjalva och sina egna rekommendationer, referenser och behov.
Dar av beskrivs de ofta som fracka, skeptiska, framatstravande och tror pa sig sjalva snarare
an pa organisationen de arbetar i. Detta kan leda till missuppfattningar pa grund av deras
sjalvgaende karaktar och ogillande av regler (Salahuddin, 2010). Individer fran denna
generation beskrivs aven som pessimistiska och realistiska angaende sin framtid. De har vuxit
upp med hart arbetande foraldrar och varderar darfor tiden med sin familj mer och vardar sina
relationer vél (Timmermann, 2007). Generellt har denna generation en god forstaelse for
teknik da datorn uppkom under deras era (Mitchell, McLean & Turner, 2005).

3.1.3 Generation y

Generation y ses som valutbildad och har god kunskap om datorer och media da detta
genomsyrat en stor del i deras uppvéxt. Eftersom manga foretag idag efterfragar unga
akademiker ses generation y som attraktiva. Generation y ar van vid och forutsatter trygghet
samtidigt som de soOker efter nya utmaningar. Detta beteende sker i kombination med
sOkandet efter ett intressant och givande arbete dar de kan utnyttja sin fritid och fylla den med
meningsfulla aktiviteter (Dyhre, 2007). De efterstravar balans mellan arbete och privatliv
samt har en stravan av att kdnna mening med sin arbetsinsats, att deras prestation &r
betydelsefull (Trunk, 2007). Individerna i generation y &r malorienterade och energiska med
behov av kontinuerliga forandringar i karridren (Law, 2008). Enligt Foretagsbarometern 2006

rangordnade generation y olika karriarmal enligt nedan:
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Tabell 1. Féretagsbarometern 2006

Karriarmal: Antal i procent:
Bygga upp en god privatekonomi 50 %
Arbete som innebadr allt stdrre utmaningar 44 %
Skapa jdmvikt mellan privatliv och karriér 32 %
Arbeta internationellt 30%
Fa specialistkompetens 25 %
Utveckla nya produkter 22 %
Leda projekt 20 %
Uppna ledande befattning 16 %
Bidra till samhéllsutvecklingen 14 %
Paverka foretagets/organisationens strategiska planering 10 %
Starta ett foretag 7%
Byta tjanst inom foretaget/organisationen 6 %
Annat 1%

(Dyhre, 2007, s. 7)

Enligt Foretagsbarometern 2010 &r ett stabilt arbete med mojlighet till utveckling i fokus
bland universitets- och hogskolestudenter. | och med péafoljderna av den ekonomiska krisen
har faktorer som dessa fatt mer betydelse. Sett till de senaste fyra aren har vikten av Life
balance minskat, dven om det fortfarande &r viktigt. De internationella arbetsmojligheterna
har tidigare minskat i intresse hos generation y men visar nu uppgang igen (Universum,
2010). Genom en tvarsnittsstudie, fran 1994 och 2006 har man kommit fram till att vikten av
bli erbjuden flexibel arbetstid under denna tid har 6kat med 10 procentenheter. Enligt
undersokningen ”Det mest attraktiva en arbetsgivare kan erbjuda” (Dhyre, 2007, s. 7) anses
varierande arbetsuppgifter och trygg anstéllning vara de viktigaste incitamenten for
nyutexaminerade svenska akademiker. Tredje viktigast visade sig vara en bra
pensionsforsakring. Det poangteras ocksa att grundlénen ar ett viktigt incitament for denna
generation (Dyhre, 2007).

Det finns en utmaning for dagens foretag i att lyckas varda relationen med och behalla de
yngre arbetarna (Ryan, 2007). Den genomsnittliga tiden som den yngre generationen stannar
pa en arbetsplats sjunker och de anstéllda har en 6kad bendgenhet att byta organisation (Job
hopping). Denna tendens paverkar fragan om lojalitet hos generation y (Dyhre, 2007).
Medlemmar i generation y ar kravstallande gentemot arbetsgivare och har forvantningar pa
hur de kommer utvecklas i foretagen (Trunk, 2007). De &r individer som inte haller sig fran

att jobba hart och deras framfusiga satt och vilja att na framgang har gett dem etiketten
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Go-getters. Sjalva anser de sig vara lojala gentemot sina arbetsgivare men samtidigt dras de
till utmaningar. Generation y kraver bekraftelse pa att det de gor noteras och ar av varde
(Hewlett et al., 2009). De har oftast svarare att se anledning till att stanna pa samma
arbetsplats en langre tid, speciellt om de inte far tillracklig feedback pa utfort arbete. Som
ndmns ovan trivs generation y med att arbeta socialt i team, dock vill de inte forsvinna i
gruppen utan ses och beldnas som individer. Det ar av stor vikt for arbetsgivare att
arbetstagarnas individuella mal stammer Gverens med organisationens. Dessa individer vill
och behdver skolas internt och inte bara kastas in i arbetet utan fa en chans att anpassa sig
(Sujansky & Ferri-Reed, 2009).

3.2 Employer branding

“Employer branding is the strategy companies use to achieve their desired appeal on current
and future ideal talent.” (Universum, 2011).

Med Employer branding skapar och underhaller arbetsgivare en relation till de arbetstagare de
vill attrahera, rekrytera och engagera till och pa sin arbetsplats (Gaddam, 2008).
Omsattningen av medarbetare pa foretag har pa senare tid okat och konkurrensen om de basta,
mest begavade talangerna ar hard. Det ar enkelt for anstallda att byta arbetsgivare och detta
skapar stora kostnader hos foretag i att anstélla och utbilda ny personal samt den kunskap som
gar forlorad med de som avgar. Det pagaende generationsskiftet och det faktum att Baby
boomers pensioneras i kombination med Job hopping och generation y’s krav pa
arbetsgivaren leder till att mycket energi behdver investeras for att behalla de anstéllda
(Chhabra & Mishra, 2008). Det blir allt viktigare for foretag att ha ett val genomténkt
Employer brand. Genom sammanférande av marknadsforing och HR kan ett starkt verktyg
skapas for att bade rekrytera och behalla personal. Med Employer branding kan foretag skapa
en identitet hos sina anstillda och varda relationer med potentiella medarbetare. Detta kan
forena de anstalldas agerande och varderingar med organisationens och darmed kan de sikta
mot gemensamma mal. Genom foretagets organisationskultur formedlas de varderingar och
normer som genomsyrar foretaget och utgér grunden for Employer branding. For att
Employer branding skall fungera géller att inga motsattningar finns mellan det varumaérke

som de anstéllda presenterar och det som marknadsfors (Gaddam, 2008). For att foretag ska
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kunna vélja de mest ldampade individerna vid anstéllning krdvs att de har en tydlig
avgransning och uppfattning om vilka egenskaper och vérderingar de soker. Genom sadan
avgransning blir ocksa sokarbetet smidigare. Det &r viktigt att foretag ar konsekventa i de
varumarken de har och att de véljer ratt kommunikationskanaler, anpassade for ratt malgrupp
(Lagerhorn, 2006).

3.3 Motivationsteorier

3.3.1 Two-factor theory

For att uppna maximal produktivitet kravs att organisationer kontinuerligt uppdaterar sin
organisation och de incitament samt motivationsfaktorer som erbjuds personalen. For detta
andamal ar uppdelning av individer i olika grupper, enligt Two-factor theory, viktig da
individer paverkas av vad de tidigare varit med om. Dessa forhallanden paverkar en individs

normer och varderingar (Alvesson & Kérreman 2007, s. 357-380).

