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Abstract

The purpose of this thesis has been to investigate how effective leadership can be used to motivate
the Danish working Generation Y and how it can be used to accommodate Generation Y’s
preferences to leadership. This study is based upon the claim that highly motivated employees are
more productive, therefore researching how leaders most effectively motivate their employees is
relevant. This thesis addresses the movement from industrial society to knowledge society along

with an overview of motivational development.

This thesis is taking a deductive approach, as the theoretical frame forms the basis for a
quantitative survey. Build upon quantitative data from 312 respondents, a result is revealed
showing that Generation Y prefer to have a present leader, development opportunities,
meaningful work, autonomy, and relatedness at their workplace. These findings indicate how
Generation Y seek intrinsic motivation.

The study does not show many differences between Generation Y, Generation X, and Generation

Baby boomer, which indicate that they all seek intrinsic motivational factors.

Findings from the study is that managers must become leaders to create intrinsic motivation.
Based on McGregors Theory X and Y, employees should be viewed with a Y-view of human

nature instead of a X-view.

The theory argues that extrinsic motivation does not address the creative and innovative
workplaces of the 21st century, focus should instead be on intrinsic motivation. Extrinsic
motivational factors are effective if it is not possible to create intrinsic motivation or if the
employees do not identify with the task. Tannenbaum and Schmidt’s Situational Leadership
theory is used to discuss the importance by adjusting the degree of authority and autonomy based
on leadership style, the employee, and the situation. In this way it is possible for the leader to fulfil
generation Y’s preferences for intrinsic motivation and add extrinsic motivational factors when

needed.

To lead and motivate generation Y most effectively the findings show that the leader, based on
Lewin’s Theory of three basic styles of leadership, must use a democratic leadership style. The

authoritarian and laissez-farie leaders do not meet the needs of generation Y.
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1 Indledning

Arbejdsmarkedet har igennem 1900-tallet s2endret sig i takt med udviklingen fra industrisamfund
til informationssamfund og frem til nutidens globaliserende videnssamfund. Virksomhederne har
udviklet sig fra at fokusere pa udnyttelsen af arbejdskraft i forhold til maskiner til et nyere
perspektiv, hvor der er fokus pa at handtere kompleksitet og menneskers initiativer bedst muligt
(Skriver, Staunstrup , & Storm-Henninhensen, 2017). Tidligere bestod de fleste medarbejderes job
af manuelle arbejdsprocesser, og virksomhedernes mest veerdifulde aktiv var deres
produktionsudstyr. I dag er virksomhedernes mest veerdifulde aktiv deres vidensarbejdere og
deres produktivitet, da de opererer i en verden der er kompleks og under hurtig og konstant
forandring (Jessen, Zoffmann, & Jorgensen, 2011).

Udviklingen har preeget maden hvorpa virksomheder har skabt vaerdi og succes. Og samtidig har
udviklingen haft indflydelse pa, hvad de forskellige generationer har defineret som vigtigt, ved at
praege generationernes valg i form af adfeerd og kulturelle normer (Krautwald, 2018).

I takt med at pensionsalderen haeves, vil flere generationer veere pa arbejdsmarkedet samtidig. Det
betyder, at flere generationer potentielt skal arbejde side om side. Det stiller store krav til lederne
om at forsta tankegange og adfeerdsmenstre generationer imellem (Von der Recke, Harlev,
Hansen, & Thomsen, 2017) (Skriver, Staunstrup , & Storm-Henninhensen, 2017:345).

For at lede en virksomhed effektivt, er det vigtigt, at der er fokus pa at inspirere og engagere pa
tveers af generationerne. De organisatoriske rammer og strukturer spiller derfor en stor rolle, hvis
virksomheder gnsker at imedekomme de forskellige generationer og deres veerdiset. For at kunne
rumme og imedekomme flere generationer, er det en forudseetning, at medarbejderne oplever, at
der er plads til dem, og at de med deres arbejde er med til at skabe veerdi (Nielsen, 2019).

Ved anvendelse af en organisationsopbygning, der i hgj grad afspejler én generation, risikerer
virksomheder at sende et signal om, at det er personer med netop denne generations veerdier de
gnsker. Mangel pa diversitet pa tveers af generationer og veerdier, kan skabe en generationstung
organisation, samt en risiko for at afskeerer andre generationer fra at sege job i virksomheden.
(Nielsen, 2019).

En leders opgave er at skabe de rette rammer for, at medarbejdere kan lykkes med at lose deres
arbejdsopgaver, derved er der en udfordring i at lede og motivere. Motivation er personligt,
komplekst og individuelt, men ikke desto mindre er det en faktor, som kan skabe gget vaekst og
produktivitet i virksomhederne. Motivation driver medarbejdere til at opna méal og udfere deres
arbejde. Undersogelser har vist, at hgjt motiverede medarbejdere generelt er langt mere effektive
end gennemsnitligt motiverede medarbejdere (Jessen, Zoffmann, & Jergensen, 2011:11-12).

I teori og praksis har der veeret et paradigmeskift pa arbejdspladsen i de seneste hundrede ér, i

takt med udviklingen fra industrisamfund til videnssamfund (Jessen, Zoffmann, & Jorgensen,



2011:13) (Hein, 2010:15). Motivationsteorierne har udviklet sig, hvilket pavirker maden at lede
medarbejdere pa. Det er derfor interessant at undersegge hvad der motiverer generation Y, som i
2025 vil udgere 40-60% af verdens samlede arbejdsstyrke (Bach, 2014). Generation Y er fodt
mellem 1980 og 1995 (Krautwald, 2018:22), og beskrives blandt andet i medierne som kreevende,
optimistisk og hardt arbejdende (Mouritzen, 2015) (CompanYoung, 2015).

Ovenstdende problematikker omkring motivation og ledelse af generation Y er relevante at kigge
pa inden for HRM-feltet, da HRM’s hovedfokus er, at de interne HR-ressourcer kan medvirke til,
at organisationer er konkurrencedygtige pa det marked de befinder sig pa. HRM handler derfor
bade om de interne forhold i organisationerne, men ogsa om at forsta og forholde sig til de
eksterne forhold i form af de samfundsmaessige og kulturelle betingelser i omverdenen (CBS,
2020).

1.1 Problemformulering

Pé baggrund af de formulerede problemstillinger i indledningen, vil denne opgave tage

udgangspunkt i felgende problemformulering;:

- Hvordan skal generation Y ledes for at skabe oget motivation, og samtidig

imedekomme generation Y’s preeferencer for ledelse?
For at besvare ovenstdende problemformulering belyses folgende sporgsmal:

- Hvilken opgave har lederen i at motivere medarbejderne?
- Hvordan motiveres generation Y bedst i forhold til at skabe oget effektivitet?
- Hvilke preeferencer har generation Y i forhold til ledelse?

- Hvordan adskiller generation Y sig fra generation X og generation Baby boomer?
1.2 Afgreensning

Formalet med opgaven er at fa kendskab til generations Y’s preaeferencer i forhold til ledelse og
motivation. Dette gores ved at underseoge generation Y’s preeferencer for ledelse i forhold til det
teoretiske fundament for opgaven, og derved fastsla hvordan en leder bedst muligt kan
imedekomme disse. Det onskes at udfordre ledelsesteorierne med udgangspunkt i generation Y’s
preeferencer og motivation. Motivation og ledelse sammenholdes, da det antages, at det er
lederens opgave at motivere medarbejderne.

Opgaven afgreenses til at have et nationalt perspektiv.

I undersogelsen af generation Y inddrages generation Baby boomer (f. 1946 - 1964) og generation X
(f. 1965-1984). Derved afgraenses undersogelsen fra at undersgge generation Z. Generation Z er
fodt mellem 1996 og 2012, hvilket betyder at den zeldste del af generationen allerede nu kan vere



en del af arbejdsmarkedet, hvor den yngste del stadig gar i folkeskole. Generation Z danner
derved ikke sammenligningsgrundlag for generation Y, da det enskes at undersoge ledelse og
motivation pa arbejdspladsen.

I litteraturen har generation Y mange forskellige navne, for eksempel generation Me,
curlinggenerationen og Millennials, for at skabe ensartethed og undga forstyrrelser i forstaelsen,

vil generationen konsekvent blive omtalt som generation Y.
1.3 Opgavens opbygning

Forste del af opgaven vil gennemga de metodiske valg for undersegelsen. Herunder vil det
videnskabsteoretiske stasted blive fremlagt sammen med de metodiske valg der er taget i
forbindelse med indsamlingen af sekundeer og primeer data.

Derneest vil opgavens teoretiske referenceramme blive fremlagt. Denne indeholder forst en
redegorelse af arbejdsmarkedets udvikling, hvorefter motivation og ledelsesteorierne vil blive
fremlagt med udgangspunkt i denne. Efterfolgende vil generation som begreb blive gennemgaet,
hvorefter generationernes forskellige karakteristika fremleegges. Afslutningsvis indeholder den
teoretiske referenceramme en redegorelse for, hvordan generation Y ud fra teorien bedst ledes.
Efter den teoretiske referenceramme vil analyseafsnittet preesentere den indsamlede data og de
fund der er gjort. Analysen tager udgangspunkt i den indsamlede data fra et kvantitativt
sporgeskema, sammenholdt med den teoretiske referenceramme. Herefter diskuteres analysens

resultater, hvorefter opgavens endelige konklusion vil blive fremlagt.



2 Metode

I dette afsnit redegores der for de metodiske overvejelser, der er gjort i forbindelse med
udarbejdelsen af opgaven. Opgavens videnskabsteoretiske positionering bliver klarlagt, samt de

metodiske valg der er taget i forbindelse med dataindsamlingen.
2.1 Videnskabsteori

Med udgangspunkt i den samfundsvidenskabelige grundantagelse, antages det at virkeligheden
er kompleks. Virkeligheden kan males og vejes, men at den ogsa indeholder sammenhange og
egenskaber, der ikke kan forklares (Rasmussen, Jstergaard, & Andersen, 2010). Det enskes at
belyse og producere viden om samfundsmaessige forhold, ved at undersege og producere viden

om motivation af generation Y samt generation Y’s praeferencer i forhold til ledelse.

Undersogelsens videnskabsteoretiske positionering er paradigmet postpositivisme. Dette
paradigme tillader en tilneermelsesvis objektiv tilgang. Paradigmet er valgt ud fra Gubas fire
fremherskende videnskabelige paradigmer, som er dimensioneret i forhold til det ontologiske,
epistemologiske og metodologiske spergsmal (Guba, 1990:19-27). Guba definerer et paradigme

som felgende:
”...a basic set of beliefs that guides actions, whether of the everyday garden variety or action taken
in connection with a disciplined inquiry. Refinement of that definition can be made by each reader
while progressing through the book.” (Guba, 1990:17)

Der arbejdes ud fra den kritiske realismes ontologi, som beskriver at virkeligheden eksisterer, men
at den aldrig fuldt ud kan forstds og begribes (Heldbjerg 2006:30).

Epistemologien handler om erkendelsens natur, og hvilke forudseetninger der leegges til grund for
produktion af viden, og hvordan denne kan legitimeres (Darmer, Jordansen, Madsen, & Thomsen,
2010:45-46). Der arbejdes ud fra en tilneermelsesvis objektivisme, da det tilstreebes at have en
objektiv tilgang. Idealet om objektivitet kan kun tilstreebes, da det accepteres, at resultaterne til en
vis grad vil blive pavirket af egne forstaelser og mader at anskue verden pa, samt valg og fravalg
igennem hele undersogelsesprocessen (Heldbjerg, 2006) (Darmer, Jordansen, Madsen, & Thomsen,
2010:50).

Viden om virkeligheden skabes ved at lave generaliseringer, hvilket medferer at der vil vaere
strukturer og forhold, som ikke er mulige at afdeekke, grundet den begreensede viden i og med at
verden aldrig fuldt ud vil kunne forstas (Heldbjerg, 2006). Det erkendes derfor, at den endelige
konklusion kun kan komme frem til en tilneermelsesvis afbildning af generation Y’s natur. Da der

er tale om overordnede generaliseringer, vil beskrivelserne vaere baseret pa generationernes



overordnede kendetegn. Der vil derfor veere nogle personer, som ikke vil passe under disse

generaliseringer.

Det metodiske valg tager udgangspunkt i den kritiske realisme, da det accepteres at verden ikke
fuldt ud kan forstas. Den deduktive tilgang anvendes, hvoraf teoretiske generaliseringer anvendes
til at belyse den konkrete problemstilling. Med udgangspunkt i den deduktive tilgang, undersoges
et udsnit af virkeligheden ved hjeelp at udvalgte metoder, begreber og definitioner (Rasmussen,
Ostergaard, & Andersen, 2010:49-51). Den deduktive metode gor det muligt at udlede
konklusioner om generation Y ud fra generelle teorier (Darmer, Jordansen, Madsen, & Thomsen,
2010:47).

2.2 Sekundeer og primeer dataindsamling

For at besvare opgavens problemformulering er det relevant at indsamle bade sekundeer og
primeerdata. Med udgangspunkt i den deduktive tilgang, tages der afseet i det fremlagte teoretiske
grundlag, som bruges til at undersege problemformuleringen metodisk og empirisk. Den
sekundeere data vil derfor danne grundlag for den primeere dataindsamling (Rasmussen,
Ostergaard, & Andersen, 2010:49).

Opgavens teoretiske referenceramme bygger udelukkende pa sekundeer data, da de anvendte
kilder er skabt til et andet formal, end til at besvare problemformuleringen for denne undersogelse
(Rasmussen, Ostergaard, & Andersen, 2010:81). De sekundeere kilder er eksterne kilder, herunder
blandt andet tidligere undersogelser af generation Y og undersogelser af generations forskelle
samt vurderinger og artikler fra eksperter. Flere af kilderne er metaanalyser. Med henblik pa at
besvare opgavens problemformulering og skabe viden om emnet, giver de sekundeere data

mulighed for at felge den historiske udvikling pa arbejdsmarkedet.

I den teoretiske referenceramme er der inddraget bade nationale og internationale kilder. Der er
seerligt lagt vaegt pa de nationale kilder, da det onskes at sige noget om generation Y pa det danske
arbejdsmarked. Det er relevant at prioritere nationale undersogelser og artikler, da der her ikke
skal tages hajde for kulturelle forskelle. Meget forskning pa omradet er lavet internationalt, seerligt
i USA, disse internationale studier bruges til at komplimentere de nationale kilder med viden og
empiri.

Litteratur og undersogelser om generation Y er et aktuelt emne, hvilket gor det muligt at bruge
kilder der alle er baseret pa nyere forskning. De anvendte kilder til at beskrive generation Y er alle
udgivet mellem 2008 og 2019.

Opgavens primeerdata tilskrives stor veerdi, da det er pa baggrund af denne, at der drages

endelige konklusioner omkring generation Y.



Opgavens primeerdata bestar af en kvantitativ undersogelse, hvis formal er at indsamle data,
hvorfra det onskes at undersoge generation Y’s generelle traek og praeferencer, samt at
sammenligne generationens svar med andre generationer. Undersggelsen er udformet som et
tvaersnitstudie, da det onskes at fa et gjebliksbillede af generation Y’s nuvaerende praeferencer
(Darmer, Jordansen, Madsen, & Thomsen, 2010:147).

Den kvantitative undersggelse er en spergeskemaundersggelse (vedlagt i bilag 1). Dette er valgt pa
baggrund af den hgje reliabilitet denne form for undersogelse medferer. Den strukturerede form
gor, at der ikke kan opsta variation i svarmulighederne, hvilket skaber et grundlag for, at det er
muligt at sammenligne svarene fra undersogelsen (Rasmussen, Jstergaard, & Andersen, 2010: 84).
Denne form for undersegelse giver mulighed for at inddrage et relativt stort antal respondenter
(Boolsen, 2004:19), hvilket er fordelagtigt, da det onskes at kunne sige noget generelt om
generationerne.

Derudover fungerer sporgeskemaundersggelser godt ved den deduktive tilgang, da
undersogelsen bliver bygget op omkring opgavens referenceramme. Sporgeskemaundersogelse
gor det desuden muligt at forholde sig neutral og objektiv i indsamlingen (Boolsen, 2004:16-17),

hvilket imedekommer undersggelsens postpositivistiske tilgang.

Undersogelsens formal er at fastleegge, hvordan generation Y mest hensigtsmeessigt ledes og
motiveres. Til at undersoge dette, onskes det at lave en undersogelse, der fastslar generationens
preeferencer i forhold til ledelse og arbejdsplads. Det enskes yderligere at undersoge generation
Baby boomer og generation X’s preeferencer, for at se om der er forskel i generationernes

preeferencer.

Ved gennemforelse af en sporgeskemaundersogelse er det vigtigt at have fokus pa overskuelighed
og gennemsigtighed. Overskuelighed er vigtig i forhold til de valg og fravalg, der treeffes i
processen, og gennemsigtighed handler om at forskningsstrategien skal veere tydelig (Boolsen,
2008:13). Forskningsprocessen tager udgangspunkt i den samfundsvidenskabelige forskning, og
arbejder ud fra folgende raekkefolge; 1) problemformulering og viden, 2) planleegning, 3)
dataindsamling og 4) analyse (Boolsen, 2008:16).

2.2.1 Spergeskemaets opbygning

Spoergeskemaets design bygger pa et enske om at undersgge kausale sammengeenge mellem
variable for de forskellige generationer. Derfor tager spergeskemaet udgangspunkt i den teoretiske

referencerammer, som danner grundlag for opgaven.

Inden sporgeskemaets begyndelse gores deltagerne opmaeerksomme pa, at deres svar i
undersogelsen er anonyme. Dette gores for at skabe en tryghed for respondenten, s& han eller hun
kan afgive sa eerlige svar som muligt. Spergeskemaet bygger primeert pa holdningsspergsmal,

hvilket kan veere intimiderende for nogen at svare pa, hvis undersogelsen ikke er anonym.



Inden spergeskemaets begyndelse forklares undersogelsens formal, samt et estimat for hvor lang

tid det tager at besvare undersogelsen.

