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Abstrakt

Syftet med studien var att undersoka vad motiverar Generation Z i arbetslivet — vad som far
dem att trivas, engagera sig och utfora ett bra arbete. Studien genomfordes med kvalitativ
ansats och semistrukturerade intervjuer, samt analyserades med hjélp av tematisk analys.
Totalt deltog 10 personer i studien, med varierande yrken och en jamn konsfordelning.
Centrala teman som framkom genom den tematiska analysen var: Arbetets sociala kontext,
Organisatoriska forutsdttningar, Autonomi, Ambitioner och framtid, och Mening och syfte i
arbetet. Resultaten visade att Generation Z paverkades av savél sociala relationer och
ledarskap som utvecklingsmojligheter, flexibilitet, och upplevd mening 1 arbetet. Studien
bidrar till djupare forstéelse for vad som motiverar Generation Z 1 arbetslivet och kunde
ddarmed utgora stod for organisationer som ville attrahera, engagera och behélla medarbetare

frdn denna generation.

Nyckelord

Generation Z, motivation, arbetsmotivation, organisationspsykologi, tematisk analys

Abstract

The aim of this study was to investigate what motivates Generation Z in the work life — what
makes them thrive, feel engaged, and perform well at work. The study adopted a qualitative
approach using semi-structured interviews and was analyzed through thematic analysis. Ten
participants took part in the study, representing a range of professions and an equal gender
distribution. The central themes that emerged through the thematic analysis were: The Social
Context of Work, Organizational Conditions, Autonomy, Ambitions and the Future, and
Meaning and Purposes at Work. The results showed that Generation Z is influenced by both
social relationships and leadership, as well as opportunities, flexibility, and a perceived sense
of meaning in their work. The study contributed to a deeper understanding of what motivates
Generation Z in the work life and can therefore serve as support for organizations seeking to

attract, engage, and retain employees from this generation.
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Tack

Forfattarna vill rikta ett stort tack till samtliga deltagare som medverkat i studien for er tid, ert
engagemang och era vérdefulla bidrag. Ert deltagande var en forutsittning for att genomfora

detta arbete.
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1 Introduktion

1.1 Inledning

Arbetsmotivation &r ett centralt omrade inom organisationspsykologi, och paverkar savil
individens vidlmaende och engagemang som organisatorisk prestation och langsiktiga
hallbarhet (Nationalencyklopedin, 2026). Arbetsmotivation behover séttas in i ett
sammanhang av ett stindigt foranderligt arbetsliv priaglat av teknologisk utveckling, 6kade
krav pa flexibilitet, nya forvéntningar pa arbete och arbetsgivare samt en alltmer varierad
arbetskraft (Mahmoud et al., 2020, s. 194). Att forstd generationella skillnader dr nyckeln till
att motivera anstéllda fran olika &lderskohorter pd ett effektivt sétt (Czerwinska-Lubszczyk &
Jankowiak, 2025, s. 100). Genom att erkénna varje enskild generations unika egenskaper, kan
organisationer skapa mer produktiva arbetsplatser. Nya generationer trider in pad
arbetsmarknaden med andra erfarenheter, viarderingar och forvintningar én tidigare
generationer, samtidigt som organisationer stindigt utvecklas. I detta mdte uppstar fragor om

motivation, engagemang och hallbara arbetsvillkor.

Tidigare forskning inom arbetsmotivation fokuserar pa dldre generationer, sdisom Baby
Boomers, Generation X och Generation Y (Millennials), men Generation Z utgor 1 dag en
snabbvixande del av arbetskraften (Lasakova et al., 2023, s. 774). Generation Z beskrivs ha
unika beteendemissiga egenskaper, sdsom begrinsat intresse i team work, frekventa
jobbyten, samt 1&g organisatorisk lojalitet, dar personliga intressen och virderingar prioriteras
framfor langvarigt engagemang (Surugiu et al., 2025, s. 2). For arbetsgivare och chefer
vécker detta fragor om hur arbetsmotivation ska forstds, framjas och uppritthéllas i relation
till en ny generation med delvis andra forvéntningar pa arbetslivet. Det dr ddrav av intresse att
undersOka vad som motiverar Generation Z 1 arbetslivet; vad som far dem att trivas, att
engagera sig 1 arbetet, samt att utfora ett bra arbete. Tidigare forskning anvander 1 stor
utstrackning kvantitativa metoder, eller 1 vissa fall mixad metod. Det saknas ddrmed
kvalitativa studier som fordjupar forstaelsen for Generation Z:s subjektiva upplevelser av

motivation i arbetslivet. Denna studie syftar till att bidra for att fylla detta kunskapsgap.

I detta arbete anses Generation Z vara individer fodda mellan 1996 och 2012. Denna alder

bestdmdes med hjilp av tidigare forskning, dir den nedre &ldern ar i enlighet med
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Czerwinska-Lubszczyk & Jankowiak (2025, s. 101) och den 6vre aldern ar i enlighet med
Mahmoud et al. (2020, s. 194).

Syftet med detta arbete var att undersoka vad som motiverar Generation Z i arbetslivet; vad
som far dem att trivas, engagera sig i arbetet samt utfora ett bra arbete. Detta gjordes genom

fragestéllningen: Vad motiverar Generation Z i arbetslivet?

1.2 Teoretisk bakgrund

1.2.1 Generationer

Ett karakteristiskt drag hos manniskor som tillhor olika generationer &r deras sétt att uppfatta
véarlden omkring sig (Czerwinska-Lubszczyk & Jankowiak, 2025, s. 101). Detta kan framst
forstas som ett resultat av ett mangsidigt system av virderingar, attityder och preferenser,
samt forvantningar och behov, gentemot arbete och privatliv. Tillhorighet till en given
generation paverkar dven individens instdllning till arbete, formaga att anvidnda teknik, séttet
att kommunicera samt séttet att forma karridarmal. Mahmoud et al. (2020, s. 194) beskriver att
generation 4r ett koncept som anviands bade som alderskohort, vilket definieras som grupper
av individer fodda under liknande tidsperioder, samt som ett analytiskt verktyg for att f6lja
minniskor dver en rad olika fragor, beteenden och egenskaper. Aven om det ir nddvindigt att
dra tidsméssiga granser mellan generationerna for att mojliggora analyser av dem, bor dessa

granser forstds som riktlinjer snarare &n absoluta avgransningar.

1.2.2 Motivation

Holt et al. (2024, s. 560) beskriver att motivation ar den kraft som far individen att agera mot
ett mal, sdsom att arbeta hart. Motivation beskrivs dven som en process som paverkar
riktningen, uthlligheten, och kraften av malinriktat beteende (Holt et al., 2024, s. 561). Ryan
och Deci (2017, s. 13) redogor att motivation, rent etymologiskt sett, dr det som driver

manniskor till handling.

Motivation &r ocksé ett psykologiskt begrepp och den mest viletablerade modellen &r
Maslows behovshierarki som delar in minskliga behov i fem nivier, frdn grundldggande
fysiologiska behov sdsom mat, vatten och somn. Dérefter kommer trygghetsbehovet som
handlar om sédkerhet och stabilitet i sddant som ekonomi, hemmet och s vidare. Det tredje
behovet ér tillhorighets- och gemenskapsbehovet som inkluderar sddant som vénskap,

relationer, socialt stod och kénslan av att hora till. Det fjarde dr uppskattnings- och
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sjalvkinslebehovet som handlar om att fa erkdnnande fran andra, att bli sedd och uppskattad
och fa respekt for ens formagor. Det sista behovet dr det sjalvforverkligande behovet som
handlar om personlig utveckling och mening, sdsom att uppna sin fulla potential och gora
ndgot som kénns viktigt. Dessa behov kan ses som universella. Nar individens behov
tillfredsstills uppstar ofta positiva kénslor, vilket kan kopplas till upplevelser av lycka och

vilbefinnande (Liu et al., 2025, s. 2).

Motivationsteorier fokuserar bdde pa energin och riktningen till beteendet. Andra
motivationsteorier forsoker forutsdga larande, prestation och beteendeforandringar (Ryan &
Deci, 2017, s. 13). Motivation ses dven som en process ddr individens energi riktas mot att
tillfredsstdlla behov (Czerwinska-Lubszczyk & Jankowiak, 2025, s. 100). Motivation kan
darmed kopplas till energi och dess roll i att effektivt driva handlingar. Ett motiv fungerar
som en inre mekanism som triggar uppvickande och styr beteenden pa ett effektivt sitt.
Motivation uppstér nér individen upplever en brist pd ndgot betydelsefullt och samtidigt

identifierar mojligheten att tillfredsstélla detta behov.

I denna studie forstds motivation frimst som de psykologiska och organisatoriska faktorer

som pdverkar individers engagemang, uthdllighet och riktning i arbetsrelaterade beteenden.

1.2.3 Arbetsmotivation

Motivation &r ett centralt omrade inom foretagsledning (Czerwinska-Lubszczyk &
Jankowiak, 2025, s. 100). Att ha motiverad personal innebir att ha medarbetare som &r drivna
att bidra med sina fardigheter, samt att na arbetsrelaterade mal. Detta dr avgorande for
organisatorisk framgéng, da organisationens resultat direkt pdverkas av medarbetarnas
prestationer. Det finns flera fordelar med en motiverad arbetsstyrka, och dessa inkluderar:
okad stabilitet bland personalen, béttre samordning i team, hogre effektivitet, okad
arbetstillfredsstéllelse och forbéttrad hantering av humankapital (Czerwinska-Lubszczyk &

Jankowiak, 2025, s. 100).

Murray (1938, s. 80-81) beskriver motivation i termer av psykologiska behov som driver
individens handlingar och som kommer till uttryck genom individens strdvan att dvervinna
hinder, utéva makt och att genomfora svéra uppgifter sa vél och snabbt som mgjligt.
Achievement definieras som ett elementirt jag-behov som kan fungera som en sjélvstindig

drivkraft for handling eller kombineras med andra behov. Murray (1938, s. 80-81) skiljer

3(39)
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detta behov fran recognition, som avser individens strdvan efter erkdnnande, uppskattning
och sociala status. Recognition kan ta sig uttryck 1 att vicka berom, kréva respekt eller
uppmirksamma egna prestationer. Det framhalls att handlingar kopplade till ambition,
prestation och prestige kan forstads genom samspelet mellan achievement och recognition, dir
prestation respektive erkdnnande utgor narliggande men analytiskt dtskilda behov (Murray,

1938, s. 80-81).

Herzberg et al. (1993, s. 113) beskriver att hygienfaktorer verkar for att avlagsna hélsorisker 1
manniskans miljo, och &r forebyggande. Forbattring av hygienfaktorer i arbetet kan bidra till
att undanrdja eventuella hinder for positiva arbetsattityder. Bland hygienfaktorer inkluderas
handledning, interpersonella relationer, fysiska arbetsforhallanden, 16n, foretagspolicyer och
administrativa rutiner, formaner och anstéllningstrygghet. Nér dessa faktorer forsdmras till en
nivd som den anstillde anser dr under acceptabelt, uppstar missndje med jobbet. Nir dessa
faktorer anses som optimala uppstar dock inte det motsatta. Utan hygienfaktorerna uppstér
missndje, men med optimala hygienfaktorer uppstar inte positiva arbetsattityder (Herzberg et
al., 1993, s. 114). De faktorer som leder till positiva arbetsattityder gor sé eftersom de
tillfredsstéller individens behov av sjdlvuppfyllande (eng: self-actualization) i arbetet. Dessa
faktorer kallas for motivationsfaktorer, och de tjanar framst till skapande av
arbetstillfredsstéllelse hos individen, samt prestationsforbéttring som soks av organisationer 1
sin arbetsstyrka. Motivationsfaktorer handlar alltsa snarare om behovet av att utvecklas inom

yrket som en kélla till personlig tillvixt.

Self-determination theory (SDT) ar en teori som centralt bekymrar sig 6ver de sociala
forhallanden som underléttar eller hindrar ménsklig utveckling, enligt Ryan och Deci (2017,
s. 3). Teorin undersoker hur biologiska, sociala, och kulturella villkor antingen undergriaver
eller forbattrar méinskliga formagor for psykologisk tillviaxt, engagemang, och vilmaende,
bade inom generella och specifika omraden och strdvanden. Inom SDT finns tre
grundldggande psykologiska behov: autonomi, kompetens, och samhérighet (Ryan & Deci,
2017, s. 10). Arbetsengagemang av hog kvalitet i dagens organisationer drivs av bdde inre
och yttre motivation (Ryan & Deci, 2017, s. 532). Forskning visar att nir chefer dr mer
stottande gdllande autonomi, internaliserar de anstéllda virdet av deras arbetsinsatser, 4r mer
sjalvstandigt motiverade, och presterar dirmed béttre och visar hogre arbetstillfredsstillelse

och vilmaende. Det visar sig dven hur viktig tillfredsstillelse av de tre grundldggande
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psykologiska behoven dr for anstilldas resultat. Organisationer som frimjar inre kontra yttre
viarden samt en kdnsla av syfte okar ytterligare de anstilldas behovstillfredsstillelse, och

ddrmed dven engagemang.

Roussillion Soyer et al. (2021) visade genom en kvantitativ studie, att autonom motivation,
att drivas av inre faktorer som intresse och stolthet, har ett positivt samband med
arbetsengagemang, vilket i sin tur stérker arbetsprestationen (Roussillion Soyer et al., 2021, s.
145-146). Samtidigt visade resultaten att upplevd réttvisa i beloningar kan uppfattas som
extern kontroll och ddrmed forsvaga effekten av den autonoma motivationen (Roussillion
Soyer et al., 2021, 147-149). Studien betonade att hur beloningar kommuniceras och upplevs

spelar en central roll for individens motivation och engagemang.