Enligt Hertzberg, grundare till Two-factor theory of motivation, finns tva grupper av
motivationsfaktorer; Motivator och Hygiene factor. De férstndmnda ar faktorer som gor oss
ndjda, glada och skapar trivsel. Dessa kan exempelvis vara ett intressant arbete, ansvar,
befordran, mojligheter att utvecklas (Guha, 2010). Motivators ar viktiga for att motivera de
anstéllda till att prestera béattre. (Heizer & Render, 2008). Hygiene factors innefattar det som
ror forhallanden utanfor sjdlva arbetetsuppgifterna men pa arbetsplatsen, exempelvis
foretagspolitik, organisationskultur, 16n och arbetsledning. Dessa &r oftast faktorer som
arbetstagare efterfragar och som vid avsaknad skapar missnoje (Alvesson & Karreman 2007,
s. 357-380). Pa sa vis ar dessa viktiga for att de anstéllda inte ska kanna sig missndjda med sin
arbetssituation (Guha, 2010). Nar en arbetstagares 16n okar leder detta inte till motivation i
arbetet utan enbart tillfredstallelse som inte paverkar motivationen i arbetet (Alvesson &
Kérreman 2007, s. 357-380). Bade de monetara- och de icke monetéra incitamenten ar viktiga
for foretagen att beakta (Heizer & Render, 2008).
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3.3.2 Maslow’s behovshierarki

Maslow’s behovshierarki, &ven kallad psykologisk forklaringsmodell, redogor foér hur
manniskan rangordnar sina behov. De mest grundlaggande behoven ar de fysiologiska sa som
mat, syre, husrum, och varme. Det andra steget beskriver trygghetsbehov exempelvis
sékerhet, ordning och lagar. Darefter prioriteras ménniskans sociala behov som kérlek och
bekraftelse. Ndsta steg beror den sjélvuppskattning som motiverar en person att prestera sitt
basta for att i utbyte mottaga sd manga former av beldning som anstragningen motsvarar,
vilket styrker individens sjalvkansla (Montana & Petit, 2008). Det sista steget pa
behovshierarkin star for sjalvforverkligande behov som realiseras nar individen upplever en
kansla av personlig utveckling och uppnar tillfredsstéllelse samt sjalvférverkligande genom
att agera (Alvesson & Karreman 2007, s. 357-380).

Selfact/uzégxn needs
Esteem
needs

Social needs

Safety needs

Physiological needs

Figur 1. Maslow’s behovshierarki (Armstrong & Kotler, 2007, s. 139)

3.3.3 Inre-, Instrumentell- och Interaktiv motivation

Alvesson och Karreman (2007) delar upp motivation i tre delar; inre-, instrumentell- och
interaktiv motivation. Den inre motivationen ber6r de inre- drivkrafter och behov som finns
hos en individ och kan 6kas genom exempelvis ett givande och utvecklande arbete. Den
instrumentella motivationen kommer av att individen genomfor nagot for egen nytta. Genom
att prestera pa arbetet kan denna uppna bel6ning, monetar som icke monetar och undvika

bestraffning. Interaktiv motivation, uppstar i samspel mellan individ och omgivning. Vilka
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normer, vérderingar och intressen individen respektive organisationen har spelar in. Normer
har enligt Alvesson och Kérreman (2007) stor inverkan pa den enskilda individen som for att
uppfattas som normal och likvérdig sina kollegor vanligtvis forsoker anpassa sig till de
normer som férekommer pa arbetsplatsen. Om foretaget kan fa den anstallda att kanna sig
speciell och forandra sin sjélvuppfattning kan det leda till att individen k&nner mer for
foretaget och darfor presterar mer. Genom att foretaget erbjuder olika incitament kan de
paverka vilken grad av motivation individen har méjlighet att uppna. For att kunna paverka
individens motivation sa mycket som mojligt ar det av vikt att foretaget kanner till dennes
forvantningar. Modellen nedan beskriver forhallandet mellan inre-, instrumentell- och

interaktivmotivation:

Interaktiv motivation
(Identitetsutvecklande/forstarkande)

Inre motivation Instrumentell motivation
(tillfredstallande aktivitet) (Beldningar)

Figur 2. Motivationstriangeln (Alvesson & Kéarreman, 2007, s. 366)

Alvesson och Kérreman (2007) hdvdar att monetéra liksom icke-monetdra incitament ar
betydelsefylla for att kunna motivera en individ. En vél balanserad kombination av incitament
kan dock vara svar att uppna, da instrumentell motivation och inre motivation kan motverka

varandra.

3.3.4 Interaktion mellan tre motivationsteorier

For att en individ ska ha mojlighet att bli motiverad krédvs att dess fysiologiska basbehov for
Overlevnad &r tillfredstallda (Alvesson & Ké&rreman 2007, s. 357-380). Medan Maslow
fokuserar pa kallan till motivation i allman bemarkelse fokuserar Herzberg pa det som é&r
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relevant for arbete och prestation i arbetet. Herzberg kom fram till slutsatsen att endast de
faktorer som Overensstimmer med Malsow’s nivder for sjdlvuppskattning och
sjalvforverkligande fungerar som direkta kallor till motivation for effektivt arbete. De tva
oversta nivaerna i Maslow’s behovshierarki kan darfor sagas motsvara Herzberg’s Two-factor
theory (Montana & Petit, 2008).

Enligt Montana och Petit (2008) utvecklas Herzberg’s motivationsfaktorer pa arbetsplatsen
fran den utmaning som jobbet i sig ger, genom ansvar, prestation, erkdnnande, avancemang
och tillvaxt. Missndje uppstar, som namnt ovan, fran Hygiene factors vilka jamfors med de

grundlaggande faktorerna i Maslow’s behovshierarki.

Alvessons och Karremans (2007) definition av motivation kan kopplas samman med
Hertzbergs Two-factor theory da de menar att Hygiene factors, som inte kan generera
tillfredstéllelse men vid avsaknad kan leda till otillfredsstéllelse, inte heller kan bidra till inre

motivation. Den inre motivationen kan utvecklas av motivationsfaktorer.

3.3.5 Expectancy Theory

Enligt Expectancy theory kan en individ andra sitt beteende utifran hur motiverad han eller
hon &r att utfora en viss uppgift. Vilken bel6ning en individ forvantar sig fa av en specifik
uppgift och hur denna beléning varderas paverkar hur motiverad individen ar att prestera. Det
ar av storsta vikt att forhallandet mellan prestation och beloning ar klart och tydligt samt att
beléningen matchar den anstélldas forvantningar. For ett effektivt och motiverande
beloningssystem kravs enligt Child (2005) Feedback i form av fyra sa kallade loops:

Expectancy, Instrumentality, Legitimacy och Valence:

Expectancy: Den forsta loopen handlar om relationen mellan graden av anstrangning och hur
prestationen forandrats av anstrangningen. Malet &r att den anstéllda upplever att kvalitén pa
det som presteras paverkas av hur mycket extra anstrangning som ligger till grund. Om denna

koppling inte ar synlig kommer den anstallda inte lagga ner nagon extra tid pa sitt arbete.

Instrumentality: Denna loop handlar om relationen mellan prestation och den beléning som
foljer prestationen. Né&r en anstalld har bestdmt sig for att anstranga sig ar det viktigt att denna

anstrangning foljs av beléning som bor sta dver de risker som anstrangningen innebér.
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Legitimacy: Legitimiteten som den anstéallda far gentemot bel6ningen av extra anstrangning

varderas i denna loop.

Valence: Anstallda motiveras olika av olika beléningar. Aven om beloningen ar i proportion
med det som presterats kravs det, for att motivationen hos den anstéllda ska ¢kas, att den

anstéllda ser vérde i beléningen.
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4 Empiri

4.1 Intervju Foretag 1

4.1.1 Om Foretag 1 och de incitament som de erbjuder
Foretag 1 &r ett stort, globalt utbrett foretag med verksamheten uppdelad i fyra storre
affarsomraden. Revision utgor det storsta affarsomradet med 50 procent av de anstallda,

majoriteten av de anstallda inom revision ar i aldern 25-30 ar.

Nast intill alla som borjar arbeta pa F1 kommer direkt efter avslutad hogskoleutbildning och
arbetar sedan sig uppat enligt F1’s karriarvag. De forsta tva aren pa F1 arbetar den anstéllda
med lattare arbetsuppgifter inom revision. Vid tredje aret pa F1 blir den anstallda senior och
tilldelas storre ansvar samt far delegera ut arbete till de nyare medarbetarna. Efter detta far
medarbetaren en roll som projektledare och far leda delar av uppdrag. Efter dessa steg foljer
positioner som manager, senior manager, director och partner vilka alla innebédr 6kande
ansvar och nya arbetsuppgifter. Karridarvdgen som F1 erbjuder kommuniceras enligt
intervjurespondenten tydligt och de anstéllda forvantas vilja klattra.

Inom F1 finns det majlighet for medarbetarna att byta affarsomrade, global placering och
kontor. Detta underlattas av att arbetsmetoder och verktyg ser likadana ut vilket kontor de
anstéllda an kommer till. Personlig utveckling ses som viktigt och sker dels via kontinuerliga
utbildningar, dels genom stor variation av kunder och pa sa vis arbetar de anstéllda standigt

med olika fragestallningar.