Spergeskemaet er bygget op saledes, at respondenterne starter med at svare pa en reekke
baggrundsspergsmal. Det onskes at fa kendskab til respondenternes kon, alder, uddannelse,
bopeel, beskeeftigelse og hvilken branche de arbejder inden for. Vigtigst for undersogelsen er,
hvilket ar respondenterne er fodt i, da det er pa baggrund af dette svar, at de bliver kategoriseret i
forhold til hvilken generation de tilherer. Det er et bevidst valg, at respondenterne skal indtaste
deres fadselsar, og ikke tilkendegive hvilken generation de tilhgrer. Dette valg er taget for at
undga, at respondenterne bliver preeget, af stereotypiske holdninger om deres generation, eller en

folelse af at blive placeret i en kasse.

Udover de for beskrevne baggrundsspergsmal bestar spergeskemaundersogelsen primeert at af
holdningsspergsmal, da det enskes at analysere respondenternes preeference og forstaelse i
forhold til ledelse. Holdningsspergsmal fungerer godt i denne form for undersogelse, da det
onskes at undersoge flere sider af samme emne. Respondenterne bliver ved hvert spergsmal gjort

opmearksom p4d, at de skal svare pa spergsmalene ud fra en arbejdsmeessig kontekst.

For at sikre en ensartethed og lette respondenternes svar, anvendes der primeert lukkede
sporgsmal i undersogelsen. Den storste fejlkilde ved lukkede sporgsmal er, at listen af
svarmuligheder méaske ikke er fyldestgorende nok, og respondenten derfor ikke kan afgive det
svar, som de mener er rigtigt. Ved dbne sporgsmal er der ikke pa forhand givet nogle
svarkategorier, og man kan derfor opna et mere preecist svar, da respondenten selv kan formulere
sit svar. Ulempen her er at svarene er svaerere at handtere, og de skal derfor fortolkes hvilket kan
skabe nogle misforstaelser (Jensen & Knudsen, 2014:14-15).

Holdningsspergsmalene i opgaven er lukkede sporgsmal, hvor svarkategorierne danner en skala,
da det onskes at f& viden om hvor enig eller uenig respondenterne er i de forskellige sporgsmal.
Holdningsspergsmal adresserer personlige holdninger, og derfor kan det for nogen virke mere
intimiderende at besvare abne holdningsspergsmal frem for lukkede, hvor svarmulighederne er
givet. Ved holdningsspergsmal, er der yderligere et gyldighedskrav om, at respondenterne skal
have mulighed for at svare neutralt hvis respondenten ikke ensker at svare, eller ikke har taget
stilling til spergsmalet (Boolsen, 2008:72). Som svarkategorier er der anvendt en likert-skala, da
skalaen balancerer, og har et neutralt punkt. Denne skala er netop god at anvende, nar det onskes
at belyse bestemte adfeerdsmonstre og holdninger i forskellige sammenhaenge. Den indeholder
fem svarkategorier, der gar fra “meget enig” til “meget uenig”, hvor det neutrale felt i midten
indikerer at man “hverken enig eller uenig”.

Holdningsspergsmalene i sporgeskemaet har alle svarskalaer der er symmetriske, herved risikeres

det ikke at preege respondentens svar, eller lade sporgsmalet i en bestemt retning.



2.2.2 Respondenter

Hovedformalet med spergeskemaet er at generalisere data fra en lille gruppe for at sige noget om
en hel population. Ved at konstatere bestemte sammenhaenge i stikproven, antages det, at disse

sammenhange kan sige noget om hele populationen.

Kriteriet for at respondenterne kan deltage i undersggelsen er, at de er over 18 ar og en del af
arbejdsmarkedet. Dette er beskrevet i introduktionen til sporgeskemaet, men da der er en risiko for
at respondenterne ikke har forholdt sig til dette inden besvarelsen af spergeskemaet, inkorporeres
disse som filter-spergsmal, sa man gennem disse, kan afgere om respondenterne er en del af
populationen eller ej (Darmer, Jordansen, Madsen, & Thomsen, 2010:243). Respondenterne er
undersogt ud fra dette inden analysen af den ovrige data pabegyndes, se afsnit 3.1.

Udveelgelsen af respondenterne bygger pa en tilneermelsesvis sandsynlighed, da respondenterne
selv har valgt, om de vil besvare sporgeskemaet. Med denne tilfeeldige udvaelgelsesproces
tilstreebes det, at alle i populationen har mulighed for at blive en del af stikproven (Jensen &
Knudsen, 2014:25). Spergeskemaet er elektronisk udsendt pa de sociale medier Facebook og
LinkedIn. Denne metode er valgt, da det er hurtigt og nemt at distribuere et sporgeskema pa
denne méde. Det giver mulighed for hurtigt at indsamle mange besvarelser, men det medferer
samtidig en risiko for at resultatet ikke bliver repraesentativt (Boolsen, 2004:16-17). Et spergeskema
der er distribueret pa Facebook og LinkedIn, vil pa forhdnd udelukke alle personer som
sporgeskemaet ikke nar ud til, samt personer det ikke har adgang til nettet. Dette medferer en
sampling bias, da der er stor mulighed for at respondenterne ikke afspejler hele populationen
(Aarhus Universitet, 2020).

Stikproveudveelgelsen er behaeftet med en reekke mulige fejlkilder, som er vigtige at vurdere
graden af, inden der konkluderes pa undersogelsesresultaterne. Der er blandt andet en
sandsynlighed for et frafald af respondenter, hvis spergeskemaundersggelsen eksempelvis ikke
fanger deres interesse, eller at de ikke har lyst til at tilkendegive deres holdning, hvis de feoler at
emnet er folsomt eller privat (Jensen & Knudsen, 2014:25).

Derudover er tilfeeldig stikprovefejl uundgaelige, nar en mindre delmaengde skal repreesentere
hele populationen. Selvom respondenterne er tilfeeldigt udvalgt, vil der veere en vis grad af
sandsynlighed for, at stikpreven ikke afspejler populationen (Jensen & Knudsen, 2014:24).
Generelt kan det siges, at en stikprove er bedre, jo flere der er repraesenteret. Dog anslas det, at
man med 30-40 tilfeeldigt udvalgte kan observere en fordeling af observationer, der uanset

populationens storrelse, minder om den bagvedliggende populations (Aarhus Universitet, 2020).
2.2.3 Reliabilitet og validitet

Sporgeskemaets reliabilitet siger noget om malingens palidelighed, hvilket ogsa er et udtryk for,

hvor stabile malingerne er. Graden af hvor stabile malingerne er, atheenger blandt andet af



tilfeeldige malefejl. En af de afgerende faktorer i forhold til tilfeeldige malefejl er spergsmalenes
forstaelighed. Spergsmalene i spargeskemaet er formuleret pa en made, hvorpa respondenterne
ikke har brug for baggrundsviden eller kendskab til teorier. Spergsmalene omfatter hovedsageligt
holdningsspergsmal, sa respondenterne skal svare ud fra deres egen adfeerd og preaeferencer. Nar
der er tale om holdningsspergsmal, bliver forstaelsen og besvarelserne subjektive ud fra
respondenternes forstdelse og opfattelse af emnet (Jensen & Knudsen, 2014:20). Det vil sige at den
ene respondents opfattelse af hvor enig eller uenig personen er, kan godt veere anderledes fra en
anden. Da det i denne opgave gnskes at sige noget generelt om generationerne, anvendes
respondenternes subjektive holdninger netop til at lave denne generalisering.

En anden faktor i forhold til mélingens reliabilitet, handler om malingens konsistens over tid, dette
kan for eksempel testes ved at foretage samme maling pa et andet tidspunkt i en anden kontekst,
for at teste om malingen giver samme resultat (Rasmussen, Jstergaard, & Andersen, 2010:129). Da
sporgeskemaet primeert omhandler holdningsspergsmal, kan respondenternes svar veere praeget
at et subjektivt ojebliksbillede, og det er derfor muligt at nogle af svarene kan variere, hvis
undersogelsen blev udfert pa et andet tidspunkt. Mange af spergsmalene handler dog om
respondenternes generelle praeferencer, hvorfor det argumenteres at de vil veere tilneermelsesvis

de samme over tid. Pa baggrund af dette vurderes reliabilitet til at veere relativ hgj.

Validiteten siger noget om malingens gyldighed i form af hvor hgj en grad undersogelsen maler
det den har til hensigt at male (Rasmussen, Ustergaard, & Andersen, 2010:130). Sporgeskemaet er
et tveersnitstudie, da malet er at analysere forskelle og ligheder imellem forskellige respondenter.
Det onskes at undersoge generation Y, samt at se om der er nogle forskelle i forhold til generation
X og generation Baby boomer’s holdninger og preeferencer i forhold til deres arbejdsplads og

leder.

Ved valg af et tveersnitstudie, er det vigtigt at overveje hvad det er malingen skal male. Ved en
maling af en bred befolkningsgruppe, kan der veere andre faktorer der spiller ind pa deres
besvarelser (Aarhus Universitet, 2020). Eksempelvis kan det veere, at alder og hvor de er i deres
liv, har en betydning i forhold til deres preeferencer pa arbejdsmarkedet. Da det onskes at
undersgge den nuvarende situation pa arbejdsmarkedet, hvor der er flere generationer der skal
arbejde sammen, vurderes det at et tvaersnitstudie netop den slags undersogelse der giver det mest
retmaessige billede.

Stikprevens validitet athaenger af hvor repraesentativ denne er. Jo mere repraesentativ stikproven
er, jo hojere vil undersogelsens validitet veere (Aarhus Universitet, 2020). Undersogelsens

repreesentativitet er diskuteret i afsnit 4.1.



3 Teoretisk referenceramme

Dette afsnit danner grundlag for opgavens referenceramme. Forst beskrives arbejdsmarkedets
udvikling fra industrisamfund til videnssamfund med fokus pa motivation og ledelse. Hvorefter
motivationsbegrebet vil blive uddybet med fokus pa indre og ydre motivation. Herefter bliver
begrebet ledelse uddybet og konkretiseret ved brug af udvalgte ledelsesteorier. Motivation og
ledelsesteorierne vil herefter blive keedet sammen i en sammenfatning. Dernaest vil
generationsbegrebet blive uddybet, hvorved der vil blive redegjort for nutidens generationer pa
arbejdsmarkedet, og hvad der kendetegner dem. Herefter italesaettes hvordan man ud fra teorien
bedst kan lede generation Y. Afslutningsvis vil den teoretiske referenceramme indeholde en

overordnet sammenfatning.
3.1 Arbejdsmarkedets udvikling

I det tidlige industrisamfund, i slutningen af 1800-tallet og frem til 1930’erne, begyndte
udviklingen af de organisatorisk styrede virksomheder. Mange af de danske virksomheder var pa
det tidspunkt statiske organisationer, der pa mange mader mindede om militeerets arbejdsformer,
da de var praeget af rutiner, instrukser og et regelstyret hierarki. Medarbejdernes job var preaeget af
meget lidt kreativitet og eget initiativ i jobbet. Der var faste regler for hvordan man skulle udfere
sit arbejde, og sa leenge man udferte det arbejde, der var blevet defineret for en, blev man ikke
kritiseret, og man havde gode muligheder for at arbejde sig op i virksomheden (Krautwald,
2018:39-63). Industrisamfundet var i hgj grad praeget af maskiner, og masseproduktion af
homogene varer. I den tid var forholdet til den enkelte medarbejder ikke seerlig betydningsfuldt,
da de fleste jobs bestod af arbejdsopgaver, som stort set alle kunne opleeres til, og samtidig var
udbuddet af arbejdskraft stort (Skriver, Staunstrup , & Storm-Henninhensen, 2017). For
medarbejderne var arbejdet nedvendigt for at de kunne forserge deres familier, og man arbejdede
udelukkende for pengenes skyld (Ibsen, 1996:68).

11909 fremsatte den amerikanske ingenior Frederick Winslow Taylor teorien om videnskabelig
virksomhedsledelse i bogen The Principles of Scientific Management. Denne teori skulle forhindre
virksomheder i at lede deres medarbejdere tilfeeldigt og ineffektivt, og den skildrede hvordan en
virksomheds produktivitet kunne stige ved at optimere og forenkle processerne (Drucker, 1999).
Arbejdet blev delt op i sma delprocesser, som derefter blev delt op i tid, som lederne kontrollerede
at medarbejderne overholdt. Medarbejderne blev opfattet som dele i en kompliceret maskine, pa
den made at sd leenge de gjorde deres job rigtigt, ville “maskinen” fungere uden besvaer, og denne
adfeerd ville blive belonnet. Heraf udsprang akkordpreestationer, som heraf blev et udbredt
feenomen. Mange af tidens medarbejdere fandt motivation gennem denne made at arbejde
effektivt pd, og i virksomhederne handlede det pa dette tidspunkt om at generere flest mulige
resultater pa kortest tid.

Taylors teori pavirkede udviklingen, og gennem 1930’erne opstod en del nye begreber som for



eksempel malstyring, resultatmaling og linjeorganisering. Disse begreber pavirkede
ledelsesprincipperne, hvilket blandt andet gjorde, at driften blev tilrettelagt ud fra en langt mere
rationel tankegang end tidligere (Krautwald, 2018:39-63).

Datidens personalepolitik bestod primeert at kontrol af de ansatte, samt principper for afskedigelse
og anseettelse af medarbejdere. Ledelsesformen var topstyret i et hierarkisk bureaukratisk
kommandosystem (Ibsen, 1996:68).

11950’erne gjorde den ostrigsk-amerikanske ledelsesteenker Peter Drucker det populeert at bryde
virksomhedens overordnede mal ned i proces mal for de enkelte medarbejdere. P4 den made
kunne medarbejderne folge deres egne fremskridt. I forleengelse af dette opstod der pa mange
arbejdspladser nye idealer for standarder, arbejdsprocesser samt roller og ansvar for den enkelte
medarbejder. Tiltagene betod at sammenhaengen mellem medarbejdernes eget bidrag og

virksomhedens overordnede mal blev tydeliggjort (Drucker, 1999).

11960’erne til 1980’erne begyndte samfundet at skrifte karakter. Her sas en aendring i produktion
og produktionsmetoderne. Informationssamfundet blev til i 1960’erne og 1970’erne hvilket skabte
en endret optimeringstankegang, hvor fokus blev flyttet fra masseproduktion og produktionens
preemisser, til kundetilfredshed og fastholdelse af markedsandel. De masseproducerede varer blev
skiftet ud med produktdifferentiering, hvilket gjorde at der i hojere grad kom fokus pa kvalitet og
design. Arbejdsprocesserne gik fra samlebands- og masseproduktion til mindre produktioner og
mindre arbejdsopdelte processer (Ibsen, 1996:69). Pa flere arbejdspladser sas en tendens til at
oprette profitcentre, det beted at centrene skulle handle internt med hinanden. Hvor de tidligere
arbejdede sammen, opstod der en form for konkurrence internt i organisationen.
Forretningsprincippet BPR (business process Re-engineering) blev fremgangsmaden til at
analysere og designe organisationens arbejdsflow og processer. Formalet med konceptet var at
forbedre kundeservicen, spare pa driftsomkostningerne og sla sine konkurrenter i kampen om
kunden. Decentralisering, uddelegering af ansvar og oget konkurrence beted af flere
organisationer matte tilpasse sig de skiftende krav pa markedet. For at imedekomme behovet for
smidighed og hurtige servicelgsninger, var lederne nedt til at frigere og bemyndige de ansatte.
Medarbejderne fik i den forbindelse et storre individuelt raderum, sa de havde mulighed for at
betjene kunderne bedst og hurtigst muligt (Krautwald, 2018:42). Andringen i
arbejdsorganiseringen gjorde at ledelsesformen blev mindre kontrolpraeget, og
samarbejdsformerne zendrede karakter og blev mindre bureaukratiske. Derudover kom
medarbejdernes motivation mere i fokus, og blev et lederveerktgj for at sikre effektiviteten (Ibsen,
1996).

I forbindelse med den nye markedsteenkning og udviklingen i it-teknologien, blev der skabt nye
og forsteerkede muligheder for individualisering og udvikling. Samtidig gjorde den voksende
internationale arbejdsdeling og markedernes internationalisering, at konkurrenceparametrene

fokuserede sig omkring fleksibilitet, kvalitet, levering til tiden og servicering. Produktionerne blev



i hgj grad kundeorienteret og kundetilpasset (Ibsen, 1996:69). Denne nye organisationsform der tog
afseet i et voksende behov for fleksible, tveerorganisatoriske og eksperimentelle leverancer og
produktioner, og blev starten pa det der i dag betegnes som projektsamfundet (Krautwald,
2018:44).

I lgbet af 1990’erne begyndte flere og flere virksomheders planer, mal og formal at blive formuleret
pa et mere overordnet plan. Tidens konkurrence fik mange virksomheder til at signalere, at deres
virksomhed kunne levere ngjagtig det som kunderne ville have. Det gjorde, at virksomhedernes
tidligere konkrete forretningsplaner blev formuleret som mere abstrakte visioner, samtidig med at
virksomhedernes regelsaet blev til et veerdiseet. Chefer blev ikke leengere omtalt som chefer, men i
stedet som ledere. Den traditionelle chef-rolle handlede for om at fore, motivere og kontrollere
deres medarbejdere, hvor ledelses-rollen nu handlede om at skabe en organiseret inddragelse af

medarbejdere gennem nyskabelse, dialog og vidensdeling (Krautwald, 2018:44).

Udviklingen gjorde, at arbejdsmetoden i 1990’erne blev mere matrix og netvaerksorganiseret, for
eksempel ved at der blev oprettet projekter med en gruppe medarbejdere, der udelukkende havde
til formal at lose en bestemt opgave. Da ansvaret for resultater og succes blev distribueret til
projektdeltagerne, blev der i den forbindelse stillet helt nye krav til medarbejderne og deres
personlige kompetencer. Med den nye projektorganisering og de opdaterede krav til
medarbejderne skeerpedes konkurrencen hvilket gjorde, at der kom sterre fokus pa personlig
udvikling (Krautwald, 2018).