1.2.4 Arbetsmotivation hos generationerna

Skillnader 1 arbetsmotivation hos generationerna har identifierats. Tidigare forskning inom
arbetsmotivation har i hog grad fokuserat pa dldre generationer, sisom Baby Boomers,
Generation X och Generation Y (dven kallade Millennials), medan Generation Z forst pa
senare ar har borjat uppméarksammas som en vixande del av arbetskraften. D& Baby Boomers
ndrmar sig pensionséldern liggs inte alltfor stor vikt pa denna generation. I detta avsnitt

presenteras framfor allt vad som motiverar Generation X och Millennials 1 arbetslivet.

Czerwinska-Lubszczyk och Jankowiak (2025) genomforde en kvantitativ studie med syfte att
undersoka skillnader i motivationsfaktorer mellan de tre generationerna: X, Y och Z.
Resultaten visade pa att samtliga generationer virderade ekonomiska bonusar for att uppleva
en 0kad kinsla av motivation 1 arbetet (Czerwinska-Lubszczyk & Jankowiak, 2025, s. 106).
For Generation X utgjorde arbete en viktig del av livet (Czerwinska-Lubszczyk & Jankowiak,
2025, s. 101). De virdesatte individualism och sjélvstandighet, men deras lojalitet och respekt
hirstammade fran deras kompetens, snarare dn deras positioner. De kravde arbetsstabilitet
och en lugn arbetsmiljo. De trodde att professionell framgéng var kopplad till utbildning,
engagemang och kompetens. Millennials, & andra sidan, véxte upp omgivna av snabba
tekniska framsteg, och hade kallats den “digitala generationen”. Detta bidrog till ett starkt
beroende av teknologi. De hade litt tillgdng till information och utdkade sina kunskaper nér
som helst, var som helst, vilket gjorde att de kdnde sig ndgot ofullstindiga utan dessa digitala

verktyg (Czerwinska-Lubszczyk & Jankowiak, 2025, s. 101). Studier visade dven visat att
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Generation X var mer bendgna att motiveras av sociala yttre beloningar, som erkédnnande frédn

chefer, vilket skilde dem fran yngre generationer (Mahmoud et al., 2020, s. 205).

1.2.5 Arbetsmotivation hos Generation Z

Generation Z har beskrivits som en generation som kan navigera savél den riktiga virlden
som den virtuella (Czerwinska-Lubszczyk & Jankwiak, 2025, s. 101). De har beskrivits som
miéstare 1 multitasking, mycket kreativa, och drivs av utmaningar. De forvintar sig omedelbar
feedback och hoga beloningar, samt d4r mindre bendgna att stanna kvar i organisationer som
inte erbjuder mojlighet till tillvdxt och utmanade arbetsuppgifter. Andra killor anger att
Generation Z har en hog potential i multitasking samtidigt som de dr mer produktiva

(Mahmoud et al., 2021, s. 198).

Generation Z lade stor vikt vid den bas- eller minadslon de erhéller for sitt arbete
(Czerwinska-Lubszczyk & Jankowiak, 2025, s. 107). Géllande icke materiella
motivationsfaktorer lade Generation Z stor vikt vid flexibla arbetstimmar, tillgdng till modern
teknik och mojligheten till flexibelt och bekvam forlagd ledighet (Czerwinska-Lubszczyk &
Jankowiak, 2025, s. 108). Utdver dessa visade resultat att just Generation Z skattade hogt pa
de psykologiska faktorerna verlag som viktiga for att kdnna sig motiverade i arbetet
(Czerwinska-Lubszczyk & Jankowiak, 2025, s. 110). Generation Z upplevde till skillnad fran
de andra generationerna att motivationshinder som laga 16ner, for ménga uppgifter samtidigt
av chefen, avsaknad av syfte i arbetet, ingen mojlighet for befordran, brist pa forméner samt
brist pa utvecklingsmojligheter alla framstar som himmande (Czerwinska-Lubszczyk &

Jankowiak, 2025, s. 111).

I en kvantitativ studie inom tjanstesektorn 1 Kanada visade Mahmoud et al. (2020) att alla
generationer skiljde sig i hur de virderar motivationsfaktorer, och att sérskilt Generation Z
var mer kinslig for negativa arbetsforhallanden och hade ldgre total arbetsmotivation jamfort
med Generation X och Y (Mahmoud et al., 2020, s. 204). Generation Z virdesatte materiella
beloningar och inre motivation hogt, men visade lagt engagemang for identifierad reglering
(Mahmoud et al., 2020, s. 205). I stéllet drevs de framst av uppgifter som kéndes personligt
meningsfulla (Mahmoud et al., 2020, s. 205). Forfattarna rekommenderade att arbetsgivare
anpassar sina beloningssystem for att effektivt motivera sirskilt yngre medarbetare

(Mahmoud et al., 2020, s. 205).

6(39)



Linneuniversitetet

Kalmar Vixjo

I en mixad metod-studie av Surugiu et al. (2025, s. 2) undersoktes de starka drivkrafterna
bakom Generation Z:s arbetsmotivation, med beaktande av fyra viktiga drivkrafter:
erkidnnande, uppskattning, vilbefinnande, och fardigheter. Alla fyra prediktorer visade sig
paverka Gen Z:s arbetsmotivation signifikant (Surugiu et al., 2025, s. 17). Lonen visade sig
vara den primédra motivatorn for Generation Z att 6ka sin arbetseffektivitet, medan andra
finansiella och icke-finansiella faktorer anses vara mindre betydelsefulla. Generation Z
behovde dven hog organisatorisk ledarskaps- eller ledningsuppskattning for att kdnna sig
motiverad och dka sin arbetseffektivitet. De ville kinna sig erkénda och uppskattade for sina
insatser och bidrag i organisationen. Det som framst motiverade Generation Z var som
tidigare ndmnt I6ner, men arbetserkédnnande och beldningar kunde 6ka motivationen
ytterligare (Surugiu et al., 2025, s. 18). Vidare betonade studien metoder som personligt
erkdnnande, kompetensutveckling, och retentionsprogram, vilket kunde 6ka engagemang,

lojalitet, och produktivitet.
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2 Metod

Syftet med detta arbete var att undersdka vad som motiverar Generation Z i arbetslivet; vad
som far dem att trivas, engagera sig i arbetet, samt utfora ett bra arbete. Detta gjordes genom

fragestillningen: Vad motiverar Generation Z i arbetslivet?

I detta avsnitt presenteras den metod som anvéndes i arbetet.

2.1 Deltagare

Deltagarna for denna studie valdes utifran ett bekvamlighetsurval, dar forfattarna tog kontakt
med deltagare i omgivningen. Dock undveks deltagare som kunde vara i beroendestillning
till forfattarna. Detta gjordes for att deltagarna inte skulle kidnna sig tvingade eller uppleva sig
pressade till att medverka eller besvara fragor utifran vad de forvintar sig att forfattarna vill
ha for svar. Tio personer deltog i studien. Inklusionskriterier for att medverka i studien var
foljande: deltagaren behovde vara over 18 ar gamla, kunna f6rsté och tala det svenska spréket
d4 intervjuerna skulle genomforas pa svenska, deltagarna behovde vara yrkesverksamma vid
intervjutillféllet och varit anstillda i minst sex ménader. Som tidigare nimnts anses
Generation Z i detta arbete vara individer fodda mellan 1996 och 2012. Dock inkluderades
inte personer som var fodda efter 2007, eftersom de inte skulle uppfylla kravet kring
minimidldern. Detta bestdmdes pa grund av etiska skil. Enligt 6 § lagen (1982:80) om
anstdllningsskydd (LAS) fick avtal om tidsbegriansad provanstéllning tréffas, om provotiden
var hogst sex manader. Valet av sex manader som minsta anstillningstid grundades darfor pa
denna bestammelse. De deltagare som medverkade i studien var yrkesverksamma, antingen
del- eller heltidsanstéllda, under datainsamlingens tillfdlle. Deltagarna var yrkesverksamma i
olika branscher, vilket gav studien en bred variation pa flera vinklar inom arbetslivet och vad
olika yrken och organisationer motiverades av. Jimn konsfordelning efterstravades, och
deltagarna utgjordes séledes av fem kvinnor och fem mén. Alla deltagare identifierade sig

som Generation Z.
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Tabell 1. En oversikt av deltagarnas alder, kon och yrke.

Deltagare Alder Kin Yrke

1 21 Kvinna Industriarbetare

2 25 Man Frivardsinspektor

3 21 Kvinna Butiksbitrade

4 20 Kvinna Motorskadereglerare
5 21 Man Snickare

6 21 Man Forsvarsmakten

7 23 Man Industriarbetare

8 29 Kvinna Bitrddande jurist

9 23 Man Redovisningsekonom
10 25 Kvinna Omradeschef

2.2 Material

Intervjuguiden som anvéndes i denna studie grundade sig i Herzbergs tvafaktorsteori och
Self-Determination Theory, i kombination med resultat fran tidigare studier. Herzbergs
tvafaktorsteori anvindes fOr att konstruera frdgor som handlade om motivationsfaktorer,
sasom utvecklingsmojligheter, och hygienfaktorer, sdsom 16n, arbetsvillkor och relationer pa
arbetsplatsen. Syftet var att finga vilka faktorer som skapade missndje respektive trivsel och

motivation.

Self-Determination Theory anvéndes for att skapa fragor som handlade om de tre
grundldggande psykologiska behoven: autonomi, kompetens, och samhorighet. Deltagarna
fick beskriva i vilken grad de frivilligt utférde arbetsuppgifter, om de kénde sig kompetenta
och effektiva i arbetet, samt hur sociala relationer paverkade. Detta mdjliggjorde en fordjupad

forstaelse 1 hur dessa psykologiska behov pdverkade Generation Z:s arbetsmotivation.

Aven tidigare forskning anviindes vid konstruering av intervjufrdgorna. Studier visade att
Generation Z virderade 16n och ekonomiska incitament, utvecklingsmojligheter och kénsla
av frihet. Samtidigt verkade de vara mer kinsliga for déliga arbetsforhdllanden. I
utgdngspunkt 1 tidigare forskning inkluderades ddrmed fragor om hur deltagarna resonerade
kring ambitioner och mal, 16n och formaner, samt flexibilitet och upplevelse av syfte 1

arbetet.
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Semistrukturerade intervjuer anvéndes 1 arbetet. Intervjufragorna konstruerades for att vara
Oppna och inte ledande. Detta gjordes for att ge deltagarna utrymme till att delge sina egna
tankar och erfarenheter mer fritt, utan styrning fran forfattarna. Teoretiska begrepp som
framkom i teorierna anvéndes inte i intervjufrdgorna. Detta gjordes i syfte att minska risken
for att deltagarnas svar styrdes av forfattarnas teoretiska forforstaelse, och for att mojliggora

att teman vaxte fram 1 materialet.

Intervjuguiden anvindes flexibelt under intervjuerna, vilket innebar att alla huvudfragor
stdlldes men att foljdfragor stélldes utifran deltagarnas svar. Detta gjordes for att fordjupa

resonemang och fanga aspekter som deltagarna sjélva upplevde som betydelsefulla.

2.3 Procedur

Syftet med arbetet var att & en djupare forstéelse 1 vad som motiverar Generation Z i
arbetslivet. Deltagarna kontaktades genom sociala medier sdsom Instagram och LinkedIn.
Efter att deltagarna horde av sig med att de ville delta i studien, skickades ett
informationsbrev med samtyckesformulér till dem via mail (se Bilaga 3). Innan intervjun
genomfordes behdvdes ett skriftligt samtycke frdn samtliga deltagare. Totalt deltog 10
personer 1 studien. Samtliga deltagare var yrkesverksamma vid intervjutillfillet, antingen pa
hel- eller deltid, inom olika branscher. Intervjuerna var av semistrukturerad natur, vilket
innebar att forfattarna hade ett fatal konsekventa fragor och kunde f6lja upp genom att stélla
mer detaljerade foljdfragor (se Bilaga 1) som kunde bidra med att deltagarna utvecklade sina
svar och forfattarna fick utifran det djupare forstdelse for deltagarnas upplevelser (Jhangiani
etal., 2019, s. 165). Samtliga intervjuer varade 1 ungefar 45 minuter. Samtliga intervjuer
genomfordes digitalt och deltagarna uppmanades att befinna sig i en lugn milj6 dér de kidnde
sig bekvdma. Att intervjuerna genomfordes digitalt var for att underlatta datainsamlingen.
Det sdkerstilldes att ingen annan &n deltagaren och forfattarna var narvarande under

intervjun. Intervjuerna spelades in och transkriberades ordagrant.

2.4 Tematisk analys

TA bidrog till ett friare och flexibelt forskningsverktyg som dérefter tillférde mer rikt och
detaljerat material som kunde vara mer komplext att f4 fram ur kvalitativa data (Braun &
Clarke, 2006, s. 78). Det insamlade materialet utgjorde studiens data corpus och bestod av

intervjuer med respondenter ur Generation Z. Med datakorpus avségs allt insamlat material i
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studien (Braun & Clarke, 2006, s. 79). Fran detta material valdes de delar som var relevanta
for studiens syfte och forskningsfraga ut och analyserades som data set, vilket innebar den del
av materialet som faktiskt anvéndes i analysen. Varje enskild intervju utgjorde ett data item,
det vill sdga en separat enhet inom data setet. De specifika utdrag som kodades och 14g till
grund for tematiseringen utgjorde data extracts, vilket syftade péd de textavsnitt som

identifierades som sérskilt betydelsefulla for analysen (Braun & Clarke, 2006, s. 79).