De personer som anstills av F1 moter hoga forvantningar och genomgar en tuff
rekryteringsprocess. Foretaget &r ute efter de ’basta” medarbetarna som &dr hogpresterande och
standigt &r villiga att utvecklas. Inom F1 &r konkurrensen hard och medarbetarna utvarderas
kontinuerligt. Storsta anledningen till att medarbetare véljer att arbeta kvar pa F1 &r enligt
HR-ansvarig den hdga trivselfaktorn, att kollegorna ar kompetenta, de stabila och intressanta
kunderna samt att foretaget erbjuder stora utvecklingsmajligheter. | princip allt arbete inom

F1 sker i team, dar storleken pa teamet beror pa kundens storlek. Beloning, monetar och icke
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monetdr, sker dock individuellt genom att medarbetaren utvarderas efter kvalitén pa det som
presterats. F1°s monetara beloningssystemen ar lokalt utformade och knutna till vilket land
den anstdllda arbetar i, detta eftersom bade kultur, ekonomiska forutsattningar, lagar och

normer skiljer sig at lander emellan.

4.1.2 Foretag 1’s syn pa generation y

Intervjurespondenten pa F1 har en tydlig bild av hur generation y skiljer sig fran tidigare
generationer gallande motivationsfaktorer, véarderingar och intressen. De yngre medarbetarna
vardesatter och efterfragar utveckling, flexibilitet samt Life balance. Den Karriarutveckling
som ocksa efterfragas av dessa medarbetare mots av F1 genom karriarvagen. | arbetet vill
medarbetare ur generation y bli sedda som individer och beldnade darefter, vilket sker enligt
de bel6ningssystem som tillampas. Efterfragan pa Life balance och flexibilitet hor ihop med
efterfragan av individuell agenda och att det ar foretaget som ska anpassa sig efter individen,
inte individen efter foretaget som trenden i tidigare generationer varit. Intervjurespondenten
uppfattar generation y som kravstallande. Generationen vardesatter ett foretag med respekt for
sina medarbetare. Att F1 arbetar med Corporate Social Responsibility (CSR) tror
intervjurespondenten ses som viktigt. Pa F1 fors samarbete med olika ideella verksamheter

och hjalporganisationer (Foretag 1, intervju HR-ansvarig Sverige, 2010).

4.2 Intervju Foretag 2

4.2.1 Om Foretag 2 och de incitament som de erbjuder
Foretag 2 ar ett stort, globalt utbrett foéretag med verksamheten uppdelad i tre dvergripande

affarsomraden. Genomsnittsaldern bland de anstéllda pa F2 i Sverige &r 37 ar.

For att nya medarbetare sa snabbt som mdjligt ska komma in i gemenskapen pa foretaget
tilldelas de var sin handledare som arbetat ungefiar tva ar. Handledaren hjélper nya
medarbetare att komma in i det vardagliga arbetet och lokala rutiner. Utéver handledaren far
ocksa varje nyanstalld var sin mentor, vilken vanligtvis ar personens gruppledare. Syftet med

mentorn dr att langsiktigt coacha den anstdllda i arbetet pa F2. Tillsammans arbetar
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medarbetaren och mentorn fram en mal- och utvecklingsplan med sa kallade SMARTA mal
(Specifikt, Matbart, Accepterat, Realistiskt och Tidsatt) vilken utvarderas fyra ganger per ar.
Alla uppdrag som stracker sig éver 40 timmar utvérderas tillsammans med mentorn och en
viktig del i den utvardering som go6rs ror medarbetarens beteende, dér den sociala
kompetensen ar essentiell. Intervjurespondenten berattar att de pd F2 stravar efter att varje
mote mellan konsult och kund ska vara en upplevelse och de arbetar kontinuerligt med att
leverera ”Det lilla extra”. En védg for att na ut till kunderna med detta ar att stdndigt arbeta
med trivseln pa kontoret vilket motiverar de anstallda. Enligt intervjurespondenten finns en
tydlig uppfattning om att varje kontor har sin egen sjal och saledes ar unikt och personligt,
nagot som ska bidra till den kansla F2 vill férmedla till kunder och évriga intressenter.

Pa F2 finns en tydlig bild 6ver vilka medarbetare som onskas och vilka Gvergripande
egenskaper dessa bor inneha. Framforallt efterfragas “smarta, 6dmjuka och sociala individer
som trivs med att arbeta i team”. Nastan allt arbete inom organisationen sker i team och vid
stérre kunder i “cross-loss team”, dar individer fran olika affarsomraden inom foretaget

sammanfors.

De incitament som erbjuds foljer av medarbetarens hierarkiska position och hur lang tid denna
arbetat inom F2. Enligt intervjurespondenten pa F2 har det pa senare ar framkommit att
medarbetare langre ner i organisationen efterfrdgar monetéra incitament i form av bonus,
nagot som F2 arbetar med att se 6ver. Medarbetarnas 16n och 6vrig beléning bestams utefter
den individuella utvardering som namns ovan. Till skillnad fran generation x ser generation y

och baby boomers 16n som sekundar.

For att de anstéllda ska utvecklas inom foretaget ges mellan 50 till 100 timmars intern
och/eller extern utbildning varje ar. Pa F2 ges mojlighet till volontéararbete dér den anstallda
aker ivag ett antal manader och arbetar exempelvis med lokalbefolkningen, laxhjalp i
skolorna, husrum och mat. F2 engagerar sig dven i olika lokala ideella projekt. Férutom de
ovan namnda incitamenten erbjuds dven de anstallda formaner av praktisk form sa som

sjukvardsforsakring, gymkort och massor.
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4.2.2 Foretag 2’s syn pa Generation y

Intervjurespondenten upplever viss skillnad mellan individer tillnérande generation y och
individer ur andra generationer pa F2. En av de storre skillnaderna &r att medarbetare
tillhdrande generation y ar rastlésa och dérav tenderar att byta jobb mer frekvent (Job
hopping). For att fa medarbetare fran olika generationer att trivas sa bra som majligt jobbar
F2 mycket med den tidigare namnda trivselfaktorn. Aven balansen mellan arbete och fritid

(Lifebalance) ses som viktigt for generation y.

Majoriteten av de anstdllda inom revision kommer till F2 direkt efter avslutad
hdgskoleutbildning. En tendens till rastloshet syns genom att de som vill arbeta i utlandet
helst gor det sa snabbt som mojligt. F2 vill dock att medarbetarna ska vara vél insatta i arbetet
innan de tar sig an en tjanst i ett annat land och darfor anses anstéllning mellan tre till fyra ar
innan utbytet. FOr att mota den stora efterfragan att aka utomlands bland de mer nyligen
anstallda har F2 introducerat ett utbyte inom Norden. Detta utbyte kraver enbart ett ars arbete
inom foretaget eftersom det anses enklare att arbeta inom Norden dér lagar och normer &r mer
lika. De framsta motivationsfaktorerna som efterfragas av generation y é&r enligt
intervjurespondenten att fa utvecklas samt ta ansvar. Att ha bra och spannande kollegor &r en
uppskattning som stracker sig dver generationsgranserna och som alla generationer tycks
drivas av. For att fa god gemenskap kollegor emellan erbjuder F2 olika interna tillstallningar
som gemensamma fester och partnermiddagar efter intensiva arbetsperioder, nagot som
uppskattas av generation y. Intervjurespondenten poangterade att den ovan beskrivna bilden
av generation y ar en generalisering och att den inte galler for alla. Efter en anstéllning pa
ungefar fyra ar forvantas de anstéallda genomfora ett prov for att bli godkanda revisorer. Vid
denna tidpunkt ses manga avhopp och intervjurespondenten ser flera mojliga skal till detta, sa
som att den anstéllda kommit fram till att den inte vill arbeta som revisor, vill byta tjanst eller
inriktning inom organisationen eller byta foretag. (Foretag 2, intervju HR-ansvarig Sverige

sodra regionen, 2010).
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4.3 Enkat

| foljande avsnitt redogors for de svar enkatrespondenterna lamnat. Av enkatrespondenterna
ar 41 kvinnor och 17 man, fodda ar 1980 till 1989. Enkéten finns i Bilaga 2.

Har du tankt arbeta inom revision eller redovisning efter din examen?

Tabell 2. Revisionsarbete

Frekvens Procent Giltig procent Kumulativ procent
Svars- Ja 49 84,5 84,5 84,5
alternativ oo g 155 155 100,0
Totalt |58 100,0 100,0

Om Ja pa foregaende fraga, hade du foredragit att arbeta pa nagot av de fyra storre

revisionsbolagen (PwC, Earnst & Young, KPMG eller Deloitte) eller foredrar du ett mindre

bolag? Skriv och motivera kort.