Omkring 1990’erne begyndte der at komme mere fokus pa HR-veerktgjer og coaching. Vaerktejerne
skulle hjeelpe ledere med at fa det bedste ud af deres medarbejdere, sa de kunne skabe succes for
virksomheden. Ved at lede, finde, dyrke og udvikle medarbejdernes indre, troede man, at man
kunne hjelpe medarbejderne med at blive den bedste version af dem selv (Krautwald, 2018). I det
20. arhundrede er ledelse for alvor sat pa dagsordenen. Ledelse er ikke leengere en medfert

egenskab, men en disciplin der praeges af ledelsesbegreber og koncepter (Krautwald, 2018:52)
3.2 Motivations udvikling

Samtidig med at samfundet har udviklet sig, peger flere forskere pa, at maden hvorpa mennesker
bliver motiveret pa, ligeledes har eendret sig. I ovenstdende afsnit ses et arbejdsmarked, som har
udviklet sig fra primeert at indeholde job som var rutinepraegede, til at flere jobs i dag er mere
komplekse og kreever storre grad af selvledelse og sterre kreativitet. Motivation af de fysiske og
rutinepraegede arbejdsopgaver har altid veeret defineret som at skulle praeges af ydre
motivationsfaktorer. Ved denne type for arbejde var der en skarp adskillelse mellem privatliv og
arbejdsliv, og der var som udgangspunkt ingen forventning om, at medarbejderen involverede sig,
engagerede sig eller udviklede sig. I modseetning hertil er vore dages vidensarbejde, som kraever

involvering og engagement i virksomhedens processer. Arbejdet kraever fleksibilitet og vilje til



hurtig omstilling, fordi krav og forventninger ofte vil eendre sig, nar mere langsigtede planer skal

gennemfores (Jessen, Zoffmann, & Jergensen, 2011:13-17).

I denne undersggelse anskues motivation ud fra den klassiske opdeling i indre og ydre motivation.
Ydre motivation er instrumentel og skabes udefra. Den er uden for individets kontrol. Individet
reagerer pa ydre motivationsfaktorer, men bestemmer ikke selv om de er der eller ej.

Indre motivation skabes indefra, og kan blandt andet knyttes til et gnske om at praestere og
udvikle sig. Den indre styrede adfeerd forekommer fordi udferelsen af adfeerden er
tilfredsstillende i sig selv (Hein, 2010:19-20).

Ifelge Daniel Pink er den indre motivation vejen frem hvis man skal motivere sine medarbejdere til
fulde. Han mener at virksomheder der ikke har fokus pa dette, har et foreeldet syn pa motivation
(Pink, 2011:91). Han deler motivation ind i tre motivbaserende operativsystemer. Motivation 1.0
gar flere arhundrede tilbage i tiden, til en tid hvor menneskets adfeerd var enkel og udelukkende
handlede om overlevelse. Mennesket sas her udelukkende som biologiske skabninger, der var
drevet af at fa opfyldt deres basale behov (Pink, 2011:228).

Motivation 2.0 udviklede sig, da samfundene blev mere komplekse og mennesker i hgjere grad
begyndte at samarbejde og interagere med hinanden. I takt med at samfundet eendrede sig, sas
det, at man kunne fremme motivation ved belonning og undgaelse af straf. Ud fra denne
behavioristiske tankegang handlede motivation om indleering af en bestemt adfeerd gennem
belonning og undgaelse af straf. Denne form for motivation er styret af ydre motivationsfaktorer
(Pink, 2011:30).

Motivation 3.0 s dagens lys omkring 1950’erne, da begreber som den humanistiske psykologi og
indre motivation kom frem. Harry Harlow fremsatte i 1949 teorien om den 3. motivationsfaktor
kaldet “indre motivation”. Den indre motivation sagde i modseetningen til den biologiske
motivation og den ydre motivation, at individet kunne motiveres af den intellektuelle udfordring
og selve udferelsen af en opgave (Pink, 2011:15). Pink skelner mellem type X- og type I-adfeerd,
hvor den forste kan henstilles med ydre motivation, og type I-adfeerd kan henstilles med indre
motivation. Han mener, at hvis en virksomhed skal skabe rammerne for den indre motivation, er
det vigtigt at have fokus pa tre faktorer; autonomi, mestring og formal (Pink, 2011).

Pink’s motivationsteori om type X- og type I-adfeerd er inspireret af McGregors ledelsestilgang om
teori X og teori Y, disse vil blive uddybet i afsnit 3.3.2.

Pink tager afstand fra den ydrestyrende motivation, da han argumenterer for, at hvis mal og
belenninger bliver fastsat ud fra ydre faktorer, s vil en stor del af medarbejderne finde den
nemmeste og ikke den bedste vej til malet. Ydre motivationsfaktorer kan dog virke godt i
situationer hvor medarbejdernes arbejdsopgaver er rutinepreegede (Skriver, Staunstrup , & Storm-
Henninhensen, 2017:280-285). Han argumenterer derudover for, at den indre motivation far
medarbejdere til at preestere bedre pa leengere sigt. Dette skyldes, at mennesker der er indre

motiverede, ofte udretter mere end deres belonningssegende modparter, da de arbejder hardt og



vedholdende pa grund af deres indre lyst til at kontrollere deres liv, leere noget mere og udrette
noget. P4 kort sigt kan et intenst fokus pa udefra kommende belenninger levere hurtige resultater,
problemet med dette er, at motivationen ikke vil holde ved, og der vil ikke veere den samme
opnaelse af mestring. Pink argumenter derfor for, at indre motivation er en vedvarende ressource
(Pink, 2011:93-95).

Tereasa Amabile (1998) argumenter for at ydre motivation er skadelig for kreativiteten. Hun
opdagede ligesom Pink, at udefrakommende belenninger kunne fungere godt ved rutinepreegede
arbejdsopgaver, da denne type for arbejde ofte bidrager meget lidt til indre motivation. Modsat de
rutinepreegede arbejdsopgaver, kan den ydre motivation veere gdeleeggende for ikke
rutinepreegede opgaver, da opgaven i at lose nye problemer og skabe noget nyt afhaenger af
kreativitet, som udferes gennem indre motivation, da denne giver frihed og autonomi til at ga nye

veje som er nedvendige (Amabile, 1998).

Edward L. Deci har ogsa arbejdet med begreberne om ydre og indre motivation og fastslog blandt
andet, at mennesker har en iboende tendens til at soge nye veje og udfordringer for at udvide og
treene deres evner for at udforske og leere noget.

I samarbejde med Richard Ryan fremlagde han Self-Determination Theory (herefter neevnt SDT),
hvor der skelnes mellem den indre og ydre motivation. Centralt for SDT er autonom og
kontrolleret motivation. I autonom motivation ligger der en forventning om, at fri vilje samt
tilfredsheden i at udfere et stykke arbejde, som findes interessant og spaendende, skaber indre
motivation. Hvor der ved den kontrollerede motivation refereres til at individet bliver styret af
ydre faktorer og eksterne incitamenter som eksempelvis belenninger for at udfere en opgave. De
to motivationsbegreber opstilles ikke som direkte modpoler. Ryan og Deci argumenter for, at hvis
individet ikke finder opgaven interessant, sa bliver man nedt til at motivere gennem ydre
motivation. Derved kan individet veere motiveret af forskellige grader af ydre motivation. SDT
differentierer ydre motivation i fire kategorier, der beskriver graden af selvbestemmelse i

arbejdsopgaven (Gagné & Deci, 2005).



Figur 3.1: The self-determination continuum.
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Figur 3.1 viser Ryan og Deci’s inddeling af de forskellige former for motivation. Leengst til venstre
findes begrebet amotivation, som er et stadie, hvor der ikke er motivation til stede. Der er derved

ingen intentioner bag de udferte handlinger samt en folelse af manglende kompetencer.

I midten af modellen findes de fire grader af ydre motivation. External requlation beskriver
motivation, der er afhaengig af ekstern kontrol. Introjected regulation beskriver motivation, der er
baseret pa indre kontrol. Individet indoptager regulering, men accepterer den ikke som at veere sin
egen. Der kan opsta en folelse af at veere styret af ydre omsteendigheder, og derved arbejder
individet for at fole sig noget vaerd. Det er tale om en regulering i individet endelige veerdier, men
at det er styret af en kontrolleret ydre motivation for eksempel ved belenning.

Identified requlation sker i hojere grad, nar individet har en storre folelse af egen fri vilje, og
adfeerden i hojere grad matcher noget individet identificerer sig med, da den minder om egne mal
og identitet. Den ydre motivation er accepteret som veerende vigtig, samt at have en personlig
veerdi. Ved Integrated requlation stemmer adfeerden overens med individets identifikationer,
veerdier og behov. Der er en overensstemmelse med individets egen selvforstaelse, og der er
derved tale om selvbestemmelse, og interessen og lysten til at udfere selve arbejde. Dette
understotter en folelse af kompetence og autonomi. Der er stadig her noget ydre organisering, men
det er blevet internaliseret.

Ved external og introjected regulation kan individet ikke identificere sig med opgaven og er derfor
mindre motiveret. Her er der derfor i hgjre grad brug for kontrolleret motivation. Ved indentified

og integration regultaion identificerer individet sig i hojere grad med opgaven og finder i mere eller
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mindre grad meningen med udferelsen, hvilket skaber motivation til at klare opgaven. Det vil sige
at der gores brug af den mere autonome motivation og der er en storre grad af selvbestemmelse.
Leengst til hojre ses den indre motivation, som beskriver en tilstand hvor individet udelukkende er

indre motiveret (Gagné & Deci, 2005).

SDT péapeger, at individet kraever nogle basale psykologiske behov; kompetencer, autonomi og
tilhersforhold. Tilfredsstilles medarbejderens behov for kompetencer, autonomi og tilhersforhold
pa jobbet, har det en direkte pavirkning pa, hvordan medarbejderen engagerer sig samt foler sig
tilpas i jobbet (ibid).

I forhold til arbejdsmarkedets udvikling, kan der altsa argumenteres for, at den ydre form for
motivation fungerede godt i den ferste halvdel af det 20. &rhundrede hvor arbejdsopgaverne
primeert var praeget af rutine, men i takt med at flere af disse rutinepraegede arbejdsopgaver blev
outsourcet og arbejdsopgaverne blev mere komplekse og medarbejderne fik mere ansvar, er det i

dag den indre motivation, der er den mest effektive og vedvarende.
3.3 Ledelse

For at identificere ledelse i denne opgave vil dette afsnit konkretisere begrebet ud fra udvalgte
ledelsesteorier. Til at starte med italeseettes ledelse i forhold til management og leadership-
disciplinenerne. Herefter inddrages McGregors ledelsestilgange teori X og teori Y. Hvorefter
Lewins tre ledelsesformer samt Tannenbaum og Schmidt’s teori om situationsbestemt ledelse vil
blive gennemgéet. Hver teori er valgt med baggrund i behovet for at kunne definere ledelse og
forskellige ledelsesformer. Formalet med dette er at kunne besvare opgavens problemformulering,
ved at finde ud af, hvilken ledelsesform der er mest hensigtsmeessig nar generation Y skal ledes og

motiveres.

Ledelse har gennem det 20. arhundrede sendret sig, og har seerligt i den sidste halvdel faet tildelt
mere og mere fokus. Selve ledelsesbegrebet har udviklet sig fra, at det ansas at veere en medfert
egenskab og en personlig sag, til at veere en disciplin der pavirkes af flere aktorer (Krautwald,
2018). Ledelse er komplekst og udfordrende, da der blandt andet skal tages hgjde for
virksomhedens omgivelser i form af skonomiske og politiske krav, forventninger fra ejere og
medarbejdere og sociale og kulturelle onsker (Skriver, Staunstrup , & Storm-Henninhensen,
2017:341-345).

I industrisamfundet var masseproduktion af standardvarer den storste prioritet, og stordrift var en
styrke. Industrisamfundets mange virksomheder var relativt homogene, hvor der i det moderne
videnssamfund i hejere grad er brug for innovation og udvikling. Styrken ligger her i
forskellighed og individualitet. Det danske arbejdsmarked er blevet mere mangfoldigt, i og med
det et blevet et multietnisk og multikulturelt arbejdsmarked. Det at lede en gruppe af vidt
forskellige medarbejdere kraever at motivations- og ledelsesveerktojerne anvendes forskelligt



(Skriver, Staunstrup , & Storm-Henninhensen, 2017). Kompetencekravene er derved blevet hgjere,
og som leder skal man nu have fokus pa at kunne facilitere, anerkende, personudvikle, involvere,
forandringslede, innovere og transformere (Krautwald, 2018:52). Grundleeggende handler ledelse
om at styre, koordinere og lede medarbejderne i den udstukne retning mod at opfylde
organisationens strategiske mal. Ledelsesformen er nadt til at zendre sig i takt med de aendringer,
der sker i omgivelserne (Skriver, Staunstrup , & Storm-Henninhensen, 2017:341-345).

Medarbejdernes selvledelse er, pa grund af det moderne arbejdes udformning, i hgjere grad
kommet i fokus de senere ar. I mange nutidige arbejdsrelationer skal medarbejdere derfor i hojere
grad std pa egne ben. Selvledelse handler bade om hvordan den enkelte medarbejder handterer
sine egne ressourcer, men det er ogsa en organisationsform, hvor medarbejderne har hej grad af
indflydelse og mulighed for selv at kunne definere egne arbejdsopgaver og arbejdsmetoder
(Skriver, Staunstrup , & Storm-Henninhensen, 2017:372-374).

3.3.1 Management vs. Leadership

Nar der tales om ledelse, er to ofte anvendte begreber management- og leadership-disciplinerne.
Management-disciplinen handler om at drifte og handtere funktioner i organisationen for at skabe
bundlinjeresultater. I begrebet ligger et autoritetsforhold, da der er en tydelig opdeling af over- og
underordnet. Det der enskes, er at skabe orden og konsistens gennem planleegning, formelle
arbejdsgange, planer, strukturer og overvagning af resultater. Det kraever netop at lederen har
nogle faglige og administrative kompetencer for at efterleve dette (Robbins, Judge, & Campbell,
2010:316-317) (Skriver, Staunstrup , & Storm-Henninhensen, 2017:347) (Larsen, 2010:210-212)
(Jessen, Zoffmann, & Jergensen, 2011).

Leadership disciplinen handler om at lede pa mere abstrakte elementer og inspirere andre. Det
handler om at motivere medarbejdere til at yde deres bedste og samtidig give dem en oplevelse af,
at de bliver anerkendt (Jessen, Zoffmann, & Jergensen, 2011). Dette gores ved at lederen har
indflydelse pa en gruppe mennesker, og pa den made skaber eendringer ved at fore dem i retning
af de overordnede mal (Robbins, Judge, & Campbell, 2010:316-317). Her henvises der til lederens
personlige egenskaber, som karakteriseres ved evnen til at formulere nye mal og strategier, samt at

td kommunikeret disse til medarbejderne (Skriver, Staunstrup , & Storm-Henninhensen, 2017:347).

I tiden omkring 1980’erne og 1990’erne var det primeert management disciplinen der var i fokus,
hvorefter leadership-disciplinen gjorde sit indtog omkring ar 2000. Skarpt sat op kan man sige, at
udviklingen er gaet fra at en leder tidligere var en chef, der hjalp sine medarbejdere og gik forrest
med opgavelosninger jeevnfer management-disciplinen, til at den moderne leder koncentrerer sig
om udvikling i den gkonomiske konkurrencedimension, ligesom ansvar og frihed uddelegeres til
medarbejderne. Udviklingen har gjort, at der sker en hojere uddelegering af opgaver til

medarbejderne. Lederen skal nu i hojere grad agere coach, facilitator og sparringspartner, for at



sikre at medarbejderen har de arbejdsmaessige rammer, der skal til for at arbejdsindsatsen bliver
optimeret (Skriver, Staunstrup , & Storm-Henninhensen, 2017:341-345). Leadership-disciplinen
understpotter i hojere grad ideen om individets frie vilje og tanken om selvledelse og den indre
motivation (Krautwald, 2018:53).

3.3.2 McGregors ledelsestilgang

McGregor fremsatte i 1957 sin ledelsesteori hvor han definerede to menneskesyn kaldet teori X og
teori Y. Ifolge McGregor er teori X-ledelsestilgangen preeget af et menneskesyn, hvor det antages,
at mennesker ikke kan lide at arbejde, er uambitigse, onsker ikke at patage sig ansvar og vil sa vidt
muligt undga at arbejde. I arbejdslivet betyder det derfor, at de for at opfylde de organisatoriske
mal, skal underleegges kontrol og straf. Med andre ord, udger de ydre faktorer deres primeere
motivationsfaktor. Det kreever en hierarkisk struktur med klare ledelsesbefgjelser. I modseetning
hertil er teori Y, som tager udgangspunkt i at mennesker har lyst til at arbejde, patage sig ansvar
og udvikle feerdigheder. De skal ledes med frie rammer, og rammer for selvledelse.

Ifelge McGregor opstar motivation nar ledelses- og jobvilkar giver medarbejderen mulighed for at
bidrage til organisatoriske og egne mal, derved fostrer X-ledelse X-medarbejdere, og Y-ledelse
fostrer y-medarbejdere (Larsen, 2010:129) (Robbins, Judge, & Campbell, 2010:142-143).

3.3.3 Lewin’s ledelsesformer

Kurt Lewins teori om de tre ledelsestyper blev udviklet i 1930’erne, men benyttes stadig i dag. Han
deler ledelse ind i tre former; 1) Autoriteer ledelse, 2) Demokratisk ledelse og 3) Laissez faire

ledelse.

Autoriteer ledelse udeves ved anvendelse af magt. Den autoritere leder er dominerende og
fastleegger egenradigt de mal der skal forfelges. Kommunikation foregar typisk som
envejskommunikation gennem ordrer og direktiver, der informerer medarbejderne om hvordan
deres daglige arbejde skal udferes. Det autoriteere leder fokuserer pa hurtig og effektiv
problemlesning, og er ofte kun til stede for at kontrollere medarbejderne (Skriver, Staunstrup , &
Storm-Henninhensen, 2017:361).