Da tematisk analys inte var enbart baserad pa de teorier som 14g till grund for att kunna
forklara motivation utifran deltagarnas perspektiv hade denna tematiska analys en
essentialistisk, dven kallad realistiskt, synsétt som dessutom gatt i hand med den
fenomenologiska traditionen (Braun & Clarke, 2006, s. 81). Detta innebar att deltagarnas
beréttelser tolkades som uttryck for deras faktiska upplevelser, tankar och kanslor kring
motivation 1 arbetslivet. Samtidigt tillimpades ett reflexivt forhéllningssatt, dir forfattarna
var medvetna om att analysen inte var en neutral avbildning av verkligheten, utan formades
genom forfattarnas aktiva tolkningsarbete. Analysen sags dirmed som ett resultat av
samspelet mellan det empiriska materialet och forfattarnas analytiska blick, snarare d4n som
en upptéckt av fardiga teman som fanns i1 materialet. Spriket sigs i1 detta sammanhang som
ett redskap for att formedla dessa upplevelser, snarare 4n som nagot som var konstruerat eller
format av diskursiva strukturer (Braun & Clarke, 2006, s. 81). Utifran detta skapades teman
som antingen var deduktiva eller induktiva. Teman som framtogs genom béade induktiv och
deduktiva ansatser, dédr induktiva var datadrivna och skapades inte genom en forutbestaimd
teori, utan véxte snarare fram ur materialet som kommit fram genom intervjuerna (Braun &
Clarke, 20006, s. 83). Medan de deduktiva utgick fran teorier. Intervjufragorna utformades och
formulerades pa ett sitt som inte betonade de teoretiska begrepp som forekom i teorierna.
Detta for att inte fragorna sedan skulle bli 4ven aktuella teman. Skulle frdgorna bli teman
hade ingen analys genomforts for att identifiera teman for hela data och forstaelse for den och

dess monster hade inte framtagits (Braun & Clarke, 2006, s. 85, 94).

Ett ytterligare problem som har undvikts var att inte de olika temana skulle flyta ithop med
varandra for mycket och dverlappa. Varje tema har forsokt vara sammanhéngande inom sig,
tydligt avgrinsat frén andra teman och grundades i det insamlade materialet. Detta gjordes for
att undvika en svag analys, dir temana 6verlappade med varandra och saknade tydlighet.
Flera citat och exempel anvéndes for att ge stod for varje tema (Braun & Clarke, 2006, s. 95).

Ytterligare fallgropar som togs hansyn till var att sékerstélla att tolkningarna stimde verens
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med det empiriska materialet och att de citat som inkluderades tydligt stodde de identifierade
temana (Braun & Clarke, 2006, s. 95). En annan fallgrop som beaktades var vikten av
overensstimmelse mellan den teoretiska utgangspunkten, forskningsfragan och den form av
tematisk analys som anvidndes (Braun & Clarke, 2006, s. 95). Analysen genomfordes dérefter
pa ett sétt som Idg i1 linje med studiens forstaelse av motivation hos Generation Z. Pa sé sitt

minimerades risken for bristande konsekvens mellan teori, metod och analys.

Det fanns sex olika faser i tematisk analys (Clarke & Braun, 2022, s. 35-36). Dessa var 1) att
bekanta sig med materialet, 2) koda materialet, 3) generera prelimindra teman, 4) utveckla

och granska teman, 5) forfina, definiera och namnge teman, och 6) skriva analysen.

Tabell 2. En éversikt av arbetsprocessen och tillvigagangssditt.

Del av arbetsprocessen Tillvigagangssittet

Datainsamling Datamaterialet samlades in genom semistrukt-
urerade intervjuer.

Transkribering Intervjumaterialet transkriberades ordagrant.
Bekanta sig med materialet Transkriberingen lastes igenom flera génger.
Kodning Materialet genomgick en initial kodningsproce-

ss dir citat identifierades som meningsbéirande
enheter. Dessa analyserades och tolkades,
vilket sedan ledde till kodning av savil deduk-
tiv, utifrin teori, som induktiv ansats, utifrdn
materialets framvixande innehall.

Generering av preliminéra teman De olika koderna sorterades och grupperades
utifran likheter och Gvergripande teman, vilket
resulterade i prelimindra teman. I denna fas
borjade dven underteman vixa fram nir tydliga
understrukturer identifierades i varje tema.
Underteman utvecklades nir koder visade sig
beskriva olika dimensioner inom samma tema.

Utveckla och granska teman De prelimindra teman och underteman gransk-
ades. Hir bedomdes om underteman var
tillrackligt underbyggda eller meningsfulla.
Teman och underteman som var for breda,
overlappande, eller for daligt underbyggda
reviderades, slogs samman eller uteslots.

Forfina, definiera och namnge teman De slutgiltiga teman och underteman forfinades
ytterligare genom att tydliggora deras kdrninn-
ehall och avgrasning. Direfter definierades och
namngavs teman och underteman for att pa ett
tydligt sitt presentera deras innebord.

Rapportering Slutligen presenterades resultaten genom en
tematisk strukturerad resultatdel, dér teman
och underteman presenterades med represent-
ativa citat fran deltagarna, och sedan sattes i
relation till tidigare forskning och teori i
diskussionsdelen.
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2.5 Etiska dverviaganden

Det ar viktigt att ta etiska principer i1 beaktning inom studier, speciellt ndr ménniskor &r
involverade som deltagare. Vetenskapsradet beskriver att ALLEA-kodexen finns till for att
framja ett etiskt forhallningssatt, och den utgar fran fyra grundprinciper: tillforlitlighet,
respekt, drlighet och ansvar (Vetenskapsradet, 2024, s. 11). Utover detta betonas att
skyddsintresset, alltsé att skydda de som &r involverade i forskningen, prioriteras éver andra

intressen, inklusive forskningsintresset (Vetenskapsradet, 2024, s. 13).

En ytterligare grundldggande forskningsetisk princip &r att individer ska informeras och
samtycka innan de involveras forskning (Vetenskapsradet, 2024, s. 62). Samtycket ska vara
informerat, specifikt, frivilligt, uttryckligt och dokumenterat. Det ska dven kunna étertas nir
som helst (Vetenskapsradet, 2024, s. 63). I denna studie togs skyddsintresset i beaktning
genom att studien bedrevs med respekt for grundldggande rittigheter och virden som

beskrivits ovan. Mgjliga risker med studien beskrevs for de deltagande och hanterades.

Eftersom studiens syfte var att skapa en djupare forstaelse for vad som motiverade
Generation Z 1 arbetslivet, det vill sdga vad som gor att de trivs, engagerar sig i arbetet och
utfor ett bra arbete, ansags det sérskilt viktigt att deltagarna kidnde sig trygga och fria att
uttrycka sina asikter utan risk for negativa konsekvenser. Etiska dvervdganden var dirmed

centrala for att mdjliggora ett Oppet samtal.

Jhangiani et al. (2019, s. 63) betonar ocksé vikten av informerat samtycke. I denna studie
informerades deltagarna om att medverkan var frivillig och att de kunde avbryta sitt
deltagande nér som helst, vilket kommunicerades bade fore, under och efter intervjuerna.
Ytterligare faktorer inom god forskningsetik dr konfidentialitet och anonymitet (Jhangiani et
al., 2019, s. 63). For att sékerstélla detta anvindes alla svar endast 1 uppsatsen. Information
som namn och kontaktuppgifter forvarades sidkert och raderades efter studien. I uppsatsen
redovisades endast generationstillhorighet, kon, alder och yrkeskategori utan identifierande
data som gick att koppla till ndgon deltagare. Intervjuerna spelades in och transkriberades,
men alla ljudfiler sparades endast till studiens slutférande och var enbart tillgéngliga for

forfattarna, handledaren for arbetet och dven examinatorn.
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3 Resultat

Syftet med arbetet var att undersdka vad som motiverar Generation Z i arbetslivet; vad som
far dem att trivas, att engagera sig i arbetet, samt att utfora ett bra arbete. I detta avsnitt
presenteras de teman som identifierades genom den tematiska analysen av intervjuerna.
Analysen resulterade i fem Overgripande teman: Arbetets sociala kontext;, Organisatoriska
forutsdttningar, Autonomi; Ambitioner och framtid; samt Mening och syfte i arbetet. Dessa
teman speglar olika aspekter av vad som motiverar de Generation Z-medlemmar som deltog i

studien.

Tabell 3. Tabellen nedan visar en sammanstdllning av teman och deras respektive

underteman.
Tema Undertema
Arbetets sociala kontext Kollegiala relationer,
Samarbete och effektivitet
Organisatoriska forutséttningar Tydligt och anpassat ledarskap,
Delaktighet och inflytande,
Fysisk arbetsmiljo
Autonomi Frihet 1 hur och var arbetet utfors,
Work-life balance
Ambitioner och framtid Viljan att utvecklas och komma vidare,
Lojalitet mot sig sjilv,
Ekonomisk beloning och forméaners betydelse
Mening och syfte i arbetet Arbetets betydelse for individen,

Att bidra till nagot storre

Varje tema och undertema presenteras nedan och belyses med representativa citat fran
intervjuerna for att ge en fordjupad forstéelse av deltagarnas upplevelser. For hela

kodningsschemat, se Tabell 4 i bilaga.
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3.1 Arbetets sociala kontext

Det forsta temat belyste den centrala roll som det sociala sammanhanget pa arbetsplatsen
spelade for deltagarnas motivation. For deltagarna framstod arbetsplatsens sociala miljé som
avgorande for trivsel, arbetsglddje och viljan att prestera. Relationer till kollegor, kénsla av
samhorighet och gemenskap samt ett fungerande samarbete bidrog till trygghet, delaktighet
och ett 0kat engagemang i arbetet. Nar deltagarna upplevde att gemenskap och stod fanns pa
arbetsplatsen bidrog detta till att 6ka motivation, medan avsaknaden av dessa riskerade att
minska den. Detta resulterade i tvd underteman: Kollegiala relationer och Samarbete och

effektivitet.
3.1.1 Kollegiala relationer

For deltagarna framstod kollegiala relationer som en grundldggande motivationskilla som
skapar trygghet, gladje och trivsel, vilket i sin tur skapade lusten att g till arbetet. Fokus lag
framst pa den kinslomissiga betydelsen av att ha manniskor omkring sig som individen
trivdes med, snarare dn arbetsresultat eller prestation. Relationerna bidrog till ett
kénslomassigt vilbefinnande, samtidigt som de utgjorde ett stdd i vardagen. Goda kollegiala
relationer beskrevs som avgdrande for vilméende i arbetet och for att uppritthdlla motivation

over tid.

En deltagare beskrev tydligt de kollegiala relationernas betydelse for vilja att g till arbetet,
samt att kollegorna fungerade som en central killa till arbetsglddje och kontinuerlig

motivation:

“Det &r alltid kul att komma till jobbet. Jag tror det d4r mest kollegorna faktiskt. Hade man inte haft
bra kollegor hade man aldrig haft den motivationen att kunna komma hit varje dag. Och jobba

stena liksom. Vi pushar varandra for att bli béttre hela tiden.” IP 9

Kollegiala relationer beskrevs dven som avgorande for den dagliga trivseln pé arbetsplatsen,
vilket citat nedan framhdvde. Att tillbringa arbetsdagen tillsammans med kollegor som bidrog

till en positiv stimning framholls som en betydelsefull del for motivation och arbetsgladje.

“Ja med tanke pa att man spenderar mer tid pa jobbet 4n vad man gér hemma som sagt, sa dr det ju

javligt trevligt att ha nagra som faktiskt &r skona, som man kan skratta lite med och s&.” IP 7
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Flera deltagare betonade att kollegiala relationer pa arbetsplatsen hade stor betydelse for hur
arbetet upplevdes. For vissa, som exempelvis citaten nedan illustrerade, gavs det sociala

storre betydelse i relation till arbetsuppgifterna.

“Men sen r det ocksa det sociala. Alltsa kollegorna, det &r det viktiga. Kul folk att vara med. S&

spelar inte arbetet sa stor roll egentligen.” IP 3

Gemenskap med kollegor och den sociala kulturen pa arbetsplatsen beskrevs ha en stor
betydelse for arbetsvardagen. En deltagare lyfte sdrskilt fram hur gemenskap och en trygg

social arbetsmiljo paverkade upplevelsen av arbetet:

“Jag skulle sdga att, primart dr det kulturen och kollegorna. Jag upplever att man kan jobba med
nistan vad som helst om man tycker att det 4r en trygg och hérlig miljo, och att man ser fram emot

att komma till jobbet.” IP 4

3.1.2 Samarbete och effektivitet

Ett forekommande monster var att flera deltagare beskrev att effektivitet till stor del var
beroende av samarbetet mellan kollegorna. Dérav véxte undertemat Samarbete och
effektivitet fram. En deltagare redogjorde tydligt att det fanns en stark koppling mellan
samarbetet i arbetsgruppen och arbetsflodet, prestation och resultat. Samspelet mellan
kollegorna bidrog till att arbetet upplevdes som roligare, vilket ledde till hogre prestation och

bittre resultat.

“Ja men nér vi har bra samarbete och sé sa blir det ju roligare att jobba, och dé far man ju upp

tempot, och arbetet blir ju for det mesta béttre och s, med resultatet dar.” IP 5

Gemensamma mal beskrevs av en deltagare som en god grund for ett bra samarbete. Att ha
samma driv och visioner som sina medarbetare bidrog inte endast till ett bra samspel, utan
dven till en vilja att utvecklas och bli bittre pé sin arbetsplats. Nedan beskrevs gruppen som

en stor motivationsfaktor:

“Nér man dr omringad i ett arbetslag med personer som har samma instéllning, samma driv och
samma visioner om att bli béttre, s& blir det, det blir bara vildigt bra helt enkelt. Sa det paverkar
mig, det dr assa positivt att alla stottar varandra. Man pushar pé sig sjdlv och man utvecklas som

person och man utvecklas rent i sitt yrke.” IP 6
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3.2 Organisatoriska forutsittningar

Detta tema belyste hur organisatoriska strukturer, ledarskap och arbetsmiljé paverkade
deltagarnas motivation i arbetslivet. Resultaten visade att ett tillitsfullt, anpassat och
nédrvarande ledarskap, i kombination med mojligheten till delaktighet, inflytande och ansvar
starkt bidrog till engagemang och motivation. Nar arbetsgivaren erbjod stod, feedback och
peppning, samt skapade utrymme for individen att ta vara delaktig och ha inflytande 1 beslut,
ledde detta till 6kad motivation. Motsatsen, som utgjordes av bland annat detaljstyrning,
riskerade istillet att minska deltagarnas motivation. Aven arbetsplatsens fysiska utformning
spelade roll, och upplevdes spegla arbetsgivarens virderingar gillande tillit och kontroll.
Detta resulterade i tre underteman: 7ydligt och anpassat ledarskap, Delaktighet och

inflytande, samt Fysisk arbetsmiljo.