Tabell 3. Foretagstorlek

Frekvens Procent Giltig procent Kumulativ procent

Svars- Stort 29 50,0 50,0 50,0
alternativ. prinre 11 19,0 19,0 69,0

Vet ej 4 6,9 6,9 75,9

Kvittar 5 8,6 8,6 84,5

Ej Relevant]9 15,5 15,5 100,0

(vill ej arbeta]

inom revision)

Totalt 58 100,0 100,0
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Har du ndgon gang studerat eller bott en langre tid utomlands?

Tabell 4. Utlandsvistelse

Frekvens Procent Giltig procent Kumulativ procent
Svars- Ja 24 414 414 414
alternativ. i |34 58,6 58,6 100,0
Totalt |58 100,0 100,0

| foljande tio fragor har fick enkatrespondenterna vardera vikten av olika motivationsfaktorer.

Tabell 4-13 visar svarsfrekvenserna. Hur viktigt ar det for dig:

- Att bidra till samhallet?

Tabell 5. Ideellt arbete

Frekvens Procent Giltig procent Kumulativ procent
Svars- Ej viktigt 12 20,7 20,7 20,7
alternativp rindre viktigt |15 25,9 259 46,6
Viktigt 15 259 25,9 72,4
Mer viktigt 12 20,7 20,7 93,1
Mycket viktigt |4 6,9 6,9 100,0
Totalt 58 100,0 100,0

- Att ha inflytande éver dina arbetstider?

Tabell 6. Flexibla arbetstider

Frekvens Procent Giltig procent Kumulativ procent
Svars- Mindre viktigt |2 3,4 3,4 3,4
alternativ . sigt 14 24,1 24,1 27,6
Mer viktigt 31 53,4 53,4 81,0
Mycket viktigt |11 19,0 19,0 100,0
Totalt 58 100,0 100,0
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- Att kunna arbeta hemifran vid behov?

Tabell 7. Mobilitet

Frekvens Procent Giltig procent Kumulativ procent
Svars- Ej viktigt 1 1,7 1,7 1,7
alternativ. \ vir gre viktigt |7 121 121 138
Viktigt 17 29,3 29,3 43,1
Mer viktigt 24 414 414 84,5
Mycket viktigt |9 15,5 15,5 100,0
Totalt 58 100,0 100,0

- Att kunna avancera inom foretaget?

Tabell 8. Avancera

Frekvens Procent Giltig procent Kumulativ procent
Svars- Viktigt 5 8,6 8,6 8,6
frekvens  prer viktigt |19 32,8 328 414
Mycket viktigt |33 56,9 56,9 98,3
Bortfall 1 1,7 1,7 100,0
Totalt 58 100,0 100,0

- Att ha inspirerande kollegor?

Tabell 9. Inspirerande kollegor

Frekvens Procent Giltig procent Kumulativ procent
Svars- Viktigt 3 5,2 5,2 5,2
frekvens  \rerviktigt |22 37,9 379 43,1
Mycket viktigt |33 56,9 56,9 100,0
Totalt 58 100,0 100,0
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- Att fa mojlighet till arbete utomlands?

Tabell 10. Utlandsarbete

Frekvens Procent Giltig procent Kumulativ procent
Svars- Ej viktigt 4 6,9 6,9 6,9
alternativ. \vin e viktigt |11 19,0 19,0 259
Viktigt 23 39,7 39,7 65,5
Mer viktigt 14 241 24,1 89,7
Mycket viktigt |6 10,3 10,3 100,0
Totalt 58 100,0 100,0
- Att ha en trygg anstallning?
Tabell 11. Trygg anstéllning
Frekvens Procent Giltig procent Kumulativ procent
Svars- Ej viktigt 2 34 34 34
alternativ. \ vir re viktigt |2 34 34 6,9
Viktigt 2 3,4 34 10,3
Mer viktigt 22 379 37,9 48,3
Mycket viktigt |30 51,7 51,7 100,0
Totalt 58 100,0 100,0

- Att kunna avancera till ledande befattning?

Tabell 12. Chefsposition

Frekvens Procent Giltig procent Kumulativ procent
Svars- Viktigt 19 32,8 32,8 32,8
alternativ\1or viktigt |23 397 39,7 724
Mycket viktigt |16 27,6 27,6 100,0
Totalt 58 100,0 100,0




- Att foretaget erbjuder intern utbildning?

Tabell 13. Intern utbildning

Frekvens Procent Giltig procent Kumulativ procent
Svars-  Mindre viktigt 2 34 3,4 3,4
frekvens \iyigt 4 6,9 6,9 10,3
Mer viktigt 18 31,0 31,0 414
Mycket viktigt |34 58,6 58,6 100,0
Totalt 58 100,0 100,0

- Vid val av arbetsplats, hur viktigt &r det att foretaget bidrar till samhallet (CSR), exempelvis

genom bistandsprojekt eller att stodja idrottsféreningar?

Tabell 14. Foretagets CSR

Frekvens Procent Giltig procent Kumulativ procent

Svars-  Ej viktigt 8 13,8 13,8 13,8
frekvens \rindre viktigt |15 25,9 25,9 39,7

Viktigt 20 345 34,5 74,1

Mer viktigt 9 15,5 15,5 89,7

Mycket viktigt |5 8,6 8,6 98,3

Bortfall 1 1,7 1,7 100,0

Totalt 58 100,0 100,0

For att fa fram forhallandet mellan kén och vilja att arbeta inom redovisning eller revision

gjordes en korstabulering.

Tabell 15. Korstabulering Kén * Revisionsarbete

Revisionsarbete
Ja Nej Totalt
Koén Kvinna Summa 39 2 41
% inom Kén 95,1% 4,9% 100,0%
Man Summa 10 7 17
% inom Kén 58,8% 41,2% 100,0%
Totalt Summa 49 9 58
% inom Kén 84,5% 15,5% 100,0%
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For att fa fram forhallandet mellan kén och att foretaget arbetar med CSR gjordes en

korstabulering.

Tabell 16. Korstabulering Kén * Foretagets CSR

Foretagets CSR
Ej viktigt |Mindre viktigt [Viktigt [Mer viktigt |Mycket viktigt|Bortfall [Totalt
Kon Kvinna Summa 2 10 16 9 3 1 41
% inom Kén 4,9% 24,4% 39,0% [22,0% 7,3% 2,4%  [100,0%
Man Summa 6 5 4 0 2 0 17
% inom Kén 35,3% 29,4% 235% [,0% 11,8% ,0% 100,0%
Totalt Summa 8 15 20 9 5 1 58
% inom 13,8% 25,9% 345% [15,5% 8,6% 1,7%  |100,0%
Foretagets CSR

For att fa fram forhallandet mellan att vilja fa chefsposition och att avancera gjordes

korstabulering.

Tabell 17. Korstabulering Chefsposition * Avancera

Avancera
Viktigt Mer viktigt [Mycket viktigt |Bortfall Totalt
Chefs-  Viktigt Summa 5 9 5 0 19
position .
% inom 26,3% 47,4% 26,3% ,0% 100,0%
Chefsposition
Mer viktigt Summa lo 10 13 0 23
% inom ,0% 43,5% 56,5% ,0% 100%
Chefsposition
Mycket Summa 0 0 15 1 16
vIKHGL o4 jnom 0% 0% 93,8% 6,3% 100,0%
Chefsposition
Totalt Summa 5 19 33 1 58
% inom 8,6% 32,8% 56,9% 1,7% 100,0%
Chefsposition

en
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For att forsta forhallandet mellan utlandsvistelse och utlandsarbete gjordes en korstabulering.

Tabell 18. Korstabulering Utlandsvistelse * Utlandsarbete

Utlandsarbete
Ej viktigt [Mindre viktigt |Viktigt [Mer viktigt [Mycket viktigt|Totalt
Utlands- Ja Summa 0 1 9 9 5 24
vistelse % inom 0% 4.2% 37,5% |37,5% 28,8% 100,0%
Utlandsvistelse
Nej Summa 4 10 14 5 1 34
% inom 11,8% 29,4% 412% |14,7% 2,9% 100,0%
Utlandsvistelse
Totalt Summa 4 11 23 14 6 58
% inom 6,9% 19,0% 39,7% [24,1% 10,3% 100,0%
Utlandsvistelse

For att forsta forhallandet mellan vikten av att avancera och att foretaget erbjuder utbildning

gjordes en korstabulering.