Hyvis en virksomhed er styret af demokratisk ledelse, vil medarbejderne arbejde mod en feelles
malseetning. Arbejdsopgaverne planlaegges i faellesskab og loses selvsteendigt at medarbejderne.
Lederen udever en gruppeorienteret lederadfeerd, da lederen opfatter sig selv som en del af
gruppen. Det er dog vigtigt, at lederen stadig er saglig og objektiv i sin vurdering af de enkelte
medarbejderes preestationer.

Den demokratiske leder inddrager medarbejderne i beslutningsprocessen, men skal samtidig ogsa
veere i stand til at treeffe nodvendige og upopulere beslutninger. Medarbejderne og deres
kompetencer inddrages, men det er lederen der treeffer de endelige beslutninger. Lederen vil i

sidste ende have ansvaret og ledelsesretten.



Laissez-faire ledelse udmenter sig i passivt lederskab. Lederen blander sig nedigt, kun hvis
medarbejdere direkte opsgger det. Lederen kommenterer normalt ikke pa opgavelosningen og
videregiver kun informationer. Denne form for ledelse kan forveksles med ingen ledelse, men den
kan blandt andet bruges hvis det enskes at tvinge selvstyrende teams til at sta pa egne ben
(Skriver, Staunstrup , & Storm-Henninhensen, 2017:361-362).

3.3.4 Situationsbestemt ledelse ifelge Tannenbaum og Schmidt

Situationsbestemt ledelse tager udgangspunkt i, at medarbejdere er forskellige, og at der derfor er
brug for forskellige metoder til at lede medarbejderne mest effektivt.

Tannenbaum og Schmidts teori gennemgar syv menstre, som hver relaterer sig til graden af den
autoritet lederen bruger, og til den grad af frihed medarbejderen selv har til at treeffe beslutninger.
Formalet er at kombinere nogle eksterne og interne karakteristika for at kunne vurdere hvilken
ledelsesform der er den optimale i situationen (Skriver, Staunstrup , & Storm-Henninhensen,
2017:364). For at veelge det monster der er det optimale i ledelsessituationen, skal der ses naermere

pa tre forhold; 1) lederen, 2) medarbejderen og 3) situationen (Tannenbaum & Schmidt, 1973).

I forhold til lederen er det blandt andet vigtigt at overveje lederens egne veerdier, grad af tillid til
medarbejderne, sikkerhed i situationen og lederens egen foretrukne lederstil. Derudover skal man
huske at overveje medarbejdernes forventninger til lederen, samt deres forskellige personligheder
og behov. Her er det seerligt vigtigt at kende sine medarbejdere, da der eksempelvis er nogle typer
der har let ved at tage ansvar og opsege opgaver, hvor det er en udfordring for andre.

Til sidst er det vigtigt at tage hejde for situationen der veelges ud fra. Her skal der overvejes
hvilken type for organisation der er tale om, gruppens effektivitet, tidshorisonten og selve
problemet eller arbejdsopgaven (Tannenbaum & Schmidt, 1973) (Skriver, Staunstrup , & Storm-
Henninhensen, 2017).



Figur 3.2: Continuum of Leadership behavior
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Ledere der ligger leengst til venstre i modellen er karakteriseret ved at de opretholder en hej grad
af kontrol, og der leegges stor vaegt pa, hvad lederen er interesseret i, og hvordan han eller hun vil
lose opgaverne. Ledere der er placeret i den hgjre side, karakteriserer ledere der frigiver hej grad

af kontrol til sine medarbejdere (Tannenbaum & Schmidt, 1973).

3.4 Sammenheeng mellem motivation og ledelsesteorier

De forrige afsnit har italesat indre og ydre motivation, samt redegjort for de ledelsesteorier der
danner det teoretiske grundlag for ledelse i denne opgave. I dette afsnit sammenholdes den indre
og ydre motivations menneskesyn med de gennemgaede ledelsesteorier, for at tydeliggore
samspillet mellem motivation og maden at lede pa. Der ses nogle parametre der gar igen i forhold
til maden at lede og styre sine medarbejdere pa, i forhold til hvilken type motivation det enskes at

medarbejderne besidder.

Den ydre motivation imedekommes med en ledelse der opsaetter mal og belenner eller staffer alt
efter hvordan disse mal opnas. Denne tankegang kan henfores til McGregors ledelsestilgang Teori
X, da denne netop tager udgangspunkt i at individet skal styres og underleegges kontrol for at de
vil yde en arbejdsindsats og opfylde organisationens mal (Larsen, 2010:129) (Robbins, Judge, &
Campbell, 2010:142-143). Denne autoriteere ledelsesstil ses derudover ogsa bade i management
disciplinen og Lewins autoritere ledelsesform. I management disciplinen er der en tydelig
opdeling af under- og overordnet, hvor sidstneevnte netop har fokus pa planlegning, struktur, og

overvagning af resultater (Robbins, Judge, & Campbell, 2010:316-317) (Skriver, Staunstrup , &
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Storm-Henninhensen, 2017:347) (Larsen, 2010:210-212). Ligeledes karakteriserer Lewin den
autoriteere leder som en, der kun er til stede for at kontrollere medarbejdere, ved eneradigt at
fastseette mal og arbejdsmetoder som skal forfelges (Skriver, Staunstrup , & Storm-Henninhensen,
2017:363).

I Tannenbaum og Schmidts model om situationsbestemt ledelse tages der udgangspunkti at
medarbejdere er forskellige, og at der derfor er behov for forskellige metoder til at lede dem mest
effektivt pa. Dette relateres til graden af den autoritet lederen har behov for at bruge, og graden af
den frihed medarbejderen kan fa til at treeffe beslutninger selv. Derved ses der i deres model
forskellige grader af autoritet som lederen kan bruge (Tannenbaum & Schmidt, 1973).
Tannenbaum og Schmidts model kan sammenholdes med den ydre motivation ved, at der ved

brug af hej autoritet netop skabes ydre motivationsfaktorer.

Modsat den ydre motivation, kreever indre motivation mulighed for selvledelse og frihed til at
bestemme over egne opgaver. Her kan der henvises til leadership-disciplinen, hvor lederens rolle
er at inspirere og lede pa et mere abstrakt niveau, og hvor mal og strategier bliver formuleret til
medarbejderne, men at det er medarbejderne der kommer frem til malet. Det samme gor sig
geeldende i McGregors Teori Y, som modsat Teori X tager udgangspunkt i, at medarbejderne har
lyst til at arbejde, patage sig ansvar og udvikle feerdigheder. Her ledes der netop med frie rammer,
som skaber mulighed for selvledelse (Larsen, 2010:129) (Robbins, Judge, & Campbell, 2010:142-
143).

I forhold til Lewins tre ledelsesformer er der hos den demokratiske leder og laissez faire leder
meget mere fokus pa indre motivation end hos en autoriteere leder. Den demokratiske leder
inddrager medarbejderne og lader dem udfere arbejdsopgaverne selv. Der er dog stadig en grad af
autoritet, da det stadig er lederen der har ansvaret og ledelsesretten.

Ved Laissez-faire ledelse har medarbejderne i hej grad mulighed for at veere selvledende, da denne

kun nedigt blander sig (Skriver, Staunstrup , & Storm-Henninhensen, 2017:361-362).

Som beskrevet har lederen i Tannenbaum og Schmidts teori om situationsbestemt ledelse
mulighed for at tilpasse graden af autoritet og frihed til medarbejderne alt efter medarbejderen og
situationen. For at skabe mulighed for den indre motivation, vil lederen derfor skulle vise en

meget lav grad af autoritet, og give storre grad af frihed til medarbejderen.

I figur 3.3 ses en sammenstilling af ovenstadende argumenter for sammenspillet mellem den indre
og ydre motivation og ledelsesteorierne. Det onskes med modellen at vise de overordnede
sammenhange mellem de forskellige motivations- og ledelsesteorier. Sammenstillingen tager
udgangspunkt i overordnede aspekter i teorierne, og deekker derfor ikke alle lag i teorierne, samt
alle relationer mellem medarbejdere og ledere. Modellens formal at angive sammenhaenge og

ligheder som kan bruges som teoretiske overvejelser.



Figur 3.3 Sammenstilling af indre og ydre motivation med ledelsesteorier
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3.5 Generation som begreb

Generationsbegrebet bruges ofte i studier til at beskrive og forklare de forskelle der opleves
mellem aldersgrupper i samfundet og til at identificere individets rolle i historisk perspektiv. En
generation er kendetegnet ved at den inkluderer personer, der er fodt omkring samme tid, og som
deler sociale og historiske livsbegivenheder. Hver generation er blandt andet pavirket af deres

foreeldre, medier, begivenheder og kultur (Twenge, Campbell, Hoffman, & Lance, 2010).

I henhold til aktuel forskning fastslas det, at der er en forskel i de veerdier generationerne har.
Undersogelser har vist, at generationerne har forskellige personlighedstraek, holdninger, mental
sundhed og adfeerd. P4 baggrund af dette, mener forskere, at generationerne skaber deres egen
veerdibase bestdende af holdninger, normer og adfeerd (Twenge, Campbell, Hoffman, & Lance,
2010).

Ifolge Howe og Strauss skifter generationerne ca. hvert 20. ar (Kilber, Barclay, & Ohmer, 2014).
Krautwald (2018) argumenter dog for, at generationsklefterne bliver smallere og smallere i takt
med at verden udvikler sig hurtigere og hurtigere. Tempoet for teknologiens udvikling, ger at

generationerne skifter karakter hurtigere end tidligere (Krautwald, 2018).

Hver gang en ny generation traeeder ind pa arbejdsmarkedet arbejder virksomhederne med at
forsta og imgdekomme denne gruppe. Hver generation er unik, det geelder derfor om at forsta
generationerne, sa de ledes bedst muligt, og at generationerne kan arbejde sammen og veere
produktive (Kilber, Barclay, & Ohmer, 2014).



3.6 Beskrivelse af generationerne

I dette afsnit beskrives generation Y, generation X og generation Baby boomer, som hver har deres
specifikke kendetegn. For at forsta generationernes kendetegn, er det interessant at se pa den
samfundsmeessige udvikling, som giver indblik i, hvordan kulturelle, skonomiske og teknologiske

vilkar har drevet forandringer.
3.6.1 Generation Baby boomer

Baby boomer-generationen er defineret til at veere fodt mellem 1946 og 1964 (Twenge, Campbell,
Hoffman, & Lance, 2010) (Krautwald, 2018) (Von der Recke, Harlev, Hansen, & Thomsen, 2017).
Navnet tilskrives generationen fordi der i drene efter 2. verdenskrig blev fadt mange bern
(Krautwald, 2018). Der blev ifelge Danmarks Statistik fodt 96.111 bern i 1946, hvilket gor det til det
ar hvor der kom flest nyfedte til verden (Danmarks Statistik, 2020). Nedenfor ses en grafisk
illustration over antallet af nyfedte i Danmark i arene fra 1940 til 2019. Dette viser et tydeligt

billede af, det store antal bern der kom til verden i denne periode, modsat i de senere ar.

Figur 3.4 Oversigt over fodsler fra 1945 til 1994
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Generation Baby boomers stod i 60’erne bag ungdomsopreret, og det store demokratiske opsving
der derefter fulgte. Gennem frigerelsen af de sociale og kensmaessige hierarkier og kvindernes
indtog pa arbejdsmarkedet var de med til at skabe ny veerdi. Den tidligere mangel pa stort set alt
efter krigens tid, blev langsomt erstattet med overflod (Krautwald, 2018). Danmark oplevende en
gkonomisk optur, og der kom styr pa skonomien. Generationen var ikke leengere optaget at finde
mad og ly, hvilket skabte en gkonomisk optimisme som var grundlag for en stigende produktion
og udvikling. Denne gkonomiske optimisme gjorde at flere fik en trang til at etablere familie efter
nogle turbulente ar (Von der Recke, Harlev, Hansen, & Thomsen, 2017). Arene var preeget af rige

dage, hvor socialhjelp, dagpenge, tienestemandspensioner og ofte livslange anseettelser medfedte
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en pkonomisk tryghed og sikkerhed (Krautwald, 2018). Alt gik godt, hvilket ogsa gjorde at der var
mulighed for at eksperimentere med nye projekter og ideer, blandt andet var det i disse ar, man

eksperimenterede med it og computere for forste gang (ibid).

Generationen er kendetegnet ved at de i hej grad er praeget af hab og optimisme pa grund af den
okonomiske fremgang efter krigen. Generationen beskrives ogsa med en hgj arbejdsmoral, som
gor at de ogsa kendetegnes som workaholics. De arbejder hardt, har en streek loyalitetsfolelse
overfor deres arbejdsplads, hvilket gor, at de i nogen grad ogsa feler sig ejet af den organisation de
arbejder i. Ligeledes folger en tankegang om, at anciennitet gar hand i hand med forfremmelse og
autoritet (Von der Recke, Harlev, Hansen, & Thomsen, 2017). Hvis man som leder skal motivere en
generation Baby boomer, skal det ofte veere igennem anerkendelse gennem forfremmelse eller

lignende motivationselement der udtrykker status (Nielsen, 2019).
3.6.2 Generation X

Generation X er defineret som at veere fodt i drene 1965-1979 (Twenge, Campbell, Hoffman, &
Lance, 2010) (Krautwald, 2018) (Von der Recke, Harlev, Hansen, & Thomsen, 2017). Generation X
er kendetegnet ved at veere de forste individualister (Krautwald, 2018:19). Modsat Baby boomers
der keempede for at skabe et samfund for alle, har generation X i hgjere grad fokus pa at skabe en
tilveerelse for dem selv, og stabilitet for deres familie. Det er en generation der i hojere grad har
fokus pa livet uden arbejde i fokus, og derved er denne generation med til at skabe fokus pa work-
life balance (Von der Recke, Harlev, Hansen, & Thomsen, 2017).

Work-life balance handler om en ny méde at lede og organisere, for at sikre at medarbejderne
bliver velfungerende og produktive pa arbejdet og derhjemme. Det veesentlige i work-life balance
er at medarbejderne selv skal vaere med til at tilretteleegge hvor, hvornar og hvordan han eller hun
skal arbejde. Det kreever at lederen og organisationen er fleksible og respekterer medarbejderens
valg (Skriver, Staunstrup , & Storm-Henninhensen, 2017:345).

Generation X voksede op med fri leg og fokus pa processen frem for resultatet. De oplevende
samtidig et uddannelsessystem, der begyndte at ligge afstand til og kritiserede gamle, store,
historiske og filosofiske sandheder og forteellinger. Dette har gjort, at generationen er mere fri og
ubegraenset, men ogsa mistroisk overfor autoriteter (Krautwald, 2018:19). Som folge af tidens
greenseloshed udviklede generationen sig til at veere ambitios og resultatorienteret, og deres
arbejde var preeget af udvikling, udfordring, forfremmelser og hgje gager. Det er en generation der
knoklede for at fa succes, og samtidig haegtede de sig pa den amerikanske drem om evig vaekst og

endelos realisering af individet (ibid).

Generation X oplevede at teknologien begyndte ogsa at fa en tiltagende rolle i samfundet, ved at
der kom mobiltelefoner, computeren blev personlig og internettet gjorde folk mere uathaengige.

Generationen gar fra at veere resultatorienterede til at veere ego centrerede. Arbejde og udvikling



bliver noget, man selv tager ansvar for, og der sker en opfattelse af at det enkelte menneske er et
selvrealiseringsprojekt (Krautwald, 2018). De var den forste generation der fik adgang til at
indsamle information hurtigt gennem en computer, hvilket skabte en del skepsis, da man leerte at
man ikke kan stole pa alt man leeser og herer, pa grund af den nye effektive og hurtige made at
tilegne sig ny viden pa (Von der Recke, Harlev, Hansen, & Thomsen, 2017). Hvis du som leder skal
motivere generation X, skal det ofte veere i form af at booste deres oplevelse af succes i deres

arbejde, dette kan blandt andet gores ved hejre lon, bonusser eller forfremmelse (Nielsen, 2019).
3.6.3 Generation Y

Generation Y defineres til at veere fodt mellem 1980 og 1995 (Krautwald, 2018:22). De er fodt ind i
familier hvor de udgjorde centrum for familielivet, og derfor er de blandt andet ogsa kendt som en
generation af curlingbern. De er vokset op med fokus pa det enkelte barn og dets behov i familien
(Krautwald, 2018).

Pa grund af en skonomisk vaekst gennem 1990’erne og 2000’ erne er generation Y vokset op med
relativt gode skonomiske vilkar. Det har gjort at foreeldrene har kunne tilbyde deres born flere
muligheder (Von der Recke, Harlev, Hansen, & Thomsen, 2017).

Generation Y beskrives som mulighedsorienterede, digitalt steerke og udviklingsinteresserede. Det
er en generation der har stort fokus pa uddannelse, og de anerkender, at vejen til succes ligger i
den videregdende uddannelse. En undersogelse lavet i USA viste, at 90% af eleverne pa den
undersogte high school forventer at ga pa college. 70 % af dem forventer at arbejde i professionelle
job, og 70% af de studerende mener, at college er nadvendigt for at opfylde deres mal (Kilber,
Barclay, & Ohmer, 2014).

Generationen er kendetegnet ved at veere selvsteendige, selvbevidste og individualister. De
individualistiske treek som generation Y er kendetegnet ved, er blandt andet, at deres fokus pa at
skabe sig en karriere, ofte bunder i et fokus pa det udviklingsorienterede aspekt i deres tilverelse,
frem for et enske om at stige pa den hierarkiske ansvarsstige i virksomhederne. Generationen gar
op i titler, da disse repraesenterer en grad af individuel succes, hvorfor dette ogsa er en

motivationsfaktor for dem (Nielsen, 2019)

Generation Y vokset op med et meget uforudsigeligt og omskifteligt virkelighedsbillede. De er
vant til at navigere i en verden, hvor der er mange ubekendte faktorer og lav sigtbarhed. De er
vokset op med internettets overflod af information, hvor det er nemt at tilegne sig ny viden. De er
derfor klar over, at det ikke leengere kun handler om at tilegne sig viden, men lige s meget om at

selektere i viden, og identificere hvad der skal bruges hvornar (Bach, 2014).