3.2.1 Tydligt och anpassat ledarskap

Deltagarna betonade vikten av en chef som hade ett tydligt och anpassat ledarskap, gav
feedback, erbjod végledning, och hade en god attityd mot medarbetare. Detta anségs vara
grundldggande faktorer nér det géllde ett positivt arbetsklimat, samt bidrog till 6kad drivkraft
och engagemang for arbetet. Att kéinna sig sedd och bli bekréftad av sin chef var en
ytterligare motivationsfaktor som fédde viljan att géra mer. En deltagare gav ett tydligt
exempel pa den stora paverkan chefen hade pa trivsel och motivation, samt den stodjande roll

som en chef eller ledare borde ha:

“Speciellt chef skulle jag sdga. Att det dr en jétteviktig roll. For det dr &nda han som ska gora sa att
du trivs pa jobbet. Och det dr han som ska 16sa dina problem eller vad man ska séga. S& har man
ingen bra energi och glddje till sin chef. S& kanske man inte heller blir jattemotiverad till att gora

sitt bésta.” IP 3

Flera deltagare beskrev att feedback, vigledning och uppskattning var mycket viktigt for att
individen skulle kdnna sig motiverad att fortsdtta att utfora ett bra jobb. Det sdgs dven som

grundlidggande for 16pande utveckling.

“Jag tycker att en bra chef ska ge feedback. Bade positivt och negativt. Jag vill bli en av Sveriges
bésta advokater s& da maste man, jag vill veta vad jag gor daligt. Men man vill ocksa fa bra ord

ndr man gor det bra.” IP 8
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Sattet chefen ledde och fordelade arbetet hade en stor paverkan pé individens motivation.
Flera deltagare beskrev att en chef som var for kontrollerande och inte gav den anstillda
utrymme att utfora sina arbetsuppgifter utan konstant overvakning riskerade att hdmma
arbetsdrivet. En chef som hade tillit till den anstéllda och gav individen mdjlighet att sjilv
organisera sitt arbete foredrogs. Citaten nedan illustrerade vil den negativa effekt som

detaljstyrning har pa engagemang;:

“Jag trivs inte sa bra med chefer som ska in och detaljstyra liksom, eller séga till precis vad jag ska
gora, utan jag vill gdrna ha utrymme att lagga upp mitt arbete sjilv liksom och sen sa bara om det

ar nagot att hon kan hjélpa till liksom.” [P 10

3.2.2 Delaktighet och inflytande

Vikten av att individen gavs mojlighet till delaktighet och inflytande var d&terkommande hos
deltagarna. Att fa uttrycka sina tankar och idéer skapade en kénsla av att bli sedd och hord pa
arbetsplatsen, vilket sdgs som mycket virdefullt. Flera deltagare betonade att delaktighet och
inflytande 1 hur deras arbetsplats var utformad, och hur deras arbete skulle genomforas, var

grundldggande for trivsel. Citatet nedan beskrev detta val:

“Assa jag tycker att det dr ganska viktigt bara Gverlag att fa vara med och bestdmma, speciellt nér
det kommer till att, for det &r ju din arbetsplats, det ar ju du som gor... fér nu ar ju vi de som gor

grovjobbet om man sédger sa, vi som dr ute i terminalen.” /P 7

Ytterligare deltagare menade pa att fa ha inflytande och vara delaktig, samt hela
arbetsgruppens engagemang och involvering, ofta ledde till den bésta 16sningen och den bésta

kvaliteten:

“Det &r jétteviktigt att vara en del och vara aktiv och forsoka, alla forsoker komma med sina bésta
idéer och sen s&. Forsoker man slé ihop allas tankar och fa ut den bésta 16sningen av det hela sé att
sdga. Sa jag tycker inte bara min deltagning utan att alla dr involverade i en grupp. Det &r

jitteviktigt.” IP 6

Delaktighet och inflytande kunde dven uttryckas i mdjligheten att ha ansvar for ndgot pa
arbetsplatsen. Att vara ansvarig for nagot, sisom en arbetsuppgift eller avdelning, beskrevs
av flera deltagare som nigot motiverande. Mgjligheten att paverka och ta beslut forde med

sig en O0kad press pd individen, vilket ledde till ett 6kat engagemang.
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“Det som kénns najs &r att man &r ansvarig for ndgot och da blir det en press pa sig sjilv. De beslut
man tar dr det som paverkade. Det dr det som fér mig att engagera mig. Alltid bli béttre och ta rétt

beslut.” IP 9

3.2.3 Fysisk arbetsmiljo

Aven arbetsplatsens utformning och den fysiska arbetsmiljon hade en stor paverkan pa den
anstélldas arbetsglddje, trivsel och drivkraft. De deltagare som arbetade pa kontor betonade

betydelsen av ett eget utrymme och att inte ha sin arbetsplats for nira ndgon annan.

“... jag kan ju kénna att jag har en ganska stor fysisk integritet runt omkring mig och det ar valdigt
viktigt for mig att kéinna att jag sitter pd min plats och han sitter pa sin plats och vi behdver inte

vara sd ndra varandra.” IP 4

En annan aspekt var att ett 6ppet kontorslandskap kunde upplevas som for 6vervakande, samt

hade en negativ paverkan pd koncentration och trivsel.

“Och ett 6ppet landskap kdnns ocksé véldigt kontrollerande typ, assé att man inte kan vara sjalv,

alla ser alltid vad du gor hela tiden.” IP 2

3.3 Autonomi

Ett tredje framtrddande tema handlade om hur viktig sjdlvstandighet och mgjligheten till
autonomi ar for deltagarnas motivation i arbetslivet. For deltagarna handlade autonomi bade
om friheten 1 hur och var arbetet utfordes, samt om behovet att upprétthalla en balans mellan
arbetsliv och privatliv. Flexibilitet och frihet upplevdes som starka motivationsfaktorer. Flera
deltagare atergav att det moderna arbetslivet inte var forenligt med bristande flexibilitet, och
att detta, tillsammans med ett storre handlingsutrymme och tillit, bidrog till 6kad trivsel och
motivation. Detta resulterade i tvd underteman: Frihet i hur och var arbetet utférs och Work-

life balance.

3.3.1 Friheti hur och var arbetet utfors

For ménga deltagare var flexibilitet 1 arbetets upplidgg en avgérande forutsittning for
motivation. En deltagare betonade att en konstant fysisk nédrvaro och tillgidnglighet
forknippades med ett dldre synsétt pd arbete, samt riskerade att minska engagemang, medan

flexibilitet och hemarbete var mer attraktivt och kunde leda till 6kad drivkraft:
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“Ocksé det har med att du ska vara pa plats hela tiden. Alltid tillgdnglig. 24x7, ta alla samtal. Det
vill folk inte gora. Ehh assé...det &r ju verkligen gammeldags. Det dr natt jag inte tycker om assa.

Att man alltid ska vara pa plats. Folk vill ha lite flexibilitet, kunna jobba lite hemifran.” IP §

Frihet i arbetet beskrevs av denna deltagare som en mojlighet att arbeta hemifran och kunna
vara flexibel med vilken geografisk plats jobbet blev gjort pa, sé ldnge det utfordes pa ratt

satt:

“Det viktigaste for mig pé jobbet dr typ frihet, och med frihet s& menar jag typ sahar rétt till

hemarbete, och typ att kunna vara flexibel med hemarbetet...” IP 2

Autonomi handlade dock inte enbart om var arbetet utfordes, utan dven hur det genomfordes.
Deltagarna visade en tydlig preferens for arbete som fokuserade pa resultatet, snarare 4n att

fasta arbetsprocesser behovde f6ljas. Detta illustrerades i citatet nedan:

“Assa sa lange det foljer en deadline och det kommer in och det &r liksom den kvaliteten och nivan
det ska vara, sa kan jag tycka att vagen dit, om den fér vara lite flddande eller liksom lite s& hér

inte sé& exakt, tycker inte jag ar sa viktig.” IP 4

3.3.2 Work-life balance

En annan viktig aspekt av autonomi handlade om balansen mellan arbete och fritid.
Flera deltagare uttryckte att jobbet inte skulle tillatas att ta Gver livets ovriga delar.
Istdllet upplevdes det som viktigt att upprétthdlla en tydlig grinsdragning mellan
yrkesliv och privatliv. Motivation skapades séledes inte av att jobba s& mycket som
mojligt, utan snarare av mgjligheten att ha ett arbete som kunde rymmas inom ett storre

och meningsfullt liv, dir arbetet inte var allt. Detta visades tydligt i citatet nedan:

“Assé jag separerar mig sjilv ganska mycket fran arbetet.” /P 2

Det var tydligt att deltagarna inte endast fokuserade pa jobb, och att det sags som ytterst
viktigt att individen skulle hinna leva ocksa. Det framgick att arbetet var viktigt, men inte pa
bekostnad av andra doméner i livet. For vissa beskrevs till och med framtidsdrommar mer i

relation till privatliv dn karridr, vilket ytterligare forstarkte betydelsen av balans:
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“Men mina drémmar &r ju mer, som jag har varit inne pa, att f jobb liksom nérmare. Assa

drommarna ar ju mer pa privatlivet nu, assa att det ska vara balanserat.” /P 10

3.4 Ambitioner och framtid

Detta tema belyste beloningar, utvecklingsmdojligheter, variation och framtidsutsikter. Temat
visade att deltagarnas motivation 1 hog grad formades av ambition, ldrande och utveckling,
tillsammans med en stark sjélvlojalitet och tydlig virdering av ekonomiska incitament.
Motivation uppstod ndr individen erbjods progression, variation och rittvisa beloningar, och
avtog nir dessa saknades. Detta resulterade 1 tre underteman: Viljan att utvecklas och komma

vidare, Lojalitet mot sig sjdlv, och Ekonomisk beléning och férmdners betydelse.

3.4.1 Viljan att utvecklas och komma vidare

En central drivkraft hos deltagarna var behovet av progression. For flera deltagare handlade
det inte endast om att prestera i den nuvarande arbetsrollen, utan om att pd sikt ta sig framéit
och kléattra karridrmassigt, samt forbattras och né hogre mal. Utveckling beskrevs bade som
ndgot motiverande och som en faktor som bidrog till mer anstringning, genom exempelvis

Overtidsarbete eller extra insats:

“Jag jobbar stenhart for att nd de malen som jag har lagt upp, lagt pa den sidan. Det ar lite mer
varfor jag sitter de extra timmarna nér jag behover det hér. Och varfor jag vill ldra mig s& mycket.
Om det &r s& du menar. Mina mal och syfte ar att jag vill bli s& bra som mojligt. Och forsoka

komma hér uppe.” IP 9

Drivkraften handlade dock inte endast om att kldttra i karridiren, utan dven en genuin vilja att
lara sig och fordjupa sina kunskaper i arbetsrollen. Nér arbetet erbjod kontinuerligt 1drande

skapades ett naturligt och dkat engagemang:

“Men man bygger upp ett intresse for just den hér arbetsrollen som vi har. Som é&r sé pass unik. Sa
att, man dr konstant driven och engagerad. Det kommer alltid nya saker hela tiden, och nér det
kommer ndgot nytt sa blir man sugen pa att ldra sig. Man vill bara veta mer, och léra sig helt

enkelt.” IP 6
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Samtidigt betonades vikten av variation i arbetet. Monotona och upprepande arbetsuppgifter
sags som hdmmande for motivation, medan fordndring och nya utmaningar sags som
nddvéndiga for att upprétthélla engagemang. Citaten nedan beskrev att variation och

forandring var grundldggande for langvarig motivation:

“Sa tycker jag bara dver lag att man ska forsdka halla variation fér ménniskor. Fér ménniskor

tycker inte att det &r kul att gora samma sak varje dag. Och det uppskattas, speciellt av unga.” IP 7

3.4.2 Lojalitet mot sig sjilv

Deltagarnas berittelser visade dven pa ett skifte i lojalitet. Det fanns inte ldngre en l&ngvarig
lojalitet mot arbetsgivaren, utan deltagarna upplevde en starkare lojalitet mot sig sjdlva, sina
behov och sina ambitioner. Om arbetsplatsen inte erbjod rimliga villkor, fanns en beredskap

att lamna:

“Man kyssar typ inte ens pa chefs fotter pd samma sétt, som kanske véra forédldrar gjorde. Ja och
man flyttar vl pa sig. Ja, dr det en arbetsplats som inte har béttre villkor dn oss. Da drar man

vidare tror jag.” IP 8

Flera deltagare beskrev arbetsplatsbyte som nagot naturligt och som nédvéndigt for att

sakerstilla fortsatt utveckling:

“Vi jobbar inte hela vart liv eller 20, 30 ar pa ett stélle, vi byter. Vi vill inte ha det likadant hela
tiden. Vi vill utvecklas eller jag vet inte riktigt vad det handlar om generationsmaéssigt, men vi vill
i alla fall byta.” IP 10

For vissa innebar detta ett aktivt sokande efter nya arbetsroller och erfarenheter nér jobbet till

slut inte upplevdes som tillrdckligt utvecklande:

“For att jag har varit pa jobbet nu i mer &n tva ar och jag har borjat sdka andra jobb, typ inom

myndigheter ocksa, for att liksom fa en ny tjanst, ldra sig ndgot nytt.” /P 2

Denna forflyttning av lojalitet speglade en generation som i hog grad betraktade arbetet som
ett medel 1 personlig utveckling, snarare &n ndgot statiskt som man skulle “stanna kvar 1’

utifrdn lojalitet mot arbetsgivaren.
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3.4.3 Ekonomisk beloning och forméaners betydelse

Parallellt framtrddde att ekonomiska incitament var betydande for deltagarnas motivation.
Vissa deltagare uttryckte att [6n och forméner var centrala motivationsfaktorer, och ibland till
och med 6verordnade andra aspekter, sdsom utveckling. Ekonomisk beloning kopplades

samman med vérdering av arbetet och andra livsvillkor:

“Lon och forméner 100%. Ja, assé, jag tycker att det &r liksom, i slutdndan typ det mesta som
spelar roll. Sen utveckling dr ju bra for da kan man bygga ett battre CV och sa kan man fa en
bittre 16n i slutdndan, men i slutindan 4r det ju l6nen det handlar om liksom. Tycker jag. Jag
tycker att det ar ett sant samhalle vi lever i.” IP 2

Samtidigt uttrycktes att ekonomiska incitament inte endast handlade om grundldn, utan dven

prestationsbaserad ersdttning kunde upplevas som motiverande:

“... ndr vi gar pé ackord, sa far vi ju en viss extra betalning for att vi har jobbat ikapp tidsplanen,
sa det dr ju ocksa motiverande. Att & ut en hogre 16n dé efter bra arbete.” IP 5

Ekonomisk beloning framstod alltsd bdde som ett konkret uttryck for uppskattning och som

en drivkraft som paverkade motivationen positivt.