Tabell 19. Korstabulering Avancera * Utbildning

Utbildning
Mindre viktigt |Viktigt Mer viktigt  |Mycket viktigt|Totalt
Avance Viktigt Summa 0 2 2 . >
ra % inom],0% 40,0% 40,0% 20,0% 100,0%
Avancera
Mer viktigt Summa 1 1 10 7 19
% inom}5,3% 5,3% 52,6% 36,8% 100,0%
Avancera
Mycket Summa 1 1 6 25 33
ki % inom|3,0% 3,0% 18,2% 75,8% 100,0%
viktigt Avancera
Bortfall Summa 0 0 0 1 1
% inom],0% ,0% ,0% 100,0% 100,0%
Avancera
Totalt Summa 2 4 18 34 58
% inom]3,4% 6,9% 31,0% 58,6% 100,0%
Avancera
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5 Analys

5.1 Motivation

Motivation kan ses som ett komplext forhallande mellan olika faktorer i individer tillhorande
generation y’s omgivning, i deras arbete och vardag. Vi tanker oss att det som motiverar en
person kanske har en motsatt eller ingen effekt pa en annan. Trots de skillnader som kan
tankas existera individer emellan visar var referensram pa vissa likheter inom generation vy,
gemensamma drag gallande vad som driver dem framat och inspirerar dem. Bade F1 och F2
har uppmarksammat dessa likheter och funnit karakteriserande drag for individer tillhérande

generation y.

Under intervjun med respondenten fran F1 poangterades att de pa F1 finner generation y
mycket kravstéllande jamfort andra generationer. Vi tanker oss att generation y i forhallande
till andra generationer inte bara har hogre krav utan dven &r svarare att motivera och
anledningen till detta kan vara deras uppvaxt. Det kan vara sa att deras uppvaxt ocksa
resulterat i ett tydligt behov av uppmérksamhet och bekréftelse som ar mer uttalat 4n hos
andra generationer. Detta skulle i sa fall forklara den Onskan om feedback och
uppmarksamhet for deras arbete som tidigare uttryckts. Dock kan &ven deras unga alder

paverka detta.

Med bakgrund i var referensram far vi intrycket av att individer ur generation y har starka
egna viljor, de vet vad de vill ha, samt att de har vissa forvantningar pa arbetsgivare och
framtida karriar. Samtidigt med dessa starka viljor far vi uppfattning av att individerna till stor
del paverkas av bekraftelse fran arbetsgivare och kollegor. Nér en individ, enligt Maslow, ar
motiverad till att prestera forvantar denna sig ndgon form av beléning och nar detta uppnatts
kan individens sjalvkansla 0ka. Vi tanker oss att om en individ far mer beléning an den
forvéntat sig och om sjalvkanslan 6kar med denna kommer individen uppfatta sig sjalv som
overkvalificerad for sitt arbete. FOr att undga detta och for att inte riskera att den anstallda
soker efter nya mojligheter, vilket vi tror kan ske bade vid for lite och for mycket bel6ning,
bor foretag ha en god balans mellan beloning och arbete. Forvantar medarbetaren sig fa
Feedback och bekréaftelse pa utfort arbete kommer det enligt Expectancy theory paverka
dennes motivation. For att skapa balans tror vi det kravs att foretagen vet vilken beléning de
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anstallda forvantar sig efter viss prestation, samt att de gor sina anstéllda medvetna om att de
kommer att fa respons pa utfort arbete, detta sérskilt for generation y. En annan omstandighet
som kan tankas spela in gallande Feedback ar om medarbetaren sjalv fatt vara med och sétta
upp sina mal for arbetet. Eventuellt blir den anstillde da mer séker pa sin sak, pa att

uppfoljning kommer att goras och darfor presterar béttre.

Enligt Herzberg &r det endast Motivator factors som kan anvandas for att motivera. Det kan
darfor tankas att icke monetara incitament ar battre verktyg for arbetsgivare nér det galler att
oka medarbetarnas motivation i arbetet. Nagot som de i sa fall bor ha i atanke i utformandet

av incitamentsystem.

5.2 Trivsel

For att anstéllda skall vilja arbeta kvar pa en arbetsplats och utfora sina uppgifter pa basta satt
tror vi det &r av vikt att de upplever och finner forutsattningar for trivsel. Vi ser trivsel som ett
tillstand som infinner sig genom bland annat kollegor, arbetsuppgifter, respons fran
arbetsgivare och trygghet pa arbetsplatsen. Inom bade F1 och F2 &r de angeldgna om att de
anstallda ska trivas. Den handledare som varje nyanstalld pa F2 tilldelas kan ses som ett
forsok att paverka det som utgor individens interaktiva motivation och ge en god introduktion
av arbetsplatsen. Bade F1 och F2 anordnar gemensamma tillstallningar for de anstéllda for att
de ska f& god gemenskap och ldra kanna sina kollegor. Aven kunskapen om och accepterandet
av den organisationskultur och de normer som finns inom foretaget kan tankas paverka denna
interaktiva motivationsdel. En bidragande faktor i den interaktiva motivationen for F2 &r att
de har ett flertal lokala kontor utspridda i landet vilket kan téankas bidra till den personliga
trivseln och gemenskapen pa arbetsplatsen, som troligen hade varit svarare att uppnd med
farre och storre kontor dar det arbetar mer personal och dér lokalerna ar stérre. Pa F2 vill
arbetsgivarna att de anstillda standigt ska fa mojlighet att utvecklas och tilldelas nya
arbetsuppgifter nar de klattrar. Vi tanker oss att detta ar ett satt att paverka individens inre
motivation. F1 ser trivsel som en forutséttning for att behalla de anstéllda. Pa de olika kontor
som F1 har vérlden 6ver arbetas det med samma verktyg och metoder vilket troligtvis bidrar
till trivsel inom organisationen. Detta gor att medarbetarna kan kanna igen sig vilket kontor de
an befinner sig pa, nagot som kan tankas underlatta paverkan pa de anstélldas interaktiva

motivation. Da bade F1 och F2 har hoga krav pa de anstallda rader hog kompetens inom
35



fortagen, vilket kan tankas starka medarbetarnas inre motivation. P& F1 &r Karridr- och
utvecklingsmojligheter i fokus oavsett vilken position den anstéllde har och de inre
motiverande krafter som detta ger bor enligt Alvesson och Svenningsson 6ka trivseln for den

anstallde.

Uppmarksamhet och bekréftelse for utfort arbete efterfragas som tidigare namnt av generation
y och &r ytterligare en faktor som kan ténkas bidra till trivsel pa arbetsplatsen. Bade F1 och F2
ar mana om att de anstallda upplever att de utfor ett bra arbete. Detta exemplifieras i deras
individuellt anpassade utvecklingsplaner samt den kontinuerliga utvérderingen av de
anstallda. Genom detta kan tankas att de anstillda upplever aterkoppling till det utférda

arbetet.

For att en person skall trivas pa sin arbetsplats tanker vi oss att det ar essentiellt att de blir
erbjudna en trygg anstéllning. Vi tanker oss att tredje steget i Maslow’s behovshierarki maste

vara uppfyllt innan den anstéllda kan uppleva trivsel pa arbetsplatsen.