Generationen Y er vokset pa i en tid, hvor de har leert at tilpasse sig. Adgangen til teknologi og
information ger det naturligt for dem, at inddrage denne IT-verden i job. De seetter samtidig deres

lid til, at teknologiske fremskridt kan redde mange af verdens kommende kriser.



Med baggrund i at de er vokset op med den digitale verden, er de vant til at veere forbundet med
hele verden. De hopper ind og ud af den digitale og fysiske verden, hvilket gor at de ikke skelner
mellem dem. Derved forholder de sig til konstant forandring, hvilket affeder en vis
omstillingsparathed (Krautwald, 2018).

Den digitale verden har blandt andet ogsa veeret med til at skabe det graenselose arbejdsliv, som
generation Y er en del af. De skelner derved ikke skarpt mellem privatliv og arbejdsliv (Nielsen,
2019) (CompanYoung, 2015).

Det er en generation der foler sig forpligtet til at leve op til deres forzeldres og deres egne
forventninger. De har haft mange muligheder, men er ogsa vokset op i en tid, hvor den globale
konkurrence har skruet op for de faglige forventninger, og hvor internettet har skuret op for de
sociale (Krautwald, 2018).

De har en passion for at gere en positiv forskel pa verden, de soger arbejde med mening og hvor
de kan gore en forskel. De er drevet af meningsfyldt og formalsdrevet arbejde (CompanYoung,
2015).

3.6.4 Forskelle pa generationer

International forskning har fastslaet, at der er forskelle i generationernes treek, holdninger, mental
sundhed og adfeerd. Samlet set er Generation X og Generation Y mere individualistiske og
selvfokuserede end generation Baby boomers. Den storste forskel i arbejdsveerdierne mellem

generationerne er veerdien af fritid (Twenge, Campbell, Hoffman, & Lance, 2010).

En undersogelse lavet i 2007, undersegte 200 kandidater og MBA-studerende svarende til
generation X og nuveerende kandidatstuderende svarende til generation Y fra Fordham University
Schools of Business. Her blev 25 faktorer, omhandlende hvad der motiverede dem mest i deres
arbejde, undersogt. De to gruppers resultater, og en gruppe Baby boomers resultater blev
sammenlignet (Montana & Petit, 2008). Undersogelsen viste generation X og Y rangerede de 25
faktorer forholdsvis ens. De rangererede begge “respekt for dem som person” og god len, som at
veere de storste motivationsfaktorer. Begge grupper havde lignende motivationsfaktorer i deres
top seks, herunder “mulighed for forfremmelse”, “mulighed for at udfere interessant arbejde” og
“mulighed for selvudvikling og forbedring”. Generation Y adskilte sig dog fra generation X ved, at
det at “have det godt sammen med andre pa jobbet”, var placeret som tredje i deres top seks.

Denne faktor er ikke prioriteret af generation X eller Baby boomers (Montana & Petit, 2008).

Generelt viser de fleste studier, der er lavet pa omradet, at generation X og generation Y anser
deres arbejde som mindre centralt i deres liv, at de veerdseetter fritid mere og udtrykker svagere
arbejdsmoral end Baby boomers. Undersogelser viser, at yngre generationer seetter hejere pris pa
fritid, og mindre pris pa at arbejde for arbejdets skyld. Generation X og iseer generation Y har

konsekvent hgjere individualistiske treek.



De ydre arbejdsveerdier som eksempelvis lon motiverer i hgjere grad generation Y og serligt i
generation X. Undersogelser har seerligt fundet, at generation X i signifikant hejere grad
veerdseetter penge, status og prestige end Baby boomers (Twenge, 2010).

De indre veerdier synes at veere relativt ensartede pa tveers at generationerne.

Det fandtes ingen generationsforskelle i de altruistiske veerdier. Dermed ikke sagt, at det at
fremheeve tilbud om frivilligt arbejde, og fokus pa at hjeelpe andre ikke er effektivt for
virksomheder, det vil bare ikke tiltreekke generation Y mere end de andre generationer (ibid).

I forhold til jobtilfredshed, engagement og jobstabilitet, viser undersogelser, at Generation Y er
mere tilfredse med deres job, og ensker jobsikkerhed i hgjere grad end aeldre generationer.

Samtidig ses der i samfundet en tendens til at medarbejdere har flere jobskift end tidligere (ibid).

De nuveerende empiriske undersogelser tyder pa, at generation Y og i nogen grad generation X er
sveere at motivere. Pa tveers af flere undersogelser, pavises det, at de finder arbejde mindre centralt
i deres liv, de veerdseetter fritid hojere, og er mindre tilbgjelige til at arbejde hardt. Det er sveert at
sige, om disse kendetegn gor, at produktiviteten pa sigt vil falde, eller om de seetter pris pa deres
fritid, og arbejder lige sa hardt og produktivt som andre generationer (Twenge, 2010).
Undersogelserne er lavet i USA, hvor arbejdstiden er steget markant de seneste 30 ar. Forskerne
mener derfor, at denne eftersporgsel efter fritid kan haenge sammen med dette (Twenge,
Campbell, Hoffman, & Lance, 2010).

3.7 Ledelse af generation Y

Generation Y treeder ind pa et arbejdsmarked, hvor erfaring ikke leengere har samme gyldighed
som tidligere pa grund af arbejdsmarkedets store omskiftelighed. Generation Y har brug for

ledelse, samt brug for at fa indblik i de seldre generationers erfaringer (Bach, 2014).

Generation Y er den generation, der foler sig mindst forpligtet i jobbet. Det de finder vigtigst i
jobbet er folgende ting; selvsteendige opgaver, mulighed for udvikling, teette menneskelige
relationer, opmuntring og feedback, overskuelighed og klare retningslinjer, tid til fordybelse,
baeredygtighed, etiske ledere, work-life balance samt en moderne it-vaerktejskasse og et morderne
og kreativt miljo (Krautwald, 2018).

De forventer at blive taget imod som dynamiske bidragsydere pa arbejdspladsen, hvor de frit kan
bidrage med deres mange ideer. Organisationer skal derfor bygge pa lyst, interesse og initiativ og

som leder skal man veere tydelig, eerlig og indga aktivt i dialog (Bach, 2014).

Generation Y vil gerne hjeelpes, men de vil ikke kontrolleres og reduceres til et redskab i en
veerktojskasse. Lederen skal derfor afseette tid til at vise interesse for bade deres arbejde og
personlighed. Generation Y har ikke behov for at skulle lede sig selv, ligesom generation X i hgj

grad foretraekker. Generation Y ensker at veere del af en overskuelig hverdag, hvor det tydeligt



fremgar hvad der forventes af dem. Ledelsesopgaven er her at seette rammerne for opgaverne i
virksomhederne og organisationerne, sa de unge forstar hvad forandringsarbejdet gar ud pa, og
hvad der forventes ad dem. Generation Y ensker at blive inspireret og ikke styret. Derfor handler
det om at forma at integrere de unges ressourcer og stimulere deres specifikke behov for

anerkendelse og retning (ibid).

Generationen har et gnske om at forsta organisationens formal, da de har et enske om at skabe
veerdi i storre sammenheeng. Det skal derfor veere tydeligt hvad den enkelte skal gore. Derfor er
felgende ting vigtigt at ga op i som leder; Grundig introduktion, specifikke adfeerdsmal for de
unge, gennemskuelige arbejdsbeskrivelser, handgribelig forventningsafstemning, konkrete
beslutninger og direkte anvisninger pa, hvad der kraeves af de unge for at de gor et godt stykke
arbejde. I arbejdet med at preecisere virksomhedens formal, er det vigtigt at veere praecis og

tydelig, da det er vigtigt at de kan forholde sig til konkrete, og transparente formuleringer (ibid).

For Generation Y handler titler om hvordan man byder ind i organisationens formal, og ikke hvor
man ligger hierarkisk. Titlen skal afspejle hvad medarbejderen skaber i organisationen, og ikke
hvor man er pa rangstigen. Titlerne kan bruges som motivation da den kan veaere med til at skabe
identitet og give et billede at succes (Nielsen, 2019) (Krautwald, 2018).

Generation Y er meget opmeerksom pa etik og moral i deres liv og arbejde. En leder skal veere
opmearksom pd, hvordan han eller hun bruger sin magt og fremstiller sig selv frem for andre.
Undersogelser har vist, at unge soger virksomheder og ledere, der opferer sig ordentligt og lever
op til god etik og moral (Krautwald, 2018).

I forhold til den beeredygtige udvikling, som far mere og mere fokus i samfundet, spiller dette
element ogsa en rolle, hvis man ensker at skabe en attraktiv arbejdsplads for generation Y. De
anser organisationer der omfavner den baeredygtige udvikling som fremsynede. Organisationer
der ikke forholder sig aktivt til den beeredygtige udvikling, vil komme til at have det sveert i
fremtiden.

Sidst men ikke mindst, ensker de unge, en arbejdsplads, der forstar at give plads til bade det
enkelte menneske, og den store kollektive feellesskabsgruppe. De unge soger arbejdsmiljoer, der
giver plads til det hele menneske (Krautwald, 2018).

Seren Blem Bachs (2014) klare opfordring til ledere i dag, er at forsoge at indga aktivt i en dialog
med fokus pa at realisere det potentiale og den dedikation Generation Y rummer. Han fastslar, at
hvis man ikke imgdekommer medarbejdere fra Generation Y risikerer man, at der opstar en
distance mellem dem og lederen, som kan udvikle sig til en distance til organisationen. Dette kan
veere grund til, at de veelger at soge videre til et nyt job, og finde en arbejdsgiver der kan lede dem,
og hjelpe dem med at realisere deres potentiale. Generation Y sgger gennemsigtighed i de rammer
de skal navigere inden i (Bach, 2014).



Kilber, Barclay og Ohmer (2014) har pa baggrund af eksisterende litteratur hvor generation Y er
beskrevet, fremsat 7 tips til ledere om hvordan de skal lede og styre generation Y, sa de kan skabe
mere produktive resultater. Anbefalingerne er udelukkende baseret pa Generation Y’s traek, sa
lederne skal vaere opmaerksomme pd, at implementering af nogle af disse tiltag, kan have en
negativ effekt pa nogle af de andre generationer pa arbejdspladsen (Kilber, Barclay, & Ohmer,
2014).

En mdade at imgdekomme Generation Y pa, er ved at skabe et arbejdsmiljo hvor generation y feler
de far noget igen. Tidligere generationerne viser en tendens til at have accepteret et standardiseret
arbejdsmilje, men Generation Y ensker et arbejdsmilje hvor de ogsa feler at de far noget igen, det
kan blandt andet vaere ved at der er mulighed for karrieudvikling, fleksible arbejdstider og
arbejdsprocesser, work-life balance og tillid. For Generation Y forekommer arbejde overalt pa
grund af netveerk og de digitale losninger deres arbejdsliv forbundet med. Deres privatliv og
arbejdsliv er ikke skilt ad pa samme made som tidligere generationer, hvilket gor at der skal vaere

fokus pa en fleksibilitet, som gor at generation Y far tid til at udrette alt det de skal (Ibid.).

Andet punkt er at virksomhederne skal forbedre deres bonus og anerkendelsesmetoder.
Generation Y er vokset op med, at de som bern, fik en medalje bare for at deltage. De havde
foreeldre der konstant var opmeerksomme pa dem, og heraf kommer deres behov for feedback og
ros. Kilber, Barclay og Ohmer (2014) fremlegger, hvordan feedback og ros skal bruges til at oge
produktiviteten og moralen pa arbejdspladsen. Dette gores ved at have fokus pa at skabe en
kontekst for, hvordan medarbejdernes bidrag relaterer til team- og organisatoriske mal,
organisationens kunder og endda til samfundet. Denne systematiske indramning af feedback og
ros, gor at ros og feedback gar fra at veere ufortjent hype til en praktisk informationsstrem, der kan
hjeelpe og forme den onskede adferd og forbedre resultaterne (Ibid).

Tredje punkt handler om hvordan treeningsteknikker skal tilpasses til Generation Y’s leeringsstil.
Leering skal gores til en tre-trinsproces, hvor generationen skal have mulighed for at lytte, se og
derefter gore det. Dette gor det muligt for lederne at vise og leere de grundleggende ting, og
derefter lade Generation Y fa mulighed for at prove pa egen hand. Generation Y leerer bedst ved at
fa en retning, og derefter selv fa lov at leere og vokse undervejs. Generation Y foretraekker visuelle
leeringsmetoder kombineret med video og multimedia (ibid).

Fjerde punkt omhandler lederens rolle i forhold til samarbejde. Generation Y er teamorienteret. De
nyder at samarbejde med andre, samt et uformelt arbejdsmilje. Ledere skal derfor vise at de er
interesseret i at samarbejde og skabe rammer hvor det er muligt at samarbejde. Dette kan blandt
andet gores ved at sammenseette teams til samarbejde pa projekter. Hver generation har
feerdigheder, som de andre generationer ikke har. Det kan derfor veere en god ide at sammenszette

teams pa tveers af generationerne. Ved at udnytte hver generations kompetencer kan lederne skabe



tvaergeneratorisk mentorordning for at samle generationerne. Andre foreslar ogsa mentor-

programmer (ibid).

Femte punkt handler om at lederne ikke skal micro-manage deres medarbejdere. Lederne skal
altsa ikke tildele arbejdet, og forteelle dygtige medarbejdere hvordan de skal lose det, overvage
eller overtage nar arbejdet ikke bliver lost lige preecis som lederen ensker. Generation Y har brug
for frigorelse, og ledere vil ikke fa succes ved at micro-management. Det vil fore til en gruppe
medarbejdere der bliver modlese og mister interessen for jobbet. Ledere skal fungere som en slags
coach eller mentor, der giver mulighed for en coachende tilgang der skaber dialog i stedet for
monolog. Ledere skal give generationen de nedvendige vaerktejer og ressourcer, de har brug for,

for at komme i gang med projektet, og lade generation Y tage ejerskab (ibid).

Sjette punkt handler om at skabe mening med arbejdet. En made at skabe loyalitet blandt
medarbejdere i Generation Y, er at give dem arbejde der gor en forskel. For at sikre at Generation
Y ved hvordan det arbejde de udferer, bidrager til en storre helhed, skal ledere sorge for, at
medarbejderne er opmeerksomme pa virksomhedens vision, mission og veerdier. 86% af
generation Y-medarbejdere oplyser, at det er vigtigt, for dem at involvere sig og give tilbage via

deres arbejde, og have en positiv indflydelse pa verden (ibid).

Sidste punkt som de fremseetter, omhandler maden at kommunikere pa. Nar Generation Y
medarbejdere sender en e-mail, forventer de et gjeblikkeligt svar, og nogle gange leegger de mere
veegt pa hastigheden end veerdien af svaret. For at imgdekomme dette enske skal ledere tydeligt
indikere hvornar medarbejderne kan forvente et svar. F.eks. ved at indstille deres udstyr til
"forstyr ikke” eller “ude af kontorer”. Pa denne made forstar de, at personen ikke er i stand til at

svare med det samme (ibid).
3.8 Sammenfatning

Dette afsnit udger en opsamling af de vigtigste punkter fra den teoretiske referenceramme.
Formalet er at skabe overblik inden den analytiske og diskuterende del af undersggelsen.

Ifolge teorien har arbejdsmarkedets udvikling vist en aendring i maden hvorpa man motiverer og
leder sine medarbejdere mest hensigtsmaessigt i forhold til deres arbejdsopgaver. Der ses en
tendens til at medarbejdere har faet storre ansvar i forhold til deres opgaver, og samtidig er de

blevet mere selvledende.

Den indre motivation imedekommer den ogede kompleksitet i arbejdsopgaverne, hvor de ydre
motivationsfaktorer kan risikere at underminere den kreativitet der er behov for. Den indre
motivation virker som en drivkraft i sig selv, og den eendrede organisering hvor mange
arbejdspladser i hgjere grad giver medarbejderne storre grad af selvledelse, spiller godt op mod

den indre motivation. Teorien fastslar yderligere at den indre motivation er en vedvarende



ressource, hvor den ydre motivation kun vil virke effektivt pa kort sigt. Daniel Pink og Teressa
Amabile mener, at den ydre motivation underminerer den indre motivation, hvor Ryan og Deci i
hgjre grad tager udgangspunkt i, at man kan veaere motiveret af forskellige grader af ydre og indre
motivationsfaktorer (Pink, 2011) (Amabile, 1998) (Gagné & Deci, 2005).

I figur 3.3 er den indre og ydre motivation koblet sammen med de fremlagte ledelsesteorier. Det
ses at den ydre motivation kan kobles sammen med ledelsesformer der giver lederen stor autoritet
og medarbejdere mindre grad af frihed til at bestemme over egne arbejdsopgaver. Hertil kan den
ydre motivation henferes til management-disciplinen, McGregors teori X og Lewins autoritere
ledelsesstil. Samtidig gor det sig geeldende at lederen ifelge Tannenbaum og Schmidt’s
situationsbestemte ledelse skal tilpasse ledelsesstilen s& den baerer preeg af at veere autoriteer, og

give medarbejderen mindre grad af selvledelse.

Den indre motivation imedekommes derimod ved ledelse der er inddragende og giver
medarbejderen frihed til at lede sig selv. Dette imedekommes ved at tage udgangspunkt i
leadership-diciplinen, McGregors teori Y samt Lewin’s demokratiske og Laissez-faire
ledelsesformer. Samtidig vil lederen ifolge Tannenbaum og Schmidts’s situationsbestemte ledelse,

skulle give medarbejderne stor grad af frihed.