3.5 Mening och syfte i arbetet

Det slutliga temat lade fokus pa deltagarnas upplevelse av mening och syfte i1 arbetet. Att
kénna att arbetet hade syfte och mening framtrddde som en tydlig motivationskilla. For
deltagarna handlade motivation inte endast om praktiska villkor, utan dven om att arbetet
skulle kdnnas betydelsefullt. Motivation uppstod nér arbetet upplevdes bidra till personlig
identitet, utveckling och stolthet. I vissa fall forstarktes &ven motivationen av att individen
upplevde att arbetet hade en betydelse for andra ménniskor eller samhéllet som stort. Detta

resulterade i tva underteman: Arbetets betydelse for individen och Att bidra till nagot storre.

3.5.1 Arbetets betydelse for individen

Arbetets betydelse for individen speglades pd olika sitt av deltagarna. En deltagare beskrev
att det var ytterst viktigt att vélja ett yrke med arbetsuppgifter som individen tyckte var
intressant och kul, och att detta hade stor betydelse for hur mycket tid personen valde att

lagga pd arbetet och graden av prestation:

“Det ar jétteviktigt att man véljer att jobba med ndgot som man gillar. Jag hade aldrig bytt mitt

jobb. Det dr ekonomi som géller for mig. Det &r ndgot som jag trivs véldigt bra med och tycker ar
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svinkul. Jag kan sitta hir och jobba tre timmar dvertimmar och inte alls for att jag &r trott. Det dr

nagot som jag gillar.” IP 9

En annan deltagare ndmnde att brist pa syfte och mening minskade viljan att utvecklas och

prestera det dér extra:

“Ja, men alltsé det kanske jag gar dit och gor mitt bésta. Men ocksa sé, jag gér ju inte dit och
kédmpar arselet for att jag ska kléttra hogre. Som vissa andra pa jobbet gor. Jag gar dit for att ha kul
och ta dagen som det kommer. Liksom vara trevlig mot kunderna... Men inte sa att jag kdmpar

jattemycket for.” IP 3

Ytterligare en deltagare beskrev att ett arbete med syfte och mening troligtvis hade bidragit
till 6kad arbetsgliddje och en 6kad prestation:

“Jag menar hade jag pluggat nagot annat och sikert haft ett &nnu storre syfte da hade det ju nog
varit roligare kan jag tinka mig. Assé da hade det nog funnits ett mycket storre syfte och kanske

till och med en glddje att jobba till exempel efter eller lite extra.” IP 7

3.5.2 Att bidra till nagot storre

Dock behovde inte arbetet endast vara meningsfullt for individen sjilv. Flera deltagare
beskrev att deras engagemang och motivation 6kade till f6ljd av att arbetet hade en paverkan
pa andra ménniskor, vilket dirmed lade grund till undertemat: Atz bidra till ndgot storre. Det
kunde exempelvis handla om att ge mening till ndgon annans liv, som beskrevs i citatet

nedan:

“Just pa detta jobbet sé tycker jag att det &r roligt att fa de &ldre att trivas och ge mening till deras
vardag liksom.” /P 10

En ytterligare aspekt var att ett arbete som upplevdes fylla en funktion i samhéllet kunde
bidra till storre drivkraft. Vetskapen om att individens arbete inte endast padverkade dennes

liv, utan dven andras, var ndgot som deltagaren nedan beskrev som mycket viktigt:

“Att just veta att... det finns en riktig mening bakom det, och att man fyller en funktion ifall det
skulle vara ngot som héander. Det...foréndrar inte bara min vardag utan det dr hela samhéllets
vardag pa natt sétt. Att ha det med sig hela tiden nér man jobbar, det &r, &r jatteviktigt.” IP 6

Slutligen beskrev en deltagare att ha empati for andra méanniskor och gora stora fordndringar

kunde leda till 6kat engagemang:
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“Ja, om man har empati for andra ménniskor och ocksa ser en lucka dér man faktiskt kan gora
nagon stor forandring och da att ta chansen och engagera sig extra. Mer én man skulle gjort annars

kanske.” IP 8
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4 Diskussion

Syftet med studien var att undersdka vad som motiverar Generation Z i arbetlivet; vad som
far dem att trivas, att engagera sig samt utfora ett bra arbete. Resultatet visade att flera
aspekter spelar en betydande roll nér det géller deltagarnas motivation. Centrala aspekter var
arbetets sociala kontext, organisatoriska forutsédttningar, autonomi, ambitioner och framtid,
samt mening och syfte i arbetet. I detta avsnitt diskuteras studiens resultat i relation till

tidigare forskning och etablerade motivationsteorier inom arbets- och organisationspsykologi.

Studiens resultat visade att deltagarna i hog grad betonade betydelsen av social gemenskap
och tillhdrighet i arbetet. Deltagarna upplevde att behovet av att kdnna sig inkluderad,
accepterad och en del av ett socialt sammanhang med sina kollegor var centralt for deras
upplevelse av motivation och trivsel. Dessa resultat kan kopplas till Maslows behovshierarki,
dér behov av trygghet samt tillhorighet och gemenskap utgor grundlaggande ménskliga
behov som behdver uppfyllas for att individen ska fungera och utvecklas. Trygghetsbehovet
kan framst kopplas till individens upplevelse av trygghet till f6ljd av en social gemenskap och
kollegiala relationer (Liu et al., 2025, s. 2). Flera deltagare betonade att relationerna med
kollegorna var grundldggande for deras langvariga engagemang och prestation, vilket kan
kopplas till tillhdrighets- och gemenskapsbehovet som fokuserar pé vinskap, relationer,

socialt stod och kénslan av att tillhora (Liu et al., 2025, s. 2).

Betydelsen av sociala relationer kan dven kopplas till Self-Determination Theory och det
grundldggande psykologiska behovet av samhorighet (eng: relatedness). Behovet av
samhorighet berdr individens kénsla av att vara socialt sammankopplad med andra
ménniskor, och upplevs oftast i samband med att andra ménniskor uttrycker omtanke
gentemot individen (Ryan & Deci, 2017, s. 11). Dock kan samhdrighet 4ven handla om
tillhorighet och kénslan av att vara betydelsefull bland andra. Att vara sammankopplad med
andra och vara en betydelsefull medlem av en social grupp, var sddant som uppskattades av
deltagarna i denna studie. Interpersonella relationer kan dven kopplas till Herzbergs
tvafaktorteori, och nirmare bestaimt hygienfaktorerna. Darmed kan den sociala gemenskapen
pa arbetsplatsen kopplas till motivation och férebyggande av hélsorisker och vantrivsel

(Herzberg et al., 1993, s. 113).
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Resultatet visade dven att organisatoriska forutsittningar var grundlaggande
motivationsfaktorer for deltagarna. De organisatoriska forutsittningarna innefattade sadant
som ledarskap, feedback, behov av delaktighet och inflytande, samt den fysiska arbetsmiljons
utformning. Enligt Herzberg utgdrs hygienfaktorerna dven av handledning, foretagspolicyer,
och fysiska arbetsforhallanden. Darmed kan detta kopplas till deltagarnas behov av ett tydligt
och anpassat ledarskap, med feedback och peppning som centrala aspekter, till handledningen
som beskrivs 1 Herzbergs tvafaktorteori (Herzberg et al., 1993, s. 113). Deltagarna beskrev att
den fysiska arbetsmiljons utformning var viktig nér det gédllde engagemang och
koncentration, och dven detta kan kopplas till Herzbegs teori. Att aspekterna om handledning,
fysiska arbetsforhdllanden och foretagspolicyer uppfylls sdgs som absolut nddvandigt for att
motverka de anstilldas upplevelse av missndje och bidrar till deras trivsel pa arbetsplatsen

(Herzberg et al., 1993, s. 113).

Det dr dven mojligt att koppla Maslows behovshierarki och behovet av uppskattning och
sjalvkénsla, dar det dr centralt att kinna uppskattning och fi erkénnande fran andra, samt att
bli respekterad for sina formagor, till deltagarnas upplevelse av behovet av att fa feedback,
uppskattning och bekriftelse fran sina chefer (Liu et al., 2025, s. 2). Detta sdgs som
bidragande till 1dngvarig motivation och 6kad drivkraft till att prestera, samt 6kade trivsel. En
annan teori som kan kopplas till deltagarnas behov av uppskattning dr Need of Achievement-
teorin av Murray som beskriver att individer har en stridvan efter att bli erkinda (eng:
recognition) (Murray, 1938, s. 80-81). Deltagarna i denna studie uttryckte ett behov av att bli
uppskattade for sitt arbete. Murray aterger att erkdnnandet kan viackas med hjilp av till
exempel att chefen ger berdm och uppmérksammar sina anstéilldas prestationer. Eftersom
deltagarna uttryckte att det inte spelade stor roll hur mycket de presterade om inte erkdnnande

fanns som ett kvitto pd deras prestationer.

Detta kan ytterligare forstarkas med att tidigare forskning har papekat att Generation Z
forvéntar sig omedelbar feedback (Czerwinska-Lubszczyk et al., 2025, s. 101). Andra studier
har visat att det finns fyra prediktorer som paverkar Generation Z:s arbetsmotivation
signifikant, varav tvd av dessa utgors av erkédnnande och uppskattning (Surugiu et al., 2025, s.
17). Tidigare forskning har visat att Generation Z kénner behov av hog organisatorisk
ledarskaps- och ledningsuppskattning, samt erkdnnande och uppskattning for sina insatser
och bidrag, for att kdnna sig motiverade och oka arbetseffektivitet. Detta bekriftar dven

resultatet 1 denna studie.
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Ett ytterligare resultat av studien var betydelsen av autonomi. Autonomi ses 1 Self-
Determination Theory som frivillighet samt att individens beteenden ar sjdlvvalda och i
overensstimmelse med egna intressen och vérderingar (Ryan & Deci, 2017, s. 10). Detta kan
kopplas till deltagarnas beskrivningar av behovet av flexibilitet, frihet och mdjlighet att
paverka det egna arbetet. Nér deltagarna upplevde denna form av sjalvbestimmande beskrev
de en 6kad motivation, engagemang och meningsfullhet i arbetet. Samtidigt framkom att brist
pa autonomi kunde detta leda till frustration, minskad motivation och en vilja att [dmna

arbetsplatsen.

Tidigare forskning har visat att flexibla arbetstimmar ar viktigt for Generation Z
(Czerwinska-Lubszczyk & Jankowiak, 2025, s. 108). Aven om flexibla arbetstimmar
beskrevs som viktigt, var det dock inte denna form av flexibilitet som var huvudfokuset i
deltagarnas berittelser. I denna studie handlade det snarare om mojligheten till distans- och
hemarbete, samt sittet att utfora det egna arbetet. I deltagarnas berittelser uttrycktes dven att
COVID-19 hade en stor paverkan pa arbetets utformning, och att en konsekvens av pandemin
var storre krav pa flexibilitet, anpassning och distansarbete. Synen pa att distans- och
hemarbete dr fullt mgjligt, och till och med en attraktiv forman, préglar fortfarande det
moderna tankeséttet i arbetslivet, trots pandemins avslut. Att distans- och hemarbete anses
vara sd attraktivt av medlemmar i Generation Z kan till stor del bero pa deras omfattande
kunskaper géllande teknologi. Tidigare forskning har beskrivit att Generation Z kan navigera
savdl den riktiga virlden som den virtuella, och att de inte kan forestélla sig varlden utan
teknologi eller internet (Czerwinska-Lubszczyk & Jankowiak, 2025, s. 101). Detta kan vara
en forklaring till att distans- och hemarbete utgor en central roll for deras motivation och
engagemang, eftersom de lika enkelt kan utfora arbetet hemifrdn som pa arbetsplatsen. Dock
var det endast deltagare som for ndrvarande hade kontorstjdnster som papekade behovet av
flexibilitet i form av hemarbete. Ovriga deltagare, som arbetade inom allt frin militir och
industri till butik och byggbranschen, nimnde inte flexibilitet 1 samma utstrackning. En
anledning till detta kan vara att distans- och hemarbete inom dessa yrken inte &dr praktiskt
mojligt eller genomforbart, samt att de deltagarna inte kéinner samma behov av flexibilitet pa
grund av att de inte har samma forvédntningar pd att arbetet kan utforas pa distans. Dock
ansags work-life balance som viktigt oavsett yrkeskategori, och deltagarna vérdesatte tydliga
grianser mellan arbete och fritid. Deltagarna papekade att arbetet inte tilldts 6verta Gvriga
delar av livet, och att arbetet inte fick genomforas pé bekostnad av privatlivet. Detta kan

kopplas till tidigare forskning som har papekat att COVID-19 férde med sig konsekvenser
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som gjort att anstdllda i allt hogre grad anser att vilméaende och att upprétthélla work-life
balance dr mer framtradande motivationsfaktorer (Czerwinska-Lubszczyk & Jankowiak,

2025, s. 101).