5.3 Trygghet

Ett satt for en anstalld att uppna trygghet pa sitt arbete kan vara exempelvis genom fast
anstallning eller kollegor som denna litar pa. En trygg anstallning ar enligt var referensram en
faktor individer ur generation y tar for givet samtidigt som de standigt soker efter nya
utmaningar i karriaren. Av de tillfragade studenterna ansag 89,6 % att det ar mer viktigt till
mycket viktigt med en trygg anstéllning, dock svarade hela 6,9 % ej viktigt eller mindre viktigt,
vilket kan tyda pa dessa enkatrespondenter har en sjalvsaker bild av sig sjalva pa
arbetsmarknaden. Det skulle dven kunna bero pa att denna unga generation i borjan av sin
karriar har en kortsiktig syn pa sin anstallning (Job hopping). Ma héanda att den senaste
ekonomiska krisen kan ha paverkat detta utfall, att fler nu &n innan krisen anser att en trygg
arbetsplats &r viktig. For att individer ska kunna uppleva trygghet i sitt arbete tror vi det kravs
att de &r trygga i sig sjdlva och att atminstone de tre grundliggande stegen i Maslow’s
behovshierarki ar uppfyllda. Vi tdnker oss att de Hygiene factors som Herzberg beskriver som
nddvéandiga for att motverka missnéje, exempelvis 16n och foretagsledning, &ven &r av

betydelse for att skapa trygghet hos de anstéllda.
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5.4 Utlandsarbete

F2 upplever en efterfraga hos generation y om att fa arbeta utomlands under en period, vilket
de ocksa erbjuder sina anstallda. F1 ger sina anstallda mojlighet till att arbeta utomlands men
belyser inte att det efterfragas specifikt av generation y. Pa F2 har anpassning mot generation
y skett genom att de infort mojligheten att redan efter 1-2 ar arbeta pa ett kontor inom Norden.
Dessa mojligheter kan tdnkas bidra ytterligare till utbyte mellan de anstallda och ge
inspiration som ocksa kan féras vidare i foretaget samt motivera individen i det fortsatta
arbetet. Vi tanker oss att en anstalld som blir beviljad att arbeta pa ett av foretagens
internationella kontor upplever bekréftelse och saledes sjalvuppskattning genom detta. Aven
foretagsbarometrarna (ar 2006 och 2010) visar att utlandsarbete ar av vikt for generationen.
Vi ser en tendens i att de enkatrespondenter som nagon gang vistats en langre tid utomlands

har storre intresse for att arbeta utomlands.

5.5 Life balance

F1 och F2s generella bilder av generation y har bade likheter och skillnader. En likhet &r att
bada anser Life balance, vikten av balans mellan arbete och fritid, vara ett incitament som
speciellt motiverar och paverkar generation y. Life balance kan tankas vara ett av de svarare
incitamenten att uppna da det &r brett och utgérs av olika element for olika individer. Hur
foretag i revisionsbranschen arbetar for de anstélldas Life balance ar darfor svart att veta. Vi
kan anta att detta incitament &r extra viktigt i en tuff arbetsmiljé, som revisionsbranschen
tycks vara. Trunk papekar i sin artikel att generation y forutom att efterstrava balans mellan
arbete och privatliv dven stravar efter att kdnna mening med sin arbetsinsats, att deras insats
ar betydelsefull. Darfor tror vi det &r viktigt att syftet med varje arbetsuppgift kommuniceras

till de anstallda.

| var referensram namns att Life balance ar motivationskalla aven for tidigare generationer.
Med detta kan vi skapa oss uppfattningen att Life balance ar essentiellt att ha i atanke for
motiverande av alla generationer. FOr att skapa oss en bild av hur generation y ser pa Life
balance har vi tittat pa om enkéatrespondenterna vérderar mojlighet till flexibla arbetstider
(flexibilitet) och mojlighet att arbeta utanfor kontoret (mobilitet). Dessa kan tdnkas ha

inverkan pa balansen mellan arbete och fritid da arbetstider och var arbetet utfors paverkar
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den tid som kan ges till egna intressen. Flexibilitet ndmns av F1 som en av de faktorer som
deras unga medarbetare efterfragar mest. | referensramen havdas att behovet av Life balance
har minskat fran 2006, dock vet vi inte vilka faktorer som benamner Life balance i denna
undersokning. Bland respondenterna till enkaten ansag 72,4 % att mojlighet till flexibla
arbetstider ar mer viktigt till mycket viktigt medan enbart 3,4 % ansag det vara mindre viktigt.
Géllande mobilitet, svarade 57,1 % mer viktigt till mycket viktigt och 13,8 % svarade ej viktigt
eller mindre viktigt. Dessa siffror styrker bade Trunks pastaende om att flexibilitet ar viktigt
for generation y och den efterfraga som revisionsbolagen F1 och F2 upplever. Vi anser att det
ar essentiellt att foretag &r medvetna om behovet av och vilka komponenter i Life balance som
ar viktiga for de anstéllda. Att dela upp medarbetarna i olika generationsgrupper kan
underlatta for foretaget ndr de ska bestdamma vilka faktorer som bor erbjudas for att forbattra
de anstalldas Life balance da det kan vara svart att méta varje individs exakta 6nskan. Vi
tanker oss att Maslow’s tredje steg i behovshierarkin kan uppnas alternativt forbéttras nar en
individ uppnar Life balance. Detta eftersom att individen da finner utrymme for sin familj,

sina vanner och sina intressen.

5.6 Utveckling och utbildning

Yiterligare ett incitament som bade F1 och F2 uppfattat vara av stor vikt for de unga
medarbetarna &ar utveckling. Utveckling kan ske pa olika plan inom karridren sa val som
personligt och kan ténkas vara olika viktigt for olika individer och i olika situationer. Sett till
foretagens karriarvagar och de karriarmdjligheter som erbjuds de anstéllda ar det tydligt att
bade F1 och F2 vill att deras medarbetare skall utvecklas kontinuerligt och na nya positioner.
Forvantningarna pa de anstallda kan ddrav pastas vara hoga, nagot vi tror &r positivt i lagom
dos da individer tillhdrande generation y standigt soker nya utvecklingsmajligheter och har
mots de bada. P4 F2 sags utveckling och avancemang vara de framsta incitamenten och
motivationsfaktorerna for att paverka generation y. Pa fragan om vikten av att utbildning
erbjuds av arbetsgivaren svarade en majoritet pa 89,6 % att de tyckte detta var mer viktigt till
mycket viktigt. Vi anser att detta bidrar till utveckling av medarbetare och att utveckling

darmed &r nagot som vardesétts av respondenterna i var enkatundersokning.
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Det kan tankas att incitament som trygg arbetsplats och trivsel pa arbetet kan appliceras i
Maslow’s behovshierarki. N&ar dessa mer grundldaggande incitament &r uppfyllda tanker vi oss

att individens maojligheter for utveckling i arbetet ar storre.

5.7 Avancera och Chefskap

De storre organisationerna inom revisionsbranschen har som tidigare namnt ett flertal nivaer i
deras uppbyggnad. Den organisationskultur som finns pa revisionsbyraer skapar en miljo som
troligtvis underlattar att avancera. Detta starks av de forvantningar F1 och F2 har pa sina
anstallda och den karriarvag som finns. Bland de studenter vi tillfragade var alla av asikten att
avancemang var viktigt for dem och hela 89,7 % ansag det vara mer viktigt till mycket viktigt.
Detta starker den bild som finns av generation y’s stréavan efter utveckling. Som vi ser det ar
avancemang en motivationsfaktor och ett incitament. Enligt foretagsbarometern &r det dock
enbart 16 % av generation y som vill uppna ledande befattning. Hela 44 % vill dock ha ett
arbete som innebér stérre utmaningar, vilket kan tolkas som avancemang. Liknande utfall ses
i empirin dar ungefar halften av de som ansdg att avancera ar mycket viktigt d&ven ansag att
chefskap &r mycket viktigt. Detta kan tolkas som att karriarutveckling och att klattra inom
organisationen inte behéver innebara att personen vill uppna ledande befattning. En anledning
till detta utfall kav vara att medlemmar tillhérande generation y fortfarande ar relativt unga,
som aldst kan de vara 31ar gamla. For att motivera sin personal att vilja soka sig till ledande
befattningar vill vi belysa vikten av att foretaget kommunicerar de incitament som erbjuds och

genom organisationskulturen visar pa den legitimitet som chefskap innebér.

5.8 Inspirerande Kollegor

En viktig trivselfaktor som beskrivs av bade F1 och F2 och som géller alla generationer &r
kompetenta arbetskollegor. Dé inspirerande kollegor enligt Herzberg’s Two-factor theory ar
en Motivator factor kan férekomsten av detta incitament leda till 6kad motivation. Detta
styrks av var enkatundersokning dar 94,8 % ansag att inspirerande kollegor ar mer viktigt till
mycket viktigt. F2 uttrycker att den sociala kompetensen hos medarbetarna &r mycket viktig
och nagot som de anstallda utvarderas efter. Nar de anstallda har god social kompetens kan

det tankas bidra till att de lattare delar med sig och drar nytta av varandras kunskap. Aven om
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generation y trivs med att arbeta socialt efterfragar de enligt referensramen individuell

beldning, monetar saval som icke monetar.