Ifolge teorierne karakteriseres generation Y af at veegte fleksibilitet, work-life balance,
udviklingsmuligheder og en neerveerende leder hejt. Herunder ensker generationen personlig
feedback og sociale relationer pa arbejdspladsen. Desuden karakteriseres generationen til at veere
drevet af formal og meningsfyldt arbejdet (Krautwald, 2018) (Von der Recke, Harlev, Hansen, &
Thomsen, 2017) (Nielsen, 2019) (CompanYoung, 2015).

Generation Y sgger et arbejdsmiljeg, hvor de har mulighed for at bidrage med deres kompetencer,
og samtidig fa noget igen. De tilbagegivende faktorer kan blandt andet veere mulighed for
karriereudvikling, fleksible arbejdstider og arbejdsprocesser, work-life balance og tillid.
Generation Y soger altsa et arbejdsmilje, hvor de som genggeld for deres arbejdsindsats, far frihed
til at realisere sig selv.

Deres arbejdsliv og privatliv er ikke skarpt adskilt pa grund af de mange digitale muligheder for
hele tiden af veere pa, derfor vaegtes fleksibilitet seerligt hejt (Kilber, Barclay, & Ohmer, 2014)
(Krautwald, 2018).

Ved ledelse af generation Y peger litteraturen pd, at de har et stort behov for en neerveerende leder
der blandt andet giver dem feedback og anerkendelse. Denne feedback og anerkendelse skal
blandt andet veere med til at italeseette formal og mening ved medarbejdernes arbejde, for at seette
det i kontekst i forhold til resten af organisationen og samfundet (Kilber, Barclay, & Ohmer, 2014).
Da generation Y netop ensker at forsta organisationens formal, er det vigtigt, at dette bliver
tydeliggjort (Krautwald, 2018).



Generation Y leerer bedst ved at fa en retning, og derefter selv fa lov at vokse og leere undervejs
(Kilber, Barclay, & Ohmer, 2014). Generation Y satter pris pa at fa udstukket de overordnede
rammer, men at de selv har ansvar for at lose opgaverne. De gnsker at blive inspireret og ikke
styret (Krautwald, 2018). Det er seerligt vigtigt, at lederen ikke dikterer arbejdet og hvordan det
skal leses, da generation Y har brug for frigerelse for at kunne udlese deres potentiale. Lederne
skal serge for at give de nedvendige veerktejer og ressourcer, sa medarbejderne selv kan tage
ejerskab (Kilber, Barclay, & Ohmer, 2014).

Generation Y vil inddrages og have gennemsigtighed, hvilket stiller et krav til at lederen er
tydelig, eerlig og indgar i dialog. En distance mellem leder og medarbejder, kan affade en distance
til organisationen (Bach, 2014) (Krautwald, 2018).

Ud fra ovenstdende kan det udledes at generation Y ifelge teorien vaegter frihed og mulighed for

selvledelse i forhold til arbejdsopgaver hgijt, hvilket er faktorer som stimulerer indre motivation.



4 Analyse

Dette afsnit preesenterer resultaterne af dataanalysen af den kvantitative
speorgeskemaundersogelse. Indledningsvis praesenteres og beskrives fravalg og valg i forbindelse
med rensningen af data. Derudover undersoges stikprovens karakteristika og repreesentativitet i
forhold til malpopulationen. Herefter fremstilles de analytiske resultater med henblik pa at fa
indsigt i generation Y’s praeferencer og ensker i forhold til ledelse og rammer for deres arbejde.
Denne undersogelse beskeeftiger sig sdledes kun med, hvad der karakteriser generation Y.
Afslutningsvis inddrages besvarelser fra generation X og generation Baby boomer, for at

undersgge forskelle mellem generationerne.
41 Data

Inden analysen af den indsamlede data pabegyndes, renses datafilen for ugyldige svar, herunder
undersoges der for missing values og outliers. Missing values kan opsta fordi respondenten ikke
har feerdiggjort spergeskemaet eller besvaret alle spergsmal. Ud fra en vurdering af hvor stort et
antal manglende svar respondenterne har i de centrale spergsmal for opgaven, vurderes det ud for
hver enkelt besvarelse, hvorvidt den kan bruges i den videre analyse. Der undersoges ligeledes for
outliers i besvarelserne, ved at se om der nogle dataverdier der afviger markant fra de ovrige i
dataseettet. Her vurderes det ligeledes ud fra hver enkelt besvarelse, om det skyldes en tydelig fejl
i forbindelse med dataindtastningen, eller om det kan udledes at respondenten &benlyst har svaret
forkert, for besvarelserne kan fraveelges.

Inden rensning af den indsamlede data, var der i alt 418 besvarelser af sporgeskemaet.
Spergeskemaundersggelsen var dbent fra den 17. marts til og med den 31. marts, hvor det blev
distribueret via et anonymt link pa de sociale medier Facebook og LinkedIn. Pa Facebook blev

opslaget delt 20 gange, og pa LinkedIn blev det delt 4 gange.

Undersogelsens formal er at undersoge generationernes praeferencer og holdninger, seerligt med
fokus pa generation Y. Det vurderes derfor, at alle besvarelser hvor respondenterne ikke har
tilkendegivet deres fodselsar, er ubrugelige. Der er 29 besvarelser hvor respondenten ikke har
tilkendegivet deres fodselsar (jf. bilag 2.1). Disse respondenter er blevet fjernet fra undersogelsen.

Ved yderligere analyse af data, kan det ses, at der er et storre antal missing values i spergsmalene
efter baggrundsvariablene, disse sporgsmal er holdningsspergsmal (jf. bilag 2.2). Det undersoges
derfor, om de manglende besvarelser er tilfeeldige, eller om respondenterne ikke har angivet svar
derefter. 35 respondenter har ikke angivet svar efter sporgsmalene omkring baggrundsvariablene,
hvilket indikerer at de har afbrudt besvarelsen. Deres besvarelser anses derfor som ugyldige, og
fjerens fra de resterende besvarelser. Der er derudover fjernet 4 andre besvarelser, som er blevet
afbrudt leengere inde i besvarelsen.



For de resterende besvarelser med missing values, fastslas det at de er tilfeeldigt fordelt pa
respondenternes svar, dermed vurderes det, at besvarelserne stadig kan bruges i den videre
analyse. Det er dog benaevnelsesverdigt, at der er 11 missing values ved sporgsmalet omkring

hvilken branche respondenterne arbejder indenfor.

Pa baggrund af, at spergeskemaundersggelsen primeert rummer holdningsspergsmal, er det
seerligt vigtigt at overveje hvorvidt eventuelle outliers skal fjernes eller ej. Ved fjernelse af outliers
for holdningsspergsmal, risikerer man at fjerne respondenter der har en anden holdning end de
resterende respondenter, og pa den made skiller sig ud fra meengden. Der fjernes derfor ingen

besvarelser pa baggrund af outliers.

Kriteriet for at kunne besvare sporgeskemaundersggelsen var at personen var over 18 ar og en del
af det danske arbejdsmarked, og da det kun enskes at undersoge generation Baby boomer,
generation X og generation Y, sorteres de resterende besvarelser fra. Der sorteres derfor 35
respondenter fra, som ikke tilhorer én af de tre generationer (jf. bilag 2.3). Derudover onskes det at
undersoge den nuveerende situation pa arbejdsmarkedet. 3 respondenter har tilkendegivet at de er

udenfor arbejdsmarkedet, de sorteres fra (jf. bilag 2.4).

Der er i alt sorteret 106 ugyldige besvarelser fra, hvilket mindsker risikoen for tilfeeldige fejl.

Det betyder at der i den folgende analyse, arbejdes videre med den rensede data bestdende af 312
besvarelser. I tabel 4.1 ses fordelingen af respondenter i forhold til de tre generationskategorier.
Ud af de i alt 312 besvarelser tilhorer 38 af dem generation Baby boomer, dette svarer til en
procentandel pa 12,2 % af alle besvarelser. 67 respondenter, svarende til 21,5%, tilherer generation
X. De resterende 207 besvarelser tilhorer respondenter fra generation Y. Denne andel svarer til 66,3
% af de samlede besvarelser.

Tabel 4.1 Fulde besvarelser fordelt pa generationer. Antal og procent.

Antal Procent
Baby boomer 38 12,2 %
Generation X 67 21,5 %
Generation Y 207 66,3 %
I alt 312 100 %

Anm: Tabellen viser, hvordan respondenterne fordeler sig pa de tre generationer. I alt bruges
312 respondenter til den videre analyse.

4.2 Beskrivelse og repraesentativitet af stikproven

I dette afsnit undersoges og beskrives stikproven ud fra de baggrundsspergsmal respondenterne

har besvaret i spergeskemaundersogelsen. Stikproven er delt op i tre grupper baseret pa hvilken

generation respondenterne tilherer. Hver generation beskrives ud fra stikprovens fordeling af kon,

region, beskeeftigelse, uddannelsesniveau og branche. Hvortil stikprevernes repreesentativitet i




forhold til malpopulationen undersgges. Malpopulationen er alle personer der tilhorer enten
generation Y, generation X eller generation Baby boomer, og som arbejder i Danmark og er en del

af arbejdsmarkedet.

Tabel 4.2 Fordeling af baggrundsvariable for generation Y,

generation X og generation Baby boomer. Procentandel.

Generation Y Generation X Generation Baby

boomer
Kon
Kvinder 62,8 % 80,6 % 73,7 %
Meand 37,2 % 19,4 % 26,3 %
Region
Region Hovedstaden 49,3 % 43,9 % 34,2 %
Region Sjeelland 15,1 % 42,4 % 55,3 %
Region Syddanmark 27,3 % 12,1 % 7,9 %
Region Midtjylland 8,3 % 1,5 % -
Region Nordjylland - - 2,6 %
Beskaftigelse
Fuldtidsarbejde 57,5 % 82,1 % 92,1 %
Deltidsarbejde 2,9 % 16,4 % 7,9 %
Studerende med 36,2 % - -
studiejob
Studerende uden 1% - -
studiejob
Jobsegende 2,4 % 1,5 % -
Uddannelsesniveau
Folkeskole 0,5 % 1,5 % 2,6 %
Gymnasial uddannelse 10,6 % 45 % -
Erhvervsuddannelse 6,8 % 22,4 % 28,9 %
Kort videregaende 6,8 % 19,4 % 31,6 %
uddannelse (under 3 ar)
Mellemlang 39,1 % 32,8 % 26,3 %
videregaende
uddannelse (3-4 ar)
Lang videregaende 36,2 % 19,4 % 10,5 %
uddannelse (5 ar eller
mere)
Branche

Kultur, fritid og anden 11,9 % 7,7 % 7,9 %
service




Offentlig 32,3 % 40 % 31,6 %
administration,

undervisning og

sundhed

Erhvervsservice 7,5 % 92 % 13,2 %
Ejendomshandel og 3% 10,8 % 15,8 %
forsikring

Information og 14 % 9,2 % 5,3 %
kommunikation

Handel og transport 15,4 % 9,2 % 13,2 %
Bygge og anleg 5% 4.6 % 7,9 %
Industri, rastofvinding 8,5 % 9,2 % 5,3 %
0%

forsyningsvirksomhed

Landbrug, skovbrug og 2,5% - -
fiskeri

Anm: Tabellen viser fordelingen af baggrundvariablene ken, region, beskaeftigelse,
uddannelsesniveau og branche fordelt pa generation y, generation X og generation Baby
boomer.

Ud fra tabel 4.2 ses det, at ud af de 207 respondenter som er en del af generation Y er 62,8 % af
respondenterne kvinder og 37,2 % af dem er meend. Af de 67 respondenter fra generation X er 80,6
% kvinder og 19,4 % meend. Ud af de i alt 38 respondenter fra generation Baby boomer er 73,7 %
kvinder og 26,3 % meend.

I tabel 4.3 fremgar en repreesentativitetstest af stikprovens fordeling af kon i forhold til
malpopulationen. Det kan pa baggrund af denne, ud fra et 95 % signifikansniveau, konkluderes at
stikproven afviger signifikant fra malpopulationen for alle tre generationer. Fordelingen af kon i
stikproverne for de tre generationer afviger derved markant fra méalpopulationen. I tabel 4.3 kan
det ses, at der i generation Y’s besvarelser er en overrepraesentativitet af kvinder pa 28 besvarelser.
Generation X overreprasenteret med 21 besvarelser fra kvinder, og det samme gor sig geeldende

for generation Baby boomer, hvor kvinderne er overrepraesenterede med 9 besvarelser.



Tabel 4.3 Repreesentativitetstest af kensfordeling i generationerne i forhold til
malpopulationen. Observerede, forventede og residual.

Generation Y Generation x Generation Baby
boomer
Obser | Forve | Resi | Obser | Forve | Resi | Obser | Forvent | Resi
vered | ntede | dual | vered | ntede | dual | vered | ede dual
e e e
Kvinder 130 102 28 54 33 21 28 19 9
Mend 77 105 -28 13 34 -21 10 19 -9
Chi-square *0,00 *0,00 *0,005

signifikansveerdi

Anm: Tabellen viser de observerede og forventede veerdier for baggrundsvariablen ken for
hver generation. Derudover fremgar repreesentativitetstestens Chi-square signifikansveerdi som
afgor sandsynligheden for at stikpreven afviger signifikant fra malpopulationen.

De forventede veerdier er baseret pa malpopulationen jf. bilag 2.5 (Danmarks Statistik,
FOLKI1A, 2020)

*ud fra et signifikansniveau pa 0,05.

Den geografiske fordeling for hvilken region respondenterne arbejder i ses i tabel 4.2. Generation Y
fordeler sig med 49,7 % i Region Hovedstaden, 27,3% i Region Syddanmark, 15,1 % i Region
Sjeelland og 8,3 % i Region Midtjylland. Generation X fordeler sig med 43,9 % i Region
Hovedstaden, 43,4 % i Region Sjeelland, 12,1 % i Region Syddanmark og 1,5 % i Region
Midtjylland. Respondenterne fra generation Baby boomer er fordelt med 34,2 % i Region
Hovedstaden, 55,3 % i Region Sjeelland, 7,9% i Region Syddanmark og 2,6 % fra Region
Nordjylland.

Det kan ud fra repreesentativitetstesten i tabel 4.4 konkluderes, at alle tre generationer afviger
signifikant fra malpopulationen med med hensyn til fordelingen af hvilken region de arbejder i.
For Generation Y gor det sig geeldende at Region Hovedstaden og Region Syddanmark begge er
overrepraesenteret med hver 18 respondenter. Region Sjaelland er overrepraesenteret med 11
respondenter. Region Midtjylland og Region Nordjylland er underrepraesenteret med henholdsvis
29 og 18 respondenter.

For generation X er der en overrepraesentation af respondenter der arbejder i Region Hovedstaden
pa 5 respondenter og i Region Sjeelland pa 20 respondenter. Region Syddanmark, Region
Midtjylland og Region Nordjylland er underrepraesenteret med henholdsvis 5, 14 og 6
respondenter.

Stikpreven for generation Baby boomers er overrepreesentert med 1 respondent i Region
Hovedstaden og 16 respondenter i Region Sjeelland. Region Syddanmark, Region Midtjylland og
Region Nordjylland er underrepraesenteret med henholdsvis 5, 9 og 3 respondenter.



Tabel 4.4 Repraesentativitetstest af respondenter ud fra hvilken region de arbejder i for
generationerne i forhold til malpopulationen. Observerede, forventede og residual.
Generation Y Generation x Generation Baby
boomer
Obser | Forve | Resi | Obser | Forve | Resi | Obser | Forvent | Resi
vered | ntede | dual | vered |ntede |dual | vered |ede dual
e e e
Region 101 83 18 29 24 5 13 12 1
Hovedstaden
Region Sjeelland 31 20 11 28 8 20 21 5 16
Region 56 38 18 8 13 -5 3 8 -5
Syddanmark
Region 17 46 -29 1 15 -14 0 9 -9
Midtjylland
Region 0 18 -18 0 6 -6 1 4 -3
Nordjylland
Chi-square *0,000 *0.000 *0,000
signifikansveerdi
Anm: Tabellen viser for hver generation de observerede og forventede verdier for hvilken
region respondenterne arbejder i. Derudover fremgar repreesentativitetstestens Chi-square
signifikansvaerdi som afger sandsynligheden for at stikpreven afviger signifikant fra
malpopulationen. De forventede veerdier er baseret pa malpopulationen jf. bilag 2.6 (Danmarks
Statistik, LBESK63, 2020)
*ud fra et signifikansniveau pa 0,05.

Tabel 4.2 viser respondenternes beskeeftigelse. Storstedelen af respondenterne fra generation Y er
beskeeftiget ved at have et fuldtidsarbejde i det at 57,5 % har tilkendegivet dette. 2,9 % har
deltidsarbejde. 37,2 % af respondenterne er studerende, hvoraf 36,2 % er studerende og har
studiejob ved siden af, og 1 % er studerende uden studiejob. 2,4 % af respondenterne fra
generation y er jobseggende.

For respondenterne fra generation X ger det sig geeldende at 82,1 % har et fuldtidsarbejde og 16,4
% har deltidsarbejde. 1,5 % af respondenterne er jobsggende.

Fordelingen af beskeeftigelse for generation Baby boomer er fordelt ved at 92,1 % har
fuldtidsarbejde og 7,9 % har deltidsarbejde.

Fordelingen af respondenternes uddannelsesniveau vises i tabel 4.2. For respondenterne fra
generation Y, gor det sig gaeldende at storstedelen er repraesentetet ved at have gennemfort en
mellemlang videregdende uddannelse eller en lang vidergdende uddannelse i det at disse

kategorier er repraesenteret med henholdsvis 36,2 % og 39,1 %. De resterende kategorier er fordelt



med 6,8 % der har gennemfort en kort videregaende uddannelse, 6,8 % der har gennemfort en
erhvervsuddannelse, 10,6 % hvis hojeste gennemforte uddannelse er en gymnasiel uddannelse og

0,5 % hvis hejst gennemfote uddannelse er folkeskolen.