Studiens resultat visade dven att deltagarnas motivation var starkt driven av
utvecklingsmdgjligheter, ambitioner och framtidsorientering, samt beloningar 1 form av
ekonomiska incitament. Detta kan tydligt kopplas till Herzbergs tvafaktorsteori. Lon och
forméner anses enligt denna teori som hygienfaktorer. Som ndmnts ovan, ar hygienfaktorer
det som forebygger missndje i arbetet, snarare dn att skapa motivation. Dock beskrev flera
deltagare att de sag ekonomiska incitament sdsom 16n, férméner och prestationsbaserad
ersittning som motiverande. Majoriteten av deltagarna var dock samstdmmiga i att det var
utvecklingsmojligheterna som var de mest motiverande pé lang sikt. I Herzbergs
tvafaktorsteori beskrivs mojligheter till utveckling som motivationsfaktorer, och det ir
motivationsfaktorerna som bidrar till att skapa arbetstillfredsstéllelse och
prestationsforbattring hos de anstidllda inom organisationen (Herzberg et al., 1993, s. 114).
Behovet av utveckling kopplas framst till sjalvforverkligande inom denna teori. Flera
deltagare i studien beskrev att deras mal och ambitioner inom arbetslivet var starkt kopplade
till utveckling, tillvixt och karridrklattring. Detta kan ses som sjélvforverkligande for

individerna.

Behovet av sjédlvforverkligande utgdr dven en central del av Maslows behovshierarki, och det
kan dras starka kopplingar till denna teori inom detta tema. Dock kan dven 16n och forméner
som motivation kopplas till Maslows behovshierarki, d& 16nen och andra former av
ekonomisk erséttning kan anvindas som medel for att tillfredsstélla de fysiologiska behoven,
sdsom somn, mat och vatten. Samtidigt kan l6nen kopplas till trygghetsbehovet, genom att
skapa stabilitet och ekonomisk trygghet. En deltagare ansdg att ekonomisk erséttning var det
frimsta tecknet pa uppskattning 1 arbetet, och detta kan kopplas till behovet av uppskattning

och sjdlvkénsla.

Deltagarnas beskrivningar av ambition, mélmedvetenhet och viljan att utvecklas dterspeglas
aven 1 Murrays Need of Achievement-teori. Det psykologiska behovet av achievement anses
vara det som driver individens stridvan efter att 6vervinna hinder, utdva makt, samt att

genomfora utmanande uppgifter (Murray, 1938, s. 80-81). I relation till studiens resultat kan

behovet av achievement forstds som en mdjlig forklaring till deltagarnas vilja att utvecklas,
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forbattras, och striva efter progression 1 arbetet. Ekonomiska beloningar kan 1 detta
sammanhang inte ses som den priméra drivkraften, utan snarare som ett erkdnnande eller en

bekriftelse pé prestation, och kan da kopplas till behovet av recognition istillet.

I relation till dessa resultat kan dven kompetens inom Self-Determination Theory bidra med
ytterligare forstaelse. Behovet av kompetens avser individens stravan efter att uppleva att den
egna prestationen leder till utveckling och forbattring (Ryan & Deci, 2017, s. 10). I studien
framtrddde detta genom deltagarnas betoningar av utvecklingsmgjligheter och progression
som centrala motivationsfaktorer. Nar deltagarna upplevde att deras kompetens stérktes,
fodde detta i sig motivationen att fortsétta utvecklas, medan erkédnnandet i form av beldning
eller feedback fungerade som en bekriftelse pa denna utveckling. Detta forstas som en

bekriftelse pa kompetens snarare dn den priméra drivkraften i sig.

Tidigare forskning har betonat att Generation Z motiveras av hoga beloningar (Czerwinska-
Lubszczyk & Jankowiak, 2025, s. 101), samt att de lagger stor vikt vid den bas- eller
manadslon de erhéller for sitt arbete (Czerwinska-Lubszczyk & Jankowiak, 2025, s. 107). Det
har dven beskrivits att motivationshinder sdsom laga loner, brist pa formaner, och ingen
mdjlighet till befordran dr hammande (Czerwinska-Lubszczyk & Jankowiak, 2025, s. 111).
Andra studier har visat att I6nen 4r den priméra drivkraften for Generation Z, och ér det som
frimst motiverar denna generation till en 6kad arbetseffektivitet (Surugiu et al., 2025, s. 17).
Liknande monster framkom i denna studie, men majoriteten av deltagarna var trots det
overtygade om att utveckling och personlig tillvéxt var viktigare d4n ekonomisk erséttning.
Samtidigt fanns det deltagare som huvudsakligen motiverades av 16n och férmaner, och
tyckte att dessa var dverordnade utvecklingsmojligheter, alternativt att
utvecklingsmojligheter endast utnyttjades for att det langsiktigt skulle leda till hogre 16n och

ekonomisk erséttning.

Ett tydligt monster som framkom 1 resultatet var att deltagarna var mindre benégna att stanna
kvar 1 organisationer som inte erbjod mojlighet till fortsatt utveckling, vilket ligger i1 enlighet
med tidigare forskning (Czerwinska-Lubszczyk & Jankowiak, 2025, s. 101). En annan studie
har betonat att Generation Z ar sérskilt kénslig mot negativa arbetsforhallanden (Mahmoud et
al., 2020, s. 204), vilket kan ses som en ytterligare faktor som bidrar till deras benédghet att
byta jobb. Andra studier har visat att Generation Z uppvisar unika beteendemonster, sdsom

frekventa jobbyten, 14g lojalitet mot organisationen, samt prioritering av personliga
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preferenser Over langvariga ataganden (Surugiu et al., 2025, s. 2). Flera deltagare betonade att
om arbetet inte dverensstimmer med deras personliga preferenser och vérderingar valde de

att byta arbetsplats.

Slutligen visade resultatet att deltagarna upplevde att mening och syfte i arbetet var
betydande for motivation. Flera deltagare papekade att de upplevde sig som mer engagerade
och produktiva nir de arbetade med sédant de tyckte var kul och intressant. Andra deltagare
redogjorde for att de troligtvis hade kant 6kad arbetsgladje och drivkraft om de hade upplevt
att de hade haft ett storre syfte eller mening med sitt arbete. Detta ar i enlighet med tidigare
forskning, som har beskrivit att avsaknad av syfte i arbetet framstar som hammande for
Generation Z:s arbetsmotivation (Czerwinska-Lubszczyk & Jankowiak, 2025, s. 111). Andra
studier har visat att autonom motivation, det vill sdga att drivas av inre faktorer sdsom
intresse och stolthet, har ett positivt samband med arbetsengagemang, vilket i sin tur stirker
arbetsprestationen (Roussillion Soyer et al., 2021, s. 145-146). Uppgifter som kénns

personligt meningsfulla anses som drivande for Generation Z (Mahmoud et al., 2020, s. 205).

Att mening och syfte i arbetet upplevs som sé betydande for deltagarna kanforklaras med
hjélp av Self-Determination Theory och det grundliggande behovet autonomi. Enligt Ryan
och Deci (2017, s. 10-11) &r det framsta kdnnetecknet for autonomi att individens beteende ar
sjdlvvalt, samt 6verensstimmer med egna intressen och vérderingar. Att agera med autonomi
beskrivs leda till att uppgifter utfors med fullt engagemang. Om individen inte agerar med
autonomi, kan detta snarare leda till att individen upplever bristande 6verensstimmelse och
inre konflikt. En deltagares berittelse illustrerade detta mycket vél, genom att arbetet som
individen genomforde var ndgot som upplevdes som roligt och intressant, och som dven
gjorde att personen i fraga kinde sig mycket engagerad och kunde arbeta dvertid utan att

detta kdndes pafrestande.

Resultatet kan dven fOrstés 1 relation till Maslows behovshierarki, dar behov kopplade till
sjalvforverkligande och personlig utveckling aterfinns i de hogre behoven (Liu et al., 2025, s.
2). Att deltagarna betonade mening och syfte kan dérfor ses som ett uttryck for en strdvan
efter att uppfylla dessa hogre behov. Att kiinna mening och gora nigot viktigt, samt att bidra

till ndgot som ansags storre dn en individen sjdlv, var betydande motivationsfaktorer.
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4.1 Praktiska implikationer
I detta avsnitt presenteras praktiska implikationer som uppkom till f6ljd av resultatet. Dessa
ar endast forslag till foretag och organisationer pa sitt att halla Generation Z:s

arbetsmotivation uppe.

Studiens resultat visade att arbetets sociala kontext hade en stor betydelse for Generation Z:s
motivation. Som ndmnts ovan lade deltagarna stor vikt pa de kollegiala relationerna och
samarbetet med sina medarbetare. Det kan déarfor vara av virde for arbetsgivare och
organisationer att 1dgga fokus pa denna bit, genom att exempelvis erbjuda aktiviteter, team-
dagar och after-works for att stirka gemenskap och tillhdrighet. Aven om organisationen inte
har ekonomiska resurser for att regelbundet gora storre aktiviteter, kan sddant som gemensam

fika eller frukost vara nagot som kommer en ldng vig.

Studien visade dven pa vikten av tydligt ledarskap, kontinuerlig feedback samt vigledning
och erkdnnande. Deltagarna forvintade sig regelbunden aterkoppling och uppskattning for
sina prestationer, och detta dr ndgot som &r viktigt for chefer och ledare att uppmérksamma.
Detta innebdr att det dr av véirde for foretag och organisationer att utveckla organisatoriska
strukturer som tillfredsstiller dessa behov, exempelvis genom regelbundna avstdmningar,
utvecklingssamtal och tydliga méal. Ett ledarskap som anpassas efter individen och
kombinerar tydlighet med uppmuntran och stéd framstod som viktigt for deltagarna.
Organisationer som vill ha 1dngvarigt engagerade medarbetare fran Generation Z, och
samtidigt forebygga missndje samt minskad prestation och motivation, kan fokusera pa
vilken typ av ledarskap som anvénds. Det var dven betydelsefullt for deltagarna att ges
mdjlighet att vara delaktiga i beslut och ha inflytande i processer, och detta dr nagot
organisationer och foretag kan ha i dtanke. Aven fysisk arbetsmiljé hade paverkan pa
motivation och arbetsplatsens utformning bor ha behov av fysisk integritet i atanke. Detta kan

till exempel innebira att inte ha 6ppna kontorslandskap.

Flexibilitet, autonomi och mojlighet till distansarbete visade sig vara centralt for deltagarnas
motivation. Organisationer som vill attrahera unga medarbetare och behélla denna generation,
behover dérfor, 1 den man det ar mdjligt, erbjuda mojlighet att paverka arbetets utformning
samt utrymme att bestdimma nér, var och hur arbetet genomfors. Detta kan till exempel goras
genom mojlighet till flextid, hem- och distansarbete, och anvindande av de arbetssitt som

individen tycker om bést. Samtidigt behovs tydliga ramar och forvéantningar, for att
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effektivitet och resultat inte ska kompromissas. Nagra sétt att géra detta pa dr genom
regelbundna avstdmningar och uppsatta tider dir den anstillda behover vara tillgénglig. Att
vérna om work-life balance ar dven centralt, da deltagarna betonade att arbetet inte fick ske
pa bekostnad av privatliv och vdlméende. Detta kan géras genom att implementera en kultur
pa arbetsplatsen som inte belonar sddant som sjuknarvaro eller for hdga forvéntningar pa

prestation.

Studien visade dven att utvecklingsmojligheter och karridrprogression var av stor betydelse
for deltagarna. Organisationer som vill behalla och kontinuerligt hélla denna generation
engagerad bor dérfor erbjuda tydliga utvecklingsvégar, kompetensutveckling samt
mojligheter till befordran. Aven om 16n och férméner var viktiga grundliggande faktorer
tydde resultaten pa att de snarare fungerade som en bas én en langsiktigt drivande
motivationskélla. Att ge Generation Z en bra 16n och goda arbetsvillkor var dock viktigt for
att forebygga missndje. Det krdvdes dock en kombination av utvecklingsmdjligheter, goda
arbetsforhallanden och ekonomiska incitament for att 1dngsiktigt behalla Generation Z i

organisationen.

Slutligen var det viktigt for deltagarna att uppleva mening och syfte med sitt arbete. Ett sétt
for foretag och organisationer att hélla denna generation ldngvarigt engagerad ar darfor att
forstarka betydelsen av deras arbete, samt betona vikten av arbetet for resten av

organisationen eller samhdllet.

4.2 Metodologisk diskussion

Denna studie har vissa metodologiska begrasningar som behover tas 1 beaktning. Det ir ett
begrinsat antal deltagare, vilket dr forenligt med kvalitativ metod, men vars konsekvens ér att
resultaten ej kan generaliseras till hela Generation Z. Urvalet kan dven ha paverkat resultaten,
genom att de som valde att delta i studien kan ha ett storre intresse for arbetsliv och

motivation @n individer som inte deltog i studien.