5.9 Rastloshet och Job hopping

Enligt var referensram uppfattas individer tillhérande generation y ofta som rastlosa med
deras standiga sokande efter nya utmaningar och behov av karridrmassiga forandringar.
Eventuellt grundar sig detta beteende i nyfikenhet och vilja att prova pa nya saker, en stravan
efter att utvecklas och uppna sjalvfoérverkligande. En anledning kan tankas vara att generation
y’s uppvixt har priaglats av ménga valmgjligheter géllande allt fran skolval till val av leksaker

och haft standig tillgang till olika informationskallor.

Det kan tankas att generation y i rollen som anstéllda ar svara att underhalla och att det &r
svart att bibehalla deras intresse i och till arbetet och arbetsplatsen. Den bendgenhet individer
ur generation y har att byta arbetsplats oftare &n andra generationer i kombination med 6nskan
om utmaningar och nyfikenhet skapar en stor utmaning for arbetsgivare. Med detta anser vi
att det kan vara av vikt att arbetsgivare forstar de egenskaper och karaktariserande drag hos
generation y som skapar detta beteende. Mojligtvis har det blivit allmént lattare och/eller mer
accepterat att byta arbetsgivare med korta intervall, i sa fall & ocksa detta nagot som bor
beaktas av foretag. Genom att erbjuda och hjélpa de anstillda att byta tjanst eller omrade
inom organisationen tror vi de kan undga att forlora medarbetare och troligtvis ocksa fa dem
att stanna langre inom organisationen. Det ar da viktigt att denna méjlighet kommuniceras
tydligt i organisationen. For att undvika Job hopping tror vi det ar viktigt att foretag ser till
om och hur de kommunicerar Feedback till de anstéllda. Genom Feedback tror vi foretag kan
fa den anstallda att kanna bekraftelse och pa sa vis minska deras rastléshet. Genom minskad
Job hopping kan foretag undga de kostnader som uppstar i att soka, rekrytera och utbilda ny
arbetskraft. De behaller da aven den interna kunskap som innehas av individerna och som
annars skulle ga forlorad. Nar medarbetare lamnar en arbetsplats finns dven en risk att intern
information sprids och hamnar i fel hander, denna fara kan elimineras genom att underhalla

medarbetarna for att behalla dem.

Om en arbetsgivare inte har forstaelse for sina medarbetare, vad de efterfragar och hur de

jobbar bast kan det paverka bade organisationskultur och foretagets varumarke negativt i och
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med att obalans i foretaget kan tankas synas utat. For att arbetsgivare ska fa ut sa mycket som
mojligt av sina anstéllda och fa en optimal arbetsmiljo bor de kontinuerligt uppdatera sig

kring vad medarbetarna efterfragar och utforma motivationssystemen utefter detta.

Olika medel kan tankas ha positiv effekt for arbetsgivarna gallande utmaningarna ovan. Vi
kan darfor enbart papeka vikten av att tydliggora dessa for de anstéllda. Vikten av tydlig och
val genomarbetad Employer branding kan tankas skapa en dampande effekt pa férekomsten
av Job hopping. For att minska lojalitetsproblem som kan antas uppsta pa grund av generation
y’s rastloshet och sokande efter nya utmaningar géller det att foretaget kan moéta de anstélldas
varderingar och efterfragningar. Klarar de inte detta kommer troligtvis medarbetarna soka sig
till en annan arbetsplats om méjlighet finns. Viktigt ar dock att foretag &r medvetna om att nar
en individ tillhérande generation y trivs pa sin arbetsplats ar denna oftast lojal. Vi tanker oss
att arbetstagarens lojalitet till stor del har att géra med att den ar lojal mot sin egen karriér

snarare &n mot sin arbetsplats.

5.10 Employer Branding

For att foretag ska lyckas formedla den bild de vill ge av foretaget till sina anstallda och till
sin omgivning bor de arbeta kontinuerligt med Employer branding. For att de inte ska tappa
trovardighet eller skapa motsattningar, i allt fran varderingar till synen pa foretagets
produkter, mellan de anstallda ar det viktigt att det inte finns ndgra skiljaktigheter mellan
foretagets Employer brand och hur de faktiskt upplevs. Bade F1 och F2 har tydliga
karriarvagar och hoga krav pa sina anstallda. Dessa element ser vi som viktiga for deras
Employer brand. F2 uttrycker att de vill formedla ”Det lilla extra ™ till sina kunder. For att de
anstéllda ska kunna formedla detta anser vi det viktigt att detta upplevs inom organisationen,
att det kan definieras av de anstéllda och att det ar markbart. Det ar viktigt for foretag att
tanka pa att det Employer brand som skapas kan paverka vilka individer som soker sig till
dem. Detta eftersom att arbetss6kande troligtvis soker sig till foretag som matchar dess egna
intressen och vad de star for. Genom ett val utformat Employer brand vet de troligen ungefar
vilken typ av individer som soker sig till foretaget tdnker vi oss att det blir lattare for dem att

utforma lampliga incitamentsystem.
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5.11 Corporate Social Responsibility

F1 upplever att deras anstéllda tillhnérande generation y l&gger vikt vid att de arbetar med
CSR, nagot som styrks av var referensram. | den genomfdérda enkatundersokningen ansag
53,4 % av enkatrespondenterna att det ar viktigt till mycket viktigt att de sjalva bidrar till
samhéllet genom exempelvis ideellt arbete. Resterande 46,6 % ansdg det vara ej viktigt till
mindre viktigt. Ungefér lika manga som ansag att ideellt arbete ar viktigt for dem personligen
tyckte ocksa att det ar viktigt att framtida arbetsgivare arbetar pa arbetar med CSR. Aven
foretagsbarometern visade pa att generation y har intresse for att bidra till
samhallsutvecklingen. Enligt referensramen &r det av vikt for individer tillhdrande generation

y att de kan sta for foretagets varderingar.
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5.12 Sammanstallning av incitament

Nedan foljer en sammanstallning av de incitament som behandlats i analysen.

Tabell 20. Sammanstallning

Incitament for
generation Y

Referens-
ram

Intervju
F1&F2
-erbjuder till
medarbetare

Intervju F1&F2
- uppfattad
efterfragan av
generationy

Enkét-
undersokning

Summering

Trygghet (trygg
anstallning)

Ja

Efterfragas

Trygghet ndmns inte under
intervjuerna men framkommer
som ett incitament i
referensramen och efterfragan
starks av enk&tundersékningen.

Utlandsarbete

Ja

Ja (FL,F2)

Ja (F2)

Efterfragas till
viss del

F1 och F2 erbjuder utlandsarbete,
F2 ser det som viktigt for
generation y vilket starks av
referensramen. Svaren i
enkatundersodkningen &r spridda
men pekar pa att det finns en
efterfragan.

Life balance
(mobilitet,
flexibilitet)

Ja

Ja (F1, F2)

Efterfragas

F1 och F2 uppfattar likt
referensramen Life balance som
viktigt for generation y, daremot
framkom det inte tydligt under
intervjuerna vad som erbjuds
inom detta omrade. Svaren i
enkiten ar spridda men pekar pa
att det finns en efterfragan av Life
balance.

Avancemang,
utveckling

Ja

Ja (F1, F2)

Ja (F1, F2)

Efterfragas i
hdg grad

Insamlad data tyder pa att detta
incitament &r viktigt for
generation y.

Utbildning

Nej

Ja (F1, F2)

Efterfragas

Varken referensramen, F1 eller
F2 tar upp utbildning som viktigt
incitament for generation y.
Enkétundersokningen visar att
enkatrespondenterna efterfragar
intern utbildning, vilket bade F1
och F2 erbjuder sina medarbetare.

Chefsposition

Ja

Efterfragas

Méjlighet att uppna chefsposition
efterfragas av
enkétrespondenterna och anses
viktig i referensramen. F1 och F2
namner inte detta som incitament
i intervjuerna, vilket kan bero pa
att det ses som avancemang.

Inspirerande
kollegor

Ja

Ja(F1, F2)

Ja(F1, F2)

Efterfragas i
hdg grad

Insamlad data tyder pa att detta
incitament &r viktigt for
generation y.

CSR, ideellt
arbete

Ja

Ja (F1, F2)

Ja (F1)

Efterfragas till
viss del

Referensram och F1 visar
efterfragan av detta. Svaren i
enkatundersokningen &r spridda,
men pekar pa att efterfraga finns.

Feedback

Ja

Ja, (F1, F2)

Ja (F1, F2)

Referensram, F1 och F2 visar pa
att feedback efterfragas av
generation y. Detta incitament
undersoktes inte i
enkdtundersokningen.