For generation X gor det sig geeldende at 1,5 % af respondenternes hgjst gennemforte uddannelse
er folkeskolen, 4,5 % har gennemfort en gymnasiel uddannelse, 22,4 % en erhvervsuddannelse,
19,4 % en kort videregdende uddannelse, 32,8 % mellemlang videregdende uddannelse og 19,4 %

har gennemfort en lang videregadende uddannelse.

Generation Baby boomer er repreesenteret ved at 2,6 % hgjst har gennemfort folkeskolen, 28,9% har
en erhvervsuddannelse, 31,6 % har en kort videregdende uddannelse, 26,3 % har en mellemlang

uddannelse og 10,5 % har gennemfort en lang videregdende uddanelse.

Repraesentativitetstesten i tabel 4.5 viser at det konkluderes, at fordelingen af respondenternes
uddannelsesnivau i generation Y, generation X og generation Baby boomer afviger signifikant fra
malpopulationen. For respondenterne i generation Y gor det sig gaeldende at der er en
overrepreesentation i respondenter der har taget en videregdende uddannelse. Respondenter der
hejst har gennemfort en kort videregdende uddannelse er overrepraesenteret med 3, hvor det gor
sig geeldende at der er en overrepaesentation pa 41 og 46 respondenter der henholdsvis hejst har
gennemfort en mellemlang videregdende uddannelse og en lang videregdende uddannelse.
Respondenter hvis hgjst gennemfort uddannelse er folkeskole, gymnasiel uddannele eller en

erhvervsuddannelse er underrepraesenteret med henholdsvis 37, 19 og 34 respondenter.

For generation X og Babyboomer gor det samme sig geeldende ved, at der er en
overrepraesentation i respondenter hvis hgjeste uddannelse er enten en kort-, mellemlang- og lang
videregaende uddannelse. For generation X gor det sig geeldende med henholdsvis 9, 9 og 4
respondenter, og for generation Babyboomer med 8, 5 og 1 respondenter. Der ses derved en
underrepraesentation af respondenter der hejst har gennemfort folkeskole, en gymnasiel
uddannelse eller en erhvervsuddannelse. Fordelingen af denne underrepraesentation for
generation x er henholdsvis 10, 1 og 11 respondenter, hvor den for generation Baby boomer udger

henholsvis 11, 1 og 2 respondenter.



Tabel 4.5 Repraesentativitetstest af respondenternes uddannelsesniveau i forhold til
malpopulationen. Observerede, forventede og residual.

Generation Y Generation x Generation Baby
boomer
Obser | Forve | Resi | Obser | Forve | Resi | Obser | Forvent | Resi
vered | ntede | dual | vered | ntede | dual | vered | ede dual
e e e
Folkeskole 1 38 -37 1 11 -10 0 11 -11
Gymnasial 22 41 -19 3 4 -1 1 2 -1
uddannelse
Erhvervsuddanne 14 48 -34 14 25 -11 11 13 -2
Ise
Kort 14 11 3 13 4 9 12 4 8
videregaende
uddannelse
(under 3 ar)
Mellemlang 81 40 41 22 13 9 10 5 5
videregaende
uddannelse (3-4
ar)
Lang 75 29 46 13 9 4 4 3 1
videregdende
uddannelse (5 ar
eller mere)
Chi-square *0,00 *0,00 *0,00
signifikansveerdi

Anm: Tabellen viser de observerede og forventede veerdier for respondenternes
uddannelsesniveau for hver generation. Derudover fremgar repreesentativitetstestens Chi-
square signifikansveerdi som afger sandsynligheden for at stikproven afviger signifikant fra
malpopulationen.

De forventede veerdier er baseret pa malpopulationen jf. bilag 2.7 (Danmarks Statistik,
HFUDD10, 2020)

*ud fra et signifikansniveau pa 0,05.

Respondenternes fordeling i forhold til hvilken branche de arbejder i vises i tabel 4.2. Generation
Y’s respondenter er fordelt ved at 32,3 % der arbejder med offentlig administration, undervisning
og sundhed, 15,4 % arbejder med handel og transport, 13,9 % arbejder med information og
kommunikation, 11,9 % arbejder med kultur, fritid og anden service, 8,5 % arbejder med industri,

rastodudvinding og forsyningsvirksomhed, 7,5 % arbejder med erhvervsservice, 5 % arbejder med



bygge og anleeg, 3 % arbejder med ejendomshandel og forsikring og 2,5 % arbejder med landbrug,
skovbrug og fiskeri.

For generation X gor det sig geeldende at 7,7 % arbejder i kultur, fritid og anden service, 40 %
arbejder med offentlig administration og sundhed, 9,2 % arbejder med erhvervsservice, 10,8 %
arbejder med ejendomshandel og forsikring, 9,2 % arbejder med information og kommunikation,
9,2 % arbejder med handel og transport, 4,6 % arbejder med bygge og anlaeg, og 9,2 % arbejder
med industri, rastofvinding og forsyningsvirksomhed.

Generation Baby boomers respondenter er fordelt med 7,9 % i kultur, fritid og anden service, 31,6
% i offentligadministration, undervisning og sundhed, 13,2 % i erhvervsservice, 15,8 % i
ejendomshandel og forsikring, 5,3 % i information og kommunikation, 13,2 % i handel og
transport, 7,9% i bygge og anleeg og 5,3 % i Industri, rastofvinding og forsyningsvirksomhed.

Det kan pa baggrund af repraesentativitetstesten i figur 4.6, kan det ud fra et signifikansniveau pa
95 % konkluderes at fordelingen af hvilken branche respondenterne arbejder i, afviger signifikant
fra malpopulationen for bade generation Y, generation X og generation Baby boomer.

For respondenterne fra generation Y ses der en overrepraesentation pa 16 respondenter i kultur,
fritid og anden service, 17 respondenter pa information og kommunikation og 1 i landbrug,
skovbrug og fiskeri. Erhvervsservice er underrepraesenteret med 12 respondenter, ejendomshandel
og forsikring med 2, handel og transport med 12, bygge og anleeg med 4 og industri, rastofvinding
og forsyningsvirksomhed med 4. De observerede og forventede respondenter stemmeroverens i

offentlig administration, undervisning og sundhed.

For generation X er kultur, fritid og anden service, offentlig administration, undervisning og
sundhed, ejendomshandel og forsikring, information og kommunikation overrepraesenteret med
henholdsvis 3,4,4 og 3 respondenter. Erhvervsservice, handel og transport, bygge og anleg,
industri, rastofvinding og forsyning samt landbrug, skovbrug og fiskeri er underrepreesenteret

med henholdsvis 2, 7, 1, 3 og 1 respondenter.

Generation Baby boomer er overrepreaesenteret med 1 respondent i kultur, fritid og anden service,
11 erhvervsservice, 4 i ejendomshandel og forsikring,1 i information og kommunikation og 1 i
bygge og anleeg. Der ses en underrepraesentation pa 1 i offentlig administration, undervisning og
sundhed, 2 i handel og transport, 3 i industri, rastofvinding og forsyning samt 2 i landbrug,
skovbrug og fiskeri.



Tabel 4.6 Repraesentativitetstest af respondenterne ud fra hvilken branche de arbejder i for

generationerne i forhold til malpopulationen. Observerede, forventede og residual.

Generation Y

Generation X

Generation Baby
boomer

Observe | Forve | Res | Observ | Forve | Resi | Obser | Forvent | Resi
rede ntede |idu | erede ntede | dual | vered | ede dual
al e
Kultur, fritid og 24 8 16 5 2 3 3 2 1
anden service
Offentlig 65 65 0 26 22 4 12 13 -1
administration,
undervisning og
sundhed
Erhvervsservice 15 27 | -12 8 -2 5 1
Ejendomshande 6 8 -2 3 4 6 4
1 og forsikring
Information og 28 11 17 6 3 3 2 1 1
kommunikation
Handel og 31 43 | -12 6 13 -7 5 7 -2
transport
Bygge og anleg 10 14| -4 -1 1
Industri, 17 21 -4 -3 -3
rastofvinding og
forsyningsvirks
omhed
Landbrug, 5 4 1 0 1 -1 0 2 -2
skovbrug og
fiskeri
Chi-square *0,00 *0,003 *0,023
signifikansveerd

1

Anm: Tabellen viser for hver generation de observerede og forventede verdier for hvilken
branche respondenterne arbejder i. Derudover fremgar repreesentativitetstestens Chi-square
signifikansvaerdi som afger sandsynligheden for at stikproven afviger signifikant fra
malpopulationen. De forventede veaerdier er baseret pa malpopulationen jf. bilag 2.8 (Danmarks
Statistik, RAS300, 2020)
*ud fra et signifikansniveau pa 0,05.




Ud fra undersogelsen af respondenterne, kan det altsa konkluderes at stikproven ikke er
repreesentativ i forhold til malpopulationen.

Generation Y er karakteriseret ved at veere overrepraesenteret af kvinder i forhold til meend.
Derudover er der en geografisk overrepraesentation af respondenter der arbejder i Region
Hovedstaden, Region Sjeelland og Region Syddanmark, hvilket betyder at Region Midtjylland og
Region Nordjylland er underrepraesenteret. I forhold til uddannelsesniveau er det en
overrepraesentation af respondenter der har tagen enten en kort- mellemlang eller lang
videregdende uddannelse. Derved er der en underrepraesentation af respondenter hvis hgjeste
uddannelse er folkeskolen, en gymnasial uddannelse eller en erhvervsuddannelse. I forhold til
hvilken branche respondenterne arbejder i, er stikproven heller ikke repraesentativ i forholdt til
malpopulationen. De samme karakteristika gor sig geeldende for generation X og generation Baby

boomer. Derudover gor det sig geeldende for generation Y, at 37,2 % er studerende.
43 Analyse af generation Y

I dette afsnit praesenteres resultaterne af analysen baseret pa den kvantitative dataindsamling.
Analysen tager udgangspunkt i generation Y’s preeferencer i forhold til lederens rolle, fleksibilitet
og fritid, karriere og udvikling, autonomi og formal samt organisationen.

Afslutningsvis praesenteres de parametre hvor generation Y adskiller sig fra generation X og Baby

boomer.
43.1 Lederens rolle

Ifolge teorien onsker generation Y en leder, der kan engagere og motivere dem. Lederen skal
inspirere og ikke kontrollere og styre dem. (Krautwald, 2018).

De onsker frihed i forhold til planleegning og lesning af arbejdsopgaver, og samtidig ensker de at
vide hvad der forventes af dem. Lederen skal altsa ikke tildele og diktere arbejdet, da dette kan
gore generation Y modlese og uinteresserede. Generation Y har brug for en naerveerende leder der
engagerer sig og viser interesse for deres arbejde, og som herunder indgar aktivt i dialog og giver
teedback for netop at gere medarbejderen bevidst om hvad der forventes og seaette medarbejderens
arbejde i kontekst til organisationen (Krautwald, 2018) (Bach, 2014) (Kilber, Barclay, & Ohmer,
2014). I teorien argumenteres det, at feedback og ros kan bruges til at oge produktiviteten og
moralen pa arbejdspladsen, da denne kan hjeelpe til at fremme en ensket adfeerd og forbedre
resultater (Kilber, Barclay, & Ohmer, 2014). Lederen skal derfor i sin rolle bade veere neerveerende i
forhold til medarbejderne og samtidig give plads og rum til at medarbejderne selv kan styre deres

arbejdsopgaver.

De indsamlede data underbygger teorien om, at generation Y ensker at have en naervaerende leder.
I tabel 4.7 ses fordelingen af, hvor vigtigt generation Y finder det at have en neerveerende leder.
Her af kan det ses, at storstedelen af respondenterne finder det vigtigt at have en neerveerende



leder, dette er baseret pa at 91,5 % af respondenterne er meget enige eller enige i at det er vigtigt at
have en leder, og kun 0,5 % er uenige. 48,3 % er meget enige og 43,3 % er enige. 8 % forholder sig

neutralt ved at hverken veere enige eller uenige.

Tabel 4.7 Fordeling af besvarelser for spergsmalet “Hvor enig eller uenig er du i at det er vigtigt
for dig, at have er neerveerende leder?”. Antal, procent og kumulativ frekvens.

Antal Procent Kumulativ frekvens
Meget enig 97 46,9 % 46,9 %
Enig 87 43,3 % 91,5 %
Hverken eller 16 8 % 99,5 %
Uenig 0 0 % 99,5 %
Meget uenig 1 0,5 % 100 %
I alt 201 100 %

Ud fra tabel 4.8 kan det yderligere udledes, af den indsamlede data, at der er en signifikant
mellemsteerk sammenhaeng mellem at man ensker at have en naerveerende leder, og at man finder
det vigtigt at ens leder skal kunne engagere og motivere. Korrelationskoefficienten pa 0,41 fastslar
at der er en feelles varians mellem 10 % og 24 % (Jensen & Knudsen, 2014:156). Der ses ligeledes en
signifikant mellemsteerk sammenhaeng mellem at man finder det vigtigt at have en naerveerende
leder og at det er vigtigt at fa feedback og opmuntring fra sin leder, korrelationskoefficienten er
her pa 0,33. Derudover ses der en svag signifikant ssmmenhang mellem vigtigheden af en

neervaerende leder og hvor ofte man forventer at veere i kontakt med sin leder.

Tabel 4.8 Korrelationskoefficienter for at det er vigtigt at have en neervaerende leder.
Korrelationskoefficient.

Det er vigtigt at have en neerveerende leder
Min leder skal kunne engagere og motivere mig 0,41*
Der er vigtigt for mig at fa feedback og 0,33*
opmuntring fra min leder
Hvor ofte forventer du at veere i kontakt med 0,28%
din leder?
Hvilket kon identificerer du dig med? 0,22*

* ud fra et signifikansniveau pa 0,05

I tabel 4.8 ses ogsa en svag sammenheeng for at man finder det vigtigt at have en neerveerende
leder og hvilket kon man identificere sig med, i det at de to variable har en korrelationskoefficient
pa 0,22. Pa baggrund af ANOVA-undersggelsen (jf. bilag 2.9) kan det udledes at kvinderne i
gennemsnit finder det signifikant vigtigere at have en naervaerende leder end meendene gor. Dog
kan det ud fra middelveerdierne fastslas, at bade maend og kvinder finder det vigtigt.



Fordelingen af respondenternes holdning til om deres leder skal kunne engagere og motivere

findes i tabel 4.9. Her ses det at 94,1 % er meget enige eller enige i at deres leder skal kunne

engagere og motivere. Heraf er 44,8 % er meget enige og 49,3 % er enige. 4,9 % er hverken uenige

eller enige, og 1 % er uenige.

Tabel 4.9 Fordeling af besvarelser pa spergsmalet “Min leder skal kunne engagere og motivere
mig”. Antal, Procent og kumulativ frekvens.

Antal Procent Kumulativ frekvens
Meget enig 91 44,8 % 44,8 %
Enig 100 49,3 % 94,1 %
Hverken eller 10 4.8 % 99 %
Uenig 2 1% 100 %
Meget uenig 0 0% 100 %
I alt 203 100 %

Respondenterne blev yderligere spurgt ind til, om de finder det vigtigt, at deres leder giver dem

feedback og opmuntring. Respondenternes svar ses i tabel 4.10, hvoraf det kan udledes at 88,7 %

finder det vigtigt, da 38,4 % er meget enige og 50,2 % er enige. 9,4 % er hverken enige eller enige

og 2% er uenige.

Tabel 4.10 Fordeling af besvarelser pa sporgsmalet “Det er vigtigt for mig, at fa feedback og
opmuntring fra min leder”. Antal, procent og kumulativ frekvens.

Antal Procent Kumulativ frekvens
Meget enig 78 38,4 % 38,4 %
Enig 102 50,2 % 88,7 %
Hverken eller 19 9,4 % 98 %
Uenig 4 2% 100 %
Meget uenig 0 0 % 100 %
I alt 207 100 %

Relateret til ovenstaende spergsmal, blev respondenterne bedt om at tage stilling til, hvorvidt det

er vigtigt for dem at fa jeevnlig feedback pa deres arbejdsopgaver. Fordelingen kan ses i tabel 4.11,
hvoraf det kan udledes at 83,1 % finder det vigtigt at fa jeevnlig feedback pa sine arbejdsopgaver.

Heraf er 29,5 % meget enige, og 53,6 er enige. 15 % er hverken enige eller uenige. 1,4 % er uenige

og 0,5 % er meget uenige.




Tabel 4.11 Fordeling af besvarelser pa sporgsmalet “Jeg trives med jeevnligt at fa feedback pa
mine arbejdsopgaver”. Antal, procent og kumulativ frekvens.

Antal Procent Kumulativ frekvens
Meget enig 61 29,5 % 29,5 %
Enig 111 53,6 % 83,1 %
Hverken eller 31 15 % 98,1 %
Uenig 3 1,4 % 99,5 %
Meget uenig 1 0,5 % 100 %
I alt 207 100 %

Ikke overraskende kan det i tabel 4.12 ses, at der er en korrelation mellem det at man finder det
vigtigt, at fa feedback og opmuntring fra sin leder med at man trives med at fa jeevnlig feedback pa
sine arbejdsopgaver. Korrelationskoefficienten mellem de to variable er pa 0,39, hvilket viser at der

er en mellemstaerk sammenhaeng mellem de to variable (Jensen & Knudsen, 2014:156).

I tabel 4.12 kan det derudover ses at der er en mellemsteerk korrelation mellem at det er vigtigt fa
feedback og opmuntring fra sin leder og at man trives med at vide hvad der forventes af en, at ens

leder skal kunne motivere og engagere og at ens leder er neerverende.

Der ses der i tabel 4.12 ogsa en svag korrelation mellem at man finder det vigtigt at f& feedback og
opmuntring fra sin leder, og hvilket ken man identificere sig med. De to variable korrelerer med
en korrelationskoefficient pa 0,22. De kvindelige respondenter finder det i gennemsnit signifikant

vigtigere at fa feedback og opmuntring fra sin leder end de mandlige respondenter (jf. bilag 2.9).