En annan aspekt som kan ha paverkat studiens resultat &r att datainsamlingen utgjordes av
sjalvrapporterade beréttelser. Det fanns darfor en risk for social onskvérdhet, dar deltagaren
uttryckte sig pa ett sétt som uppfattades som positivt eller normativt, eller svarade pa ett sétt

som individen trodde att forfattarna skulle uppskatta snarare 4n att utgé frén egna tankar och
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upplevelser. Samtliga intervjuer utfordes digitalt, vilket kan ha paverkat svaren genom att
forfattarna inte hade mojlighet att manipulera platsen dir studien genomfordes samt att det
blev svérare att tolka implicita signaler sdsom kroppssprak. Dock kan detta ha bidragit till att
deltagarna kénde sig mer bekvdma i intervjusammanhanget, da de hade mojlighet att sjélva
bestimma platsen dér de deltog 1 intervjun. Forfattarnas forstaelse och tolkning av
intervjuerna kan ha paverkat resultat och analys. Aven om ett reflexivt forhallningssitt
efterstravades, kan tolkningarna inte ses som objektiva representationer av verkligheten, da
forfattarnas egna vérderingar, tankar och erfarenheter riskerar att paverka. Eftersom
forfattarna sjdlva tillhor Generation Z, kan det ha bidragit till att skapa en trygg och
avslappnad intervjusituation dir deltagarna upplevde det léttare att uttrycka sina erfarenheter.
Samtidigt fanns en medvetenhet om risken for de delade forforstaelser. For att motverka detta
foljdes intervjuguiden och forfattarnas egen position och mojliga paverkan reflekterades
kontinuerligt. Det dr dock viktigt att papeka att méansklig bedomning var nddvéndig nér
temana bestdmdes (Clarke & Braun, 2006, s. 82). Studien avgriansades medvetet till personer
fodda 1996 — 2007 for att vara i linje med definitionen av generation Z, samt
inklusionskriterierna. Samtidigt anvindes ett bekvamlighetsurval, dér deltagare rekryterades
via forfattarnas egna sociala medier. Detta kan ses som en metodologisk begriansning, d&
rekryteringssittet kan ha pdverkat vilka individer inom Generation Z som inkluderades 1
studien. Deltagarna kan exempelvis haft liknande utbildningsnivéer, socioekonomisk
bakgrund, vérderingar eller intressen, vilket kan ha begridnsat variationen 1 materialet
(Jhangiani et al., 2019, s. 46). Det finns ddrmed en risk for urvalsbias inom generationen, dér
vissa perspektiv och erfarenheter fangades i storre utstrickning dn andra, medan grupper med
vagare koppling till forfattarnas nédtverk kan ha blivit underrepresenterade (Jhangiani et al.,

2019, s. 200).

En potentiell begransning dr att flera av de teoretiska ramverk som anvénds 1 studien
utvecklades for flera decennier sedan, sésom Maslows behovshierarki, Herzbergs
tvafaktorsmodell, och Murrays Need of Achivement. Dessa teorier tillkom i ett annat
samhélleligt och arbetsmarknadsmissigt sammanhang dn det Generation Z verkar inom idag,
vilket kan ha pdverkat hur vél teorierna fingade samtida motivationsmonster. Trots detta kan
anviandning av dessa teorier ses som en styrka 1 studien. Teorier sésom Maslows
behovshierarki, Herzbergs tvafaktorsmodell och Self-Determination Theory &r véletablerade
teorier och har anvinds frekvent inom arbets- och organisationspsykologisk forskning under

lang tid.
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Samtidigt har studien flera metodologiska styrkor. Den kvalitativa ansatsen mojliggor en
djupare forstéelse 1 vad som motiverar Generation Z i arbetslivet, samt vad som engagerar
dem, fick dem att trivas och att utfora ett bra arbete. Detta dr ndgot som inte har fingats pa
samma sétt i tidigare forskning som har anvint kvantitativ metod. Bredden i deltagarnas
yrkesbakgrund och en jamn konsférdelning bidrar till en variation i erfarenheter, vilket
starker studiens resultat. Detta bidrar dven till 6verforbarhet, som avser i vilken utstrackning
en studies resultat kan 6verforas till andra ssmmanhang (Nowell et al., 2017, s. 3).
Forfattarna hade etiska 6vervdganden i dtanke genom hela arbetsprocessen. Att deltagarna
medverkade helt frivilligt och att semistrukturerade intervjuer anvidndes styrker dven studiens
trovardighet. Trovérdigheten uppniddes genom att Gverensstimmelse mellan deltagarnas
uppfattningar och forfattarnas representationer av dessa (Nowell et al., 2017, s. 3). Studien
har dven hog tillforlitlighet genom att forfattarna sékerstéllde att hela arbetssprocessen
dokumenterades, samt att detta illustrerades 1 arbetet, vilket ger mdjlighet for ldsarna att
ocksé bedoma studiens tillforlitlighet. Verifierbarhet handlar om att sékerstélla att
forfattarnas tolkningar och resultat tydligt kunde hérledas till det empiriska materialet. Detta
gjordes genom att forfattarna for detta arbete visade hur slutsatser och tolkningar hade

dragits, vilket gor att studien har en god verifierbarhet.

Genom noggrann analys och ett reflexivt forhallningssitt, aterkoppling till teorier och tidigare
forskning, samt en transparent arbetsprocess har forfattarna flitigt arbetat for att motverka
mdjliga begrinsningar. Detta bidrar till hogre tillforlitlighet, trovirdighet, dverforbarhet och

verifierbarhet 1 studien.

4.3 Framtida forskning

For framtida forskning hade det varit virdefullt att genomfora en kvantitativ studie med
storre urval pa Generation Z i Sverige for att se i vilken utstrickning de resultat som
framkommit i denna studie kan generaliseras till en stérre population. Longitudinella studier
kan dven bidra till 6kad forstaelse for hur motivation utvecklas over tid, samt kan undersoka
om de faktorer som &r betydelsefulla 1 borjan av arbetslivet forblir lika viktiga. Pa sa vis kan
livsstadiers betydelse for arbetsmotivation undersdkas. Det dr dven relevant att fortsitta att
jamfora Generation Z med tidigare generationer. Aven studier som nirmare undersdker
skillnader 1 motivation mellan olika branscher hade varit intressant, da denna studie visade att
flexibilitet 1 form av distansarbete inte var lika viktigt eller genomforbart for vissa

yrkesgrupper som andra. Pa grund av att denna studie hade en heterogen grupp av deltagare
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hade framtida forskning kunnat goras pd homogena grupper, dér alla var frdn samma bransch

eller yrkeskategori. Dessutom hade studier som undersoker motivation i forhallande till

utbildningsniva varit intressant.
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5 Slutsats

Syftet med detta arbete var att undersoka vad som motiverar Generation Z i arbetslivet; vad
som far dem att trivas, engagera sig i arbetet samt utfora ett bra arbete. Detta gjordes genom

fragestéllningen: Vad motiverar Generation Z i arbetslivet?

Resultaten indikerade att Generation Z:s motivation var mangfacetterad. Genom den
tematiska analysen av intervjuerna framkom fem &vergripande teman: Arbetets sociala
kontext, Organisatoriska forutsdttningar, Autonomi, Ambitioner och framtid, samt Mening
och syfte i arbetet. Resultaten kan forstés 1 relation till tidigare forskning, dér sarskilt behov
av autonomi, samhorighet och meningsfullhet framtrider som centrala faktorer for

Generation Z:s motivation.

Studien bidrar med fordjupad forstaelse for hur medlemmar i Generation Z sjdlva beskriver
sin motivation i arbetslivet, och visar pa samspelet mellan individuella behov och
organisatoriska forutsédttningar. Dock kan inga generella slutsatser dras utifran studiens
begransade urval. Mer forskning med storre, mer varierat urval krévs inom omradet. Det hade

dven varit fordelaktigt med storre kvantitativa studier for att bekrifta denna studies resultat.
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Bilaga 1: Intervjuguide

Introduktion

Tack for att du vill delta i den hér intervjun. Syftet med den hér intervjun &r att undersdka vad personer i din
generation upplever som drivande och peppande i arbetslivet — vad som far dig att trivas, engagera dig och
gora ett bra jobb. Intervjun kommer att ta ungefdr 60 minuter. Det finns inga ritt eller fel svar — vi ar

intresserade av dina tankar och upplevelser.

Ditt deltagande &r helt frivilligt och du kan nédr som helst avbryta intervjun eller hoppa 6ver en fraga om du
vill. Intervjun kommer att spelas in i syfte att transkriberas. All information kommer att behandlas
konfidentiellt och anonymt, och kommer endast att anvindas till mitt arbete. Namn och andra uppgifter som
kan identifiera dig kommer inte att anvédndas 1 arbetet. Om det 4r ndgon frdga som kénns svér eller oklar sa

far du gérna séga till, sa forklarar vi eller omformulerar oss.

Innan vi borjar vill vi bara dubbelkolla: samtycker du till att delta i intervjun, att intervjun spelas in och

transkriberas, samt att jag anvander dina svar anonymt i min uppsats?

Ar det okej att vi borjar spela in nu?

Bakgrundsfragor

e Kan du beritta lite kort om dig sjidlv — till exempel din alder, vad du arbetar med just nu och hur
lange du har haft din nuvarande arbetsroll?

e Hur skulle du beskriva din roll eller huvudsakliga arbetsuppgifter?

e Hur ldnge har du varit yrkesverksam totalt?

e Upplever du dig sjdlv som en del av Generation Z?
Huvudfragor

e Vad far dig att kidnna arbetsglddje och dedikation pa jobbet?

e Kan du beskriva en situation da du kinde dig extra engagerad i arbetet?

Féljdfraga: Vad fick dig att kinna sa? Vad fick den situationen att kdnnas sa drivande?
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Finns det ndgot som brukar minska din glod eller géra dig mindre engagerad?

Hur viktigt ar det for dig att kénna att ditt arbete har syfte eller mening?

Foljdfraga: Hur upplever du att det paverkar dina resultat och din trivsel?

Hur upplever du att din chef eller ledare paverkar din arbetslust?

Foljdfraga: Finns det nagot sdrskilt din chef kan géra for att peppa eller inspirera dig mer?
Hur viktiga dr dina kollegor for din arbetsgléddje och energi?

Folidfrdaga: Hur kinner du att samarbetet i gruppen paverkar hur du trivs eller presterar?

Hur viktigt ar feedback och aterkoppling for dig?

I vilken utstrackning kénner du att du &r involverad i1 de beslut som tas pa din arbetsplats?
Féljdfraga: Hur viktigt dr det for dig? Varfor/varfor inte?

Hur upplever du att den fysiska arbetsmiljon pdverkar din drivkraft?
Finns det ndgot extra pa din arbetsplats eller som organisationen erbjuder som du upplever som
energigivande eller peppande?

Vad gor att du brinner for ditt arbete?

Féljdfraga: Hur upplever du att det paverkar din trivsel och insats?
Foljdfraga: Upplever du att det finns ndgot som saknas, som hade kunnat géra dig dnnu mer

engagerad?
Hur viktigt ar det for dig att utvecklas pa din arbetsplats?

Foljdfraga: Hur paverkar det ditt mdlfokus, din trivsel och hur du leverera pd arbetet?
Foljdfraga: Upplever du att din arbetsplats bidrar till din utveckling?

Vad upplever du som viktigast for din ambition: 16n och férmaner, eller egenutveckling?
Om du tanker framét — hur skulle ditt “dromjobb” se ut for att du skulle kidnna dig inspirerad och

engagerad over tid?

Ovrigt/Reflektioner

Var ser du dig sjdlv om fem &r, arbetsmassigt?

Skulle du sédga att du har mél eller drommar som driver dig i arbetslivet?
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e Om du skulle ge rad till arbetsgivare om vad som gor din generation taggad och skapar kédnslan av att

vilja gora skillnad — vad skulle du sédga da?

e Vad anser du &r viktigt for Generation Z 1 arbetslivet?
Avslutning

¢ Finns det ndgot vi inte har pratat om som du tycker dr viktigt nér det gédller Generation Z:s

arbetsgliadje?
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Bilaga 2: Inldgg pa LinkedIn och Facebook

Tillhor du Generation Z (fodda efter 1995), dr 6ver 18 ar och har varit heltids- eller deltidsanstilld i

minst sex minader pa din nuvarande arbetsplats? Se hit!

Amne: Vill du paverka — och fa nya insikter? 60 min snack om jobbpepp
Hej!

Snabb fraga: Vad far dig att kénna pepp och mening pa jobbet?

Vi ér tva studenter som studerar pa Linnéuniversitetet i Vaxjo. Nu har det blivit dags for oss att skriva var
kandidatuppsats, och vi ér intresserade av vad som far arbete att kidnnas kul, meningsfullt och engagerande.
Vi vill gérna hora vad som far just dig att kdnna pepp och delaktighet pd jobbet, och kénslan av att vara sedd
och viktig — och nér du upplever att du verkligen bidrar och paverkar. Din medverkan bidrar inte enbart till
var studie, utan kan &ven vara ett nyttigt tillfdlle att sortera vad som driver dig samt vad som funkar (och
inte). Att du deltar gor att vi battre kan forsta vad som faktiskt skapar arbetsglddje och energi for Gen Z.

Tillsammans kan vi paverka hur arbetsplatser formas framat.
Lite kort och gott:

e Du blir en del av ndgot storre.

e Tid & format: ca 60 min, IRL eller digitalt (Zoom/Meet) — du viljer.

e Frivilligt & tryggt: ditt deltagande ar frivilligt, och du kan nér som helst avbryta utan konsekvenser
eller forklaring.

e Anonymt & enligt GDPR: intervjun spelas in och transkriberas ordagrant, men allt anonymiseras och
studien genomfors 1 enlighet med etiska riktlinjer.

e Samtycke: om du véljer att delta skickas ett informationsbrev med samtyckesformulér ut innan

studien.