43




6 Slutsats

6.1 Resultat av studien

Studien visar att generation y har tydliga karaktéristiska drag i vad som motiverar dem och
vilka incitament som efterfragas. Referensram och intervjurespondenter visar pa att
generation y kraver bekraftelse och vill veta vad foretag kan erbjuda dem snarare &n vad de
sjdlva som anstdllda kan erbjuda foretaget. De revisionsbolag vi har undersokt har
uppmarksammat dessa drag genom individuell Feedback och utvardering av medarbetarna.
Oavsett vilka incitament revisionsbolagen anvander sig av kan vi konstatera att det ar
essentiellt hur och att dessa kommuniceras ut. Individuell bekraftelse och Feedback ar av
betydelse for att generation y ska motiveras och trivas. Att avancera och uppna ledande
befattning ar incitament som generationen efterfragar, men viljan att avancera ar stérre an
viljan att uppna ledande befattning. For de individer som tilltalas av dessa incitament och for
de som vill utvecklas i arbetet beméts denna efterfragan av de karridrvagar som F1 och F2
erbjuder. Foretagens satt att bemota den personliga utveckling som efterfragas av generation y
sker genom avancemang, ledande befattning, utbildning och utlandsarbete. Var undersokning
visar pa att Life balance genom flexibla arbetstider och méjlighet till arbete utanfor kontoret
(mobilitet) ar mindre viktigt 4n vad F1 och F2 uttrycker samt vad var referenslitteratur tyder
pa. Generationens tendens till Job hopping hor ihop med deras rastléshet och &r en risk for
bade arbetsgivaren och den anstallda. Genom att tillgodose de incitament som generation y

efterfragar och ett bra Employer brand kan Job hopping minskas.

Da I6n tillhor Hygiene factors kan detta incitament inte motivera en anstalld utan enbart
undvika missnéje. Vi kan saledes konstatera att de monetara incitamenten enbart kan

tillfredstélla och att de icke monetara incitamenten behdvs for att kunna motivera.

Vi kan sammanfattningsvis konstatera att var undersokning pavisar att icke monetéra
incitament ar av grundldggande vikt for generation y och att revisionsbolagen har en
uppfattning om dessa. Denna uppfattning visar att det finns skillnader i vad generation y
efterfragar i forhallande till Baby boomers och generation x. Det ar av storsta vikt att dessa

skillnader appliceras pa incitamentstrukturen.
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6.2 Fortsatta studier
For att bekrafta den data vi tagit del av vid intervjuerna med HR-ansvariga pa F1 och F2 kan

en vidare studie tankas vara att utféra intervjuer med de anstéllda pa foretagen. Genom detta
kan den uppfattning som respondenterna formedlat starkas och ge ytterligare en synvinkel for

att understka hur de incitament som erbjuds kommuniceras inom respektive foretag.

| enkétundersdkningen framkom en viss tendens bland man som last redovisning att de inte
ville arbeta inom omradet. Da var studie inte &mnade undersoka kdnsfordelning har vi inte en
jamn fordelning mellan kénen och darfor kan vi inte konstatera en saker skillnad. 41 % av
mannen och 5 % av kvinnorna svarade att de inte avser arbeta inom redovisning/revision efter

avslutad examen.

En intressant vinkel som vi inte har kunnat undersoka da det kraver en mer djupgaende analys
och tillgang till mer insyn i foretagen, ar undersoka hur mycket vikt revisionsbolagen lagger
vid icke monetéra respektive monetéra incitament. Med denna information skulle det &ven
kunna goras en studie kring hur foretagen bemdter olika efterfragningar samt fa storre

forstaelse for hur det ser ut pa foretagen.
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7 Kallor

7.1 Elektroniska kallor

Business Dictionary (2010a) “generation x” Hamtad: 201011122
http://www.businessdictionary.com/definition/Generation-X.html
Business Dictionary (2010b) “generation y” Hamtad: 20101123
http://www.businessdictionary.com/definition/Generation-Y.html
Business Dictionary (2010c) “incentive” Hamtad: 20101122
http://www.businessdictionary.com/definition/incentive.html
Nationalencyklopedin (2011) “generation” Hamtad: 20110105
http://www.ne.se/generation/1178806

Statistiska centralbyran (2010) Hamtad: 20101213
http://lwww.sch.se/Pages/TableAndChart_ 262459.aspx
Universum (2011) Hamtad: 20110105

http://www.universumglobal.com/Employer-Branding---Universum/About-Employer-

Branding
Universum (2010). Hamtad: 20101128

http://www.universumglobal.com/News-releases/Sweden-2010/ForetagsBarometern-2010
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Bilaga 1

Intervju Foretag 1 och Foretag 2

Inledningsvis stamde vi av med respondenten kring begransning av tid samt hur intervjun
skulle utforas. Sedan stallde vi frdgor av personlig karaktir sd som “hur linge har du varit
anstdlld vid detta foretag?” och “hur ldnge har du suttit vid din tjdnst som HR-ansvarig?”
innan vi startade med fragor av relevans for undersokningen. Vi klargjorde &ven att var

uppsats ar en offentlig handling.

1. Ser du nagon skillnad mellan olika generationer pa F1/F2?
2. Vad anser du att generationerna x och y karaktériseras av?
3. Vilka incitament erbjuder ni era anstéallda och hur ser de ut?

4. Ar det skillnad pa beléning och incitament mellan medarbetare av olika generationer vid ert

foretag?
5. Hur utvecklas de (incitament) efter medarbetares tid och position vid foretaget?
6. Upplever ni att generation y stravar efter nagra specifika incitament?

7. Pa vilket satt uppfattar du att medarbetare skiljer sig at motivationsmassigt, i generella

drag?

8. Finns det skillnader i hur era incitamentsystem ser ut idag i jamforelse med for tio ar

sedan?

9. Vad anser ni pa F1/F2 ar den storsta grundlaggande faktorn till varfor era anstallda stannar

kvar hos er?
10. Hur arbetar ni for att motivera er personal for att de ska stanna kvar inom organisationen?
11. Ar F1/F2’s incitamentsystem av samma struktur i Sverige siviil som internationellt?

12. Vad erbjuder ni for mojligheter for era anstdllda att flytta till ett annat kontor inom
Sverige eller arbeta utomlands?
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13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

Hur gor ni for att underlatta medarbetares forflyttningar mellan kontor?
Hur ser aldersfordelningen ut inom foretaget?

Har ni statistik Over detta?

Det talas mycket om miljotank idag, hur arbetar ni med dessa fragor?
Arbetar ni med CSR?

Hur kommunicerar ni ut dessa till era anstéllda?

Hur arbetar ni med employer branding pa F1/F2?

Hur vill ni uppfattas som féretag?

Vad vill ni kommunicera ut externt?

Vad kommunicerar ni framst ut vid rekrytering?
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Bilaga 2

Enkéatundersokning
Hej!

Vi skriver var kandidatuppsats i foretagsekonomi och skulle vara mycket tacksamma om du
vill ta dig tiden att svara pa nedanstaende fragor. Dina svar behandlas anonymt och anvands

som underlag i var undersokning kring generation y pa arbetsmarknaden.

Ar du kvinna eller man?

Vilket ar ar du fodd?

Vilket ar forvantar du dig ta examen?

Har du ténkt arbeta inom revision eller redovisning efter din examen?

Om Ja pa foregaende fraga, hade du foredragit att arbeta pa ndgon av de fyra storre
revisionsbolagen (PwC, Earnst & Young, KPMG eller Deloitte) eller foredrar du ett mindre

bolag? Skriv och motivera kort.

Har du ndgon gang studerat eller bott en langre tid utomlands?

Vid nedanstaende fragor valj en siffra mellan ett och fem dar: 1 = ej viktigt, 2= mindre

viktigt, 3= viktigt, 4= mer viktigt och 5 = mycket viktigt
Hur viktigt &r det for dig:

- Att bidra till samhéllet?

- Att ha inflytande Over dina arbetstider?

- Att kunna arbeta hemifran vid behov?

- Att kunna avancera inom foretaget?
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- Att ha inspirerande kollegor?

- Att fa mojlighet till arbete utomlands?

- Att ha en trygg anstallning?

- Att kunna avancera till ledande befattning?
- Att foretaget erbjuder intern utbildning?

- Vid val av arbetsplats, hur viktigt ar det att foretaget bidrar till samhallet (CSR), exempelvis

genom bistandsprojekt eller att stodja idrottsforeningar?

Tack for din medverkan!
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