Tabel 4.12 Korrelationskoefficienter for at det er vigtigt at fa feedback og opmuntring fra min
leder. Korrelationskoefficient.

Det er vigtigt at fa feedback

og opmuntring fra min leder
Min leder skal kunne engagere og motivere mig 0,37*
Jeg trives med jeevnligt at fa feedback pa mine arbejdsopgaver 0,39*
Jeg trives med at vide hvad der forventes af mig 0,39*
Det er vigtigt for mig at min leder er neerveaerende 0,33*
Hyvilket kon identificerer du dig med? 0,22*

* ud fra et signifikansniveau pa 0,05

Relateret til vigtigheden af at have en neerveerende leder, undersoges det hvor tilgengelig
respondenterne forventer at der leder skal veere. Hertil har respondenterne svaret pa hvor ofte de
forventer at veere i kontakt med deres leder, samt hvor hurtigt de forventer et svar fra deres leder,

hvis de sender et arbejdsrelateret spergsmal over mail.

Tabel 4.13, viser at 6,4 % af respondenterne forventer at veere i kontakt med deres leder flere gange
om dagen, 28,6 % forventer en daglig kontakt, 43,3 % forventer at veere i kontakt med deres leder

et par gange om ugen, og 12,3 % forventer at veere det en gang om ugen. Derudover er det 6,4 %,



2% og 1 % der henholdsvis forventer at veere i kontakt med deres leder et par gange om maneden,

en gang om maneden eller sjeeldnere.

Tabel 4.13 Fordeling af besvarelser pa sporgsmalet “Hvor ofte forventer du at veere i kontakt
med din leder?”. Antal, procent og kumulativ frekvens.

Antal Procent Kumulativ frekvens
Flere gange dagligt 13 6,4 % 6,4 %
Dagligt 58 28,6 % 35 %
Et par gange om ugen 88 43,3 % 78,3 %
En gang om ugen 25 12,3 % 90,6 %
Eféiaeﬁi“ge om 13 6,4 % 97 %
En gang om maneden 4 2 % 99 %
Sjeeldnere 2 1% 100 %
I alt 203 100 %

I forleengelse af sporgsmalet om hvor tit respondenterne forventer at veere i kontakt med deres
leder, blev de yderligere spurgt ind til hvor hurtigt de forventer et svar fra deres leder ved
henvendelse med et arbejdsrelateret spergsmal pa mail. I tabel 4.14 kan det ses, at 10,3 % forventer
svar inden for en time, og 65,5 % forventer svar ingen for 24 timer. 15, 3 % forventer et svar inden
for 48 timer og 6,4 % forventer svar i lebet af en uge. 2,5 % forventer svar nar deres leder har tid til

at svare.

Tabel 4.14 Fordeling af besvarelser pa spergsmalet “Hvor hurtigt forventer du svar fra din leder
hvis f.eks. har sendt et arbejdsrelateret spergsmal pa mail?” Antal, procent og kumulativ
frekvens.

Antal Procent Kumulativ frekvens
Inden for 1 time 21 10,3 % 10,3 %
Inden for 24 timer 133 64,3 % 75,9 %
Inden for 48 timer 31 15,3 % 91,1 %
I lobet af en uge 13 6,3 % 97,5%
i\iTla;tI;l,r;rleeder har tid 5 24% 100 %
[ alt 203 100 %

Der er en signifikant middelsteerk positiv sammenhaeng mellem hvor hurtigt respondenterne
forventer svar fra deres leder, og hvor ofte de forventer at veere i kontakt med dem.

Korrelationskoefficienten mellem de to variable er 0,35 og kan ses i tabel 4.15.

Derudover ses der i tabel 4.15 en svag positiv korrelation mellem hvor ofte man forventer at veere i
kontakt med sin leder, og det er vigtigt at fa feedback og opmuntring fra sin leder, at det er vigtigt
at have en neerveaerende leder, at ens leder skal kunne engagere og motivere, at man har

indflydelse pa egne arbejdsopgaver og at man kan se formal med sit arbejde.



Tabel 4.15 Korrelationskoefficienter for hvor ofte du forventer at veere i kontakt med din leder.
Korrelationskoefficient.

Hvor ofte forventer du at
veere i kontakt med din leder?

Hvor hurtigt forventer du svar pa mail fra din leder? 0,35%
Jeg trives med jeevnligt at fa feedback pa mine arbejdsopgaver 0,16*
Det er vigtigt for mig at have en naervaerende leder. 0,27*
Min leder skal kunne motivere og engagere mig. 0,22%
Det er vigtigt for mig at have indflydelse pa egne 0,17%
arbejdsopgaver

Det er vigtigt for mig at jeg kan se formdl med mit arbejde 0,19*

*ud fra et signifikansniveau pa 0,05

4.3.2

Fleksibilitet og fritid

Ifolge teorien karakteriseres generation Y til at veegte fleksibilitet hojt. De ensker et arbejdsmiljo

hvor de foler de far noget igen for det de bidrager med. Fleksible arbejdstider er med til at afspejle

tillid til at medarbejdere kan strukturere deres egne arbejdstider, og samtidig (Kilber, Barclay, &
Ohmer, 2014) (Krautwald, 2018).

Ud fra tabel 4.16 ses det, at 77,3 % af respondenterne fra generation Y finder der vigtigt at have

fleksible arbejdstider. 35,3 % tilkendegiver at de er meget enige i at det er vigtigt at have fleksible

arbejdstider, og 42 % tilkendegiver at de er enige. 19,3% af respondenterne er neutrale omkring

udsagnet, og henholdsvis 2,4% og 1% er uenige og meget uenige i at det er vigtigt.

Tabel 4.16 Fordeling af besvarelser pa sporgsmalet “Hvor enig eller uenig er du i at det er
vigtigt for dig, at have fleksible arbejdstider?”. Antal, procent og kumulativ frekvens.

Antal Procent Kumulativ frekvens
Meget enig 73 35,3% 35,3%
Enig 87 42% 77,3%
Hverken eller 40 19,3% 96,6%
Uenig 5 2,4% 99%
Meget uenig 2 1% 100%
I alt 207 100%

I forleengelse af hvorvidt respondenterne er enige eller uenige i, at det er vigtigt for dem at have

fleksible arbejdstider, blev det undersogt, hvorvidt det var vigtigt for dem at have mulighed for at

tilretteleegge deres arbejde, sa det passede med deres andre goremal i hverdagen. Jeevnfor tabel

4.17 svarede 39,3% at de var meget enige, 33,5 % at de var enige, 21,8 % at de hverken var enige

eller uenige, 3,9 % at de var uenige og 1,5 % at de var enige.




hverdagen?”. Antal, procent og kumulativ frekvens.

Tabel 4.17 Fordeling af besvarelser pa sporgsmalet “Hvor enig eller uenig er du i at det er
vigtigt for dig, at kunne tilretteleegge mit arbejde, sa det passer ind med mine andre goremal i

Antal Procent Kumulativ frekvens
Meget enig 81 39,3 % 39,3 %
Enig 69 33,5 % 72,8 %
Hverken eller 45 21,8 % 94,7 %
Uenig 8 3,9 % 98,5 %
Meget uenig 3 1,5 % 100,00%
I alt 206 100,00%

De to variable omkring hvorvidt det er vigtigt for respondenterne at have fleksible arbejdstider, og
hvor vigtigt det er, at kunne tilretteleegge sit arbejde sa det passer med andre geremal i hverdagen,
korrelere med en korrelationskoefficient pa 0,66, se tabel 4.18. Det betyder at der er en positiv
sammenhang mellem de to variable. Effektstyrken mellem de to variable er steerk, hvilket betyder
at 25%-49% af variansen i den ene variabel er feelles med variansen i den anden (Jensen &
Knudsen, 2014:156).

Derudover korrelere begge variable positivt med variablen ken, hvilket betyder at der er en svag
sammenheeng mellem hver variabel og hvilket kon respondenten identificerer sig med, se tabel
4.18 og 4.19 (Jensen & Knudsen, 2014:156).

Det kan ud fra en ANOVA konkluderes at der er en signifikant forskel i middelveerdien for de
mandlige og kvindelige respondenters svar i forhold til de to variable (jf. bilag 2.10). De kvindelige
respondenter finder det signifikant vigtigere at have fleksible arbejdstider samt at kunne
tilretteleegge sine arbejdstider efter andre goremal, end de mandlige respondenter gor.

Der ses ydermere i tabel 4.18 en svag positiv korrelation mellem gnsket om fleksible arbejdstider
og at have mulighed for at udvikle sig personligt, at have mulighed for selv at planleegge hvordan
arbejdsopgaverne skal udferes, have indflydelse pa egne arbejdsopgaver, at man gerne tjekker sin

mail i sin fritid, at ens leder skal kunne engagere og motivere og det at have en neerveerende leder.

Onsket om at kunne tilretteleegge sit arbejde, sa det passer ind med andre gore mal i hverdagen
korrelere yderligere svagt med ensket om at arbejde for en organisation der gor en positiv forskel i
verden, at have mulighed for at udvikle sig personligt, at kunne planleegge hvordan ens
arbejdsopgaver skal udferes, at kunne se formal med sit arbejde, at have indflydelse pa sine
arbejdsopgaver, at ens leder er naervaerende og at det er vigtigt at fa feedback og opmuntring fra

sin leder. Korrelationskoefficienterne kan ses i tabel 4.19.



Tabel 4.18 Korrelationskoefficienter for hvor vigtigt du finder det at have fleksible
arbejdstider. Korrelationskoefficient.

Fleksible arbejdstider

Det er vigtigt at kunne tilretteleegge arbejdsopgaver sa de 0.66*
passer med andre gore mal i hverdagen

Hvilken ken identificerer du dig med? 0,19*
At jeg har mulighed for at udvikle mig personligt 0,19%
At jeg kan planleegge hvordan mine arbejdsopgaver skal 0,28*
udferes

At have indflydelse pa egne arbejdsopgaver 0,21*
At man gerne tjekker sin mail i sin fritid 0,14*
Min leder skal kunne engagere og motivere mig 0,15%
At min leder er naerveerende 0,17*

* ud fra et signifikansniveau pa 0,05

Tabel 4.19 Korrelationskoefficienter for hvor vigtigt at have mulighed for at tilretteleegge sit
arbejde sa det passe med andre goremal i hverdagen. Korrelationskoefficient.

Mulighed for at tilretteleegge
arbejdsopgaver sa de passer med
andre goremal i hverdagen

Det er vigtigt for mig at have fleksible arbejdstider 0.66*
Hyvilken ken identificerer du dig med? 0,21*
Jeg onsker at arbejde for en organisation der gor en positiv 0,15*
forskel i verden

Det er vigtigt for mig at have mulighed for at udvikle mig 0,36*
personligt

Det er vigtigt for mig at jeg selv kan planleegge hvordan 0,29*
mine arbejdsopgaver udferes

Det er vigtigt for mig at kunne se formal med sit arbejde 0,24*
Det er vigtigt for mig at have indflydelse pa egne 0,20*
arbejdsopgaver

Jeg trives med jeevnligt at fa feedback pa mine 0,19*
arbejdsopgaver

Det er vigtigt for mig at min leder er neerveaerende 0,27*
Det er vigtigt for mig at fa feedback og opmuntring fra 0,21*
min leder

* ud fra et signifikansniveau pa 0,05

Ifolge teorien skelner generation Y ikke skarpt mellem privatliv og arbejdsliv. Dette skyldes det
greenselose arbejdsliv, som generation Y befinder sig i, blandt andet grundet den digitale
udvikling (Nielsen, 2019).

Tabel 4.20 viser at 21,7% af respondenterne fra generation Y er meget enige i at de foretraekker at



adskille deres privatliv og arbejdsliv og 37,7 % er enige. I dette udsagn er 26,6 % hverken enige

eller uenige, 13,5 % er uenige og 0,5 % er meget uenig.

Tabel 4.20 Fordeling af besvarelser pa sporgsmalet “Hvor enig eller uenig er du i at det er
vigtigt for dig, at adskille privatliv og arbejdsliv?” Antal, procent og kumulativ frekvens.

Antal Procent Kumulativ frekvens
Meget enig 45 21,7 % 21,7 %
Enig 78 37,7 % 59,4 %
Hverken eller 55 26,6 % 86 %
Uenig 28 13,5 % 99,5 %
Meget uenig 1 0,5 % 100 %
I alt 207 100 %

I forleengelse af hvorvidt respondenterne foretraekker at adskille deres privatliv og arbejdsliv, blev
de yderligere spurgt ind til deres holdning om, hvor villige de er til at tjekke deres arbejdsmail i
deres fritid. Heraf svarede lidt over halvdelen, at de var meget enige eller enige i at de gerne
tjekker deres arbejdsmail i deres fritid. 17,9 % var meget enige og 36,7 % var enige i, at de gerne
ville tjekke deres arbejdsmail i deres fritid. 14 % var hver hverken enige eller uenige, 11,1 % var
uenige og 6,8 % var meget uenige. 8,2 % tilkendegav at de ikke havde mulighed for at tjekke deres
arbejdsmail derhjemme, og 5,3 % tilkendegav at de ikke har nogen arbejdsmail. Respondenternes

besvarelse kan ses i tabel 4.20.

Tabel 4.21 Fordeling af besvarelser pa sporgsmalet “jeg tjekker gerne min arbejdsmail i min
fritid”. Antal, procent og kumulativ frekvens.

Antal Procent Kumulativ frekvens
Meget enig 37 17,9 % 17,9 %
Enig 76 36,7 % 54,6 %
Hverken eller 29 14 % 68,6 %
Uenig 23 11,1 % 79,7 %
Meget uenig 14 6,8 % 86,5 %
Jeg har ikke nogen arbejdsmail 11 5,3 % 91, 8 %
]eg har 1k.ke ml{hghed for at tjekke 17 82 % 100 %
min arbejdsmail
I alt 207 100 %

I tabel 4.22 kan det ses, at der er en mellemsteerk negativ sammenhang mellem de to variable. Ved
undersogelse af de respondenter der har mulighed for at tjekke deres mail i deres fritid, ses det at
dem der gerne gor det og de medarbejdere der foretreekker at adskille deres privatliv og arbejdsliv
korrelere negativt med en korrelationskoefficient pa -0,44. Det kan dermed udledes at der er en
sammenheeng mellem respondenter der fortreekker at adskille deres privatliv og arbejdsliv, og

dem der ikke tjekker deres arbejdsmail i deres fritid. Der er en feelles varians mellem 10 % og 24 %



(Jensen & Knudsen, 2014:156). Der ses yderligere en svag negativ korrelation mellem at man
foretraekker at adskille sit arbejdsliv og privatliv og at man gerne yder en ekstra indsats nér det er

nedvendigt samt at man ser sit arbejde som en central del af sit liv.

Tabel 4.22 Korrelationskoefficienter for at men foretraekker at adskille sit arbejdsliv og privatliv.
Korrelationskoefficient.

Adskillelse af arbejdsliv og privatliv
Jeg tjiekker gerne min mail i min fritid -0,44*
Jeg yder gerne en ekstra indsats nar det er nodvendigt -0,14*
Jeg ser mit arbejde som en central del af mit liv -0,23*

* ud fra et signifikansniveau pa 0,05

Hvorvidt generation Y ser deres arbejde som en central del af deres liv ses i tabel 4.23. Her
fremkommer det at 75,4 % af generation Y er meget enige eller enige i at de ser arbejde som en
central del af deres liv. 33,3 % er meget enige og 42 % er enige. 13,5% er hverken enige eller uenige,

8,7 % er uenige og 2,4 % er meget uenige.

Tabel 4.23 Fordeling af besvarelser pa sporgsmalet “Hvor enig eller uenig er du i at du ser dit
arbejde som en central del af dit liv?”. Antal, procent og kumulativ frekvens.

Antal Procent Kumulativ frekvens
Meget enig 69 33,3 % 33,3 %
Enig 87 42 % 75,4 %
Hverken eller 28 13,5 % 88,9 %
Uenig 18 6,7 % 97,6 %
Meget uenig 5 2,4 % 100 %
I alt 207 100 %

43.3 Karriere og udvikling

Ud fra teorien argumenteres det, at generation y i hej grad er karriere- og udviklingsorienteret. De
gnsker at have mulighed for at udvikle sig igennem deres job, og har sterre fokus pa
udviklingsmulighederne, end den hierarkiske ansvarsstige i virksomhederne (Krautwald, 2018).De

accepterer i hoj grad at vejen til succes ligger i uddannelse (Kilber, Barclay, & Ohmer, 2014).

I tabel 4.24 ses generation Y’s besvarelser i forhold hvor enige de er i, at det er vigtigt for dem at
kunne udvikle sig karrieremaessigt i deres job. Sterstedelen af generation Y’s besvarelser bakker op
om dette udsagn, i det at 93,2 % enten er enige eller meget enige i at det er vigtigt for dem at have
mulighed for at udvikle sig karrieremaessigt i deres job. 59,4 % er meget enige og 33,8% er enige.

De resterende svar er fordelt med 5,3% som hverken er enige eller uenige og 1,4% er uenige.

Respondenterne blev yderligere spurgt ind til hvor vigtigt det var for dem at have mulighed har at
udvikle sig personligt. Ud fra tabel 4.24, ses det at respondenterne finder det vigtigt at kunne



udvikle sig personligt, da 93,7 % enten er enige eller meget enige. 47,1% tilkendegiver at de er
meget enige, og 46,6 % tilkendegiver at de er enige. 4,9% er hverken enige eller uenige, 0,5 % er

uenig og 1% er meget uenige.

Tabel 4.24 Fordeling af besvarelser pa sporgsmalene "Hvor enig eller uenig er du i at det er
vigtigt for dig, at have mulighed for at udvikle dig karrieremaessigt?” og “Hvor enig eller uenig
er du i at det er vigtigt for dig, at have mulighed for at udvikle dig personligt?”. Antal, procent
og kumulativ frekvens.