Later detta intressant? Da kan du enkelt kontakta oss via mail. Skicka gidrna med 2-3 tider som passar for

dig.
Tack pa forhand!
/ Amina och My

Kontaktinformation:
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My Paulsson, mp224ep@student.lnu.se

Amina Dedic, ad223ns@student.Inu.se
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Bilaga 3: Informationsbrev

Hej!

Vad kul att du vill delta i var studie och paverka hur arbetslivet formas i framtiden. Vi ser framemot att hora

dina erfarenheter och tankar om vad som far just dig att brinna for ditt arbete.

Information

Syftet med studien &r att undersdka vad personer som tillhor Generation Z upplever som drivande och
engagerande i arbetslivet. Du kommer att delta i en intervju pa cirka 60 minuter om dina erfarenheter och

tankar kring arbetsglddje, pepp, och delaktighet.

Deltagandet &r frivilligt, och du kan nér som helst avbryta eller avstéd frin att svara pé frigor utan att ange
orsak. Intervjun spelas in for att kunna analyseras, men inspelningen och transkriptionen behandlas

konfidentiellt och raderas efter avslutad studie. Ditt namn kommer inte att forekomma i uppsatsen.

Resultatet presenteras anonymt i en kandidatuppsats som kan komma att publiceras i universitetets

uppsatsdatabas (DiVA).
Fragor om studien kan stéllas till:

My Paulsson, mp224ep@student.lnu.se

Amina Dedic, ad223ns@student.lnu.se

Samtycke

Jag har tagit del av informationen ovan och samtycker till att delta 1 intervjun.
Jag dr medveten om att mitt deltagande ar frivilligt och att jag kan avbryta niar som helst.

Jag samtycker till att intervjun spelas in och att materialet anvénds 1 forskningssyfte.

L1 Ja, jag samtycker till att delta

[ Ja, jag samtycker till ljudinspelning

Namn:

Datum:

Signatur (eller digitalt godkinnande):

6 (11)


mailto:mp224ep@student.lnu.se
mailto:ad223ns@student.lnu.se

Linneuniversitetet

Kalmar Vixjo

Ansvariga studenter: Amina Dedic och My Paulsson

Handledare: Judit Krisztina Lindqvist, Linnéuniversitetet

Kurs: Kandidatuppsats i psykologi, HT25

Tabell 4: Kodningsschema

Citat

Kod

Undertema

Tema

“Ja men nér vi har bra samarbete och sa sa blir
det ju roligare att jobba, och da far man ju upp
tempot, och arbetet blir ju for det mesta battre

och sa, med resultatet dar.” IP 5

”Nér man dr omringad 1 ett arbetslag med
personer som har samma instéllning, samma driv
och samma visioner om att bli béttre, sa blir det,
det blir bara véldigt bra helt enkelt. Sa det
paverkar mig, det ar assé positivt att alla stottar
varandra. Man pushar pa sig sjilv och man
utvecklas som person och man utvecklas rent i sitt
yrke.” IP 6

Samarbete som bidrar till
ett effektivt arbetsflode

Samarbete och
effektivitet

“Det ar alltid kul att komma till jobbet. Jag tror
det dr mest kollegorna faktiskt. Hade man inte
haft bra kollegor hade man aldrig haft den
motivationen att kunna komma hit varje dag. Och
jobba stena liksom. Vi pushar varandra for att bli
battre hela tiden.” /P 9

“Jag skulle sdga att, primért ar det kulturen och
kollegorna. Jag upplever att man kan jobba med
nistan vad som helst om man tycker att det &r en
trygg och hérlig miljo, och att man ser fram emot
att komma till jobbet.” IP 4

“Men sen ér det ocksa det sociala. Alltsa
kollegorna, det ar det viktiga. Kul folk att vara
med. Sa spelar inte arbetet s stor roll
egentligen.” /P 3

“Ja med tanke pé att man spenderar mer tid pa
jobbet dn vad man gor hemma som sagt, s& ar det
jujavligt trevligt att ha ndgra som faktiskt ar
skO6na, som man kan skratta lite med och sa.” IP
7

Kollegor och den sociala
samhorigheten som killa
till trivsel och
arbetsgladje

Kollegiala
relationer

Arbetets sociala

kontext
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“Speciellt chef skulle jag sdga. Att det ar en
jatteviktig roll. For det dr 4nda han som ska gora
sd att du trivs pa jobbet. Och det dr han som ska
l6sa dina problem eller vad man ska sdga. Sa har
man ingen bra energi och glidje till sin chef. S&
kanske man inte heller blir jattemotiverad till att
gora sitt basta.” /P 3

“Jag tycker att en bra chef ska ge feedback. Bade
positivt och negativt. Jag vill bli en av Sveriges
bista advokater sa d& méste man, jag vill veta vad
jag gor daligt. Men man vill ocksa fa bra ord nér
man gor det bra.” IP §

“Peppning. Nagon har en peppning. Och ér lite
som en lérare. Jag skulle néstan séga att hon lar
dig sé hér ser det ut. S4 hiar gér man. Har man
ingen bra arbetsgivare for de unga generationerna
s& kommer det aldrig bli bra. A4 det dr dérfor det
ar jétteviktigt att dagens arbetsgivare lagger fokus
pa detta. S4 utan dem och ingen peppning och
ingen stod sa kommer inte den unga generationen
bli bra alls.” IP 9

“Jag trivs inte s& bra med chefer som ska in och
detaljstyra liksom, eller siga till precis vad jag
ska gora, utan jag vill girna ha utrymme att lagga
upp mitt arbete sjdlv liksom och sen s& bara om
det dr ndgot att hon kan hjélpa till liksom.” /P 10

Ledarskap som kélla till
trygghet och stod

Tydligt och
anpassat
ledarskap

“Det ar jatteviktigt att vara en del och vara aktiv
och forsoka, alla forsoker komma med sina basta
idéer och sen sa. Forsoker man slé ihop allas
tankar och fa ut den bésta 16sningen av det hela sa
att sdga. S& jag tycker inte bara min deltagning
utan att alla r involverade i en grupp. Det &r
jatteviktigt.” IP 6

“Assa jag tycker att det &r ganska viktigt bara
Overlag att f4 vara med och bestimma, speciellt
nir det kommer till att, for det dr ju din
arbetsplats, det ar ju du som gor... for nu ar ju vi
de som gor grovjobbet om man sidger sa, vi som
ar ute i terminalen.” I[P 7

“Det som kénns najs ar att man &r ansvarig for
nagot och da blir det en press pa sig sjdlv. De
beslut man tar dr det pdverkade. Det dr det som
far mig att engagera mig. Alltid bli battre och ta
ritt beslut.” /P 9

Upplevd mdjlighet att
paverka starker
motivation

Delaktighet och
inflytande

Organisatoriska
forutséittningar

8 (11)




Linneuniversitetet

Kalmar Vixjo

“Och ett oppet landskap kénns ocksé véldigt
kontrollerande typ, assa att man inte kan vara
sjdlv, alla ser alltid vad du gor hela tiden.” /P 2

“...jag kan ju kénna att jag har en ganska stor
fysisk integritet runt omkring mig och det &r
vildigt viktigt for mig att kénna att jag sitter pa
min plats och han sitter pa sin plats och vi
behover inte vara sd nira varandra.” IP 4

Fysisk arbetsmiljo
paverkar motivation och
trivsel

Den fysiska
arbetsmiljons
betydelse

“Ocksa det hir med att du ska vara pé plats hela
tiden. Alltid tillginglig. 24x7, ta alla samtal. Det
vill folk inte gora. Ehh assi...det &r ju verkligen
gammeldags. Det dr natt jag inte tycker om assa.
Att man alltid ska vara pa plats. Folk vill ha lite

flexibilitet, kunna jobba lite hemifran.” /P §

“Det viktigaste for mig pa jobbet dr typ frihet, och
med frihet s menar jag typ séhar rétt till
hemarbete, och typ att kunna vara flexibel med
hemarbetet...” IP 2

“Assé sé lange det foljer en deadline och det
kommer in och det ar liksom den kvaliteten och
nivan det ska vara, s kan jag tycka att vigen dit,
om den fér vara lite flodande eller liksom lite s&
hér inte si exakt, tycker inte jag &r sa viktig.” IP 4

Frihet att vélja

Frihet i hur och
var arbetet
utfors

“Assé jag separerar mig sjilv ganska mycket frén
arbetet.” /P 2

“Men mina drommar ir ju mer, som jag har varit
inne pé, att fa jobb liksom ndrmare. Assa
drommarna &r ju mer pa privatlivet nu, assa att
det ska vara balanserat.” /P 10

Arbetet ér inte allt, man
ska hinna leva ocksa

Work-life
balance

Autonomi

“Jag jobbar stenhart for att nd de malen som jag
har lagt upp, lagt p& den sidan. Det r lite mer
varfor jag sitter de extra timmarna nér jag behdver
det hdr. Och varfor jag vill lara mig sd mycket.
Om det dr s& du menar. Mina mél och syfte &r att
jag vill bli s& bra som mdjligt. Och forsoka
komma har uppe.” IP 9

“Men man bygger upp ett intresse for just den hér
arbetsrollen som vi har. Som &r sa pass unik. Sa
att, man &r konstant driven och engagerad. Det
kommer alltid nya saker hela tiden, och nér det
kommer négot nytt sé blir man sugen pa att lara
sig. Man vill bara veta mer, och lira sig helt
enkelt.” IP 6

“Sa tycker jag bara Over lag att man ska forsoka
halla variation for ménniskor. Fér ménniskor
tycker inte att det &r kul att gdra samma sak varje
dag. Och det uppskattas, speciellt av unga.” IP 7

Framatriktat driv 1
arbetslivet

Viljan att
utvecklas och
komma vidare

Ambitioner och
framtid
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“Men samtidigt att jag ska jobba nagonstans dér

jag far variera lite. Jag far ha roligt, jag kan vara

kreativ men jag kan ocksa behova ténka liksom.”
IP 1

“Man kyssar typ inte ens pé chefs fotter pa
samma sitt, som kanske véra fordldrar gjorde. Ja
och man flyttar vél pa sig. Ja, &r det en arbetsplats
som inte har béttre villkor dn oss. D4 drar man
vidare tror jag.” IP 8

“Vi jobbar inte hela vért liv eller 20, 30 ar pé ett
stélle, vi byter. Vi vill inte ha det likadant hela
tiden. Vi vill utvecklas eller jag vet inte riktigt
vad det handlar om generationsmissigt, men vi
vill i alla fall byta.” IP 10

“For att jag har varit pa jobbet nu i mer &n tva ar
och jag har borjat soka andra jobb, typ inom
myndigheter ocksa, for att liksom fa en ny tjénst,
ldra sig nagot nytt.” /P 2

Prioritering av eget
vialmaende och
utveckling

Lojalitet mot sig
sjaly

“Lon och forméner 100%. Ja, assd, jag tycker att
det &r liksom, i slutdndan typ det mesta som
spelar roll. Sen utveckling ar ju bra for dé kan
man bygga ett bittre CV och s kan man fa en
battre 16n i slutdndan, men 1 slutdndan ar det ju
16nen det handlar om liksom. Tycker jag. Jag
tycker att det &r ett sant samhalle vi lever i.” [P 2

“... nér vi gér pa ackord, s far vi ju en viss extra
betalning for att vi har jobbat ikapp tidsplanen, sa
det ar ju ocksa motiverande. Att fa ut en hogre 16n
dé efter bra arbete.” IP 5

Lo6n och forméner som
motivationsfaktor

Ekonomisk
beloning och
formdners
betydelse

“Ja, men alltsé det kanske jag gér dit och gdr mitt
bista. Men ocksa s&, jag gar ju inte dit och
kampar arselet for att jag ska klattra hgre. Som
vissa andra pé jobbet gor. Jag gar dit for att ha kul
och ta dagen som det kommer. Liksom vara
trevlig mot kunderna... Men inte s att jag
kadmpar jattemycket for.” IP 3

“Det ar jatteviktigt att man véljer att jobba med
nagon som man gillar. Jag hade aldrig bytt mitt
jobb. Det dr ekonomi som géller for mig. Det ér
nagot som jag trivs vildigt bra med och tycker ar
svinkul. Jag kan sitta hér och jobba tre timmar
overtimmar och inte alls for att jag &r trott. Det ar
nagot som jag gillar.” IP 9

“Jag menar hade jag pluggat nagot annat och

sdkert haft ett &nnu storre syfte da hade det ju nog
varit roligare kan jag tdnka mig. Assa dé hade det
nog funnits ett mycket storre syfte och kanske till

Olika sétt att tillskriva
arbetet mening och vérde

Arbetets
betydelse for
individen

Mening och
syfte i arbetet
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och med en glddje att jobba till exempel efter eller
lite extra.” [P 7

“Just pa detta jobbet s tycker jag att det &r roligt
att fa de é&ldre att trivas och ge mening till deras
vardag liksom.” IP 10

“Att just veta att... det finns en riktig mening
bakom det, och att man fyller en funktion ifall det
skulle vara nadgot som hénder. Det...fordndrar inte
bara min vardag utan det dr hela samhaéllets
vardag pé natt satt. Att ha det med sig hela tiden
ndr man jobbar, det ir, ar jatteviktigt.” IP 6

“Ja, om man har empati for andra méanniskor och
ocksa ser en lucka dér man faktiskt kan gora
nagon stor fordandring och dé att ta chansen och
engagera sig extra. Mer 4n man skulle gjort
annars kanske.” /P §

Arbetet upplevs ha
betydelse bortom
individen

Att bidra till
ndgot storre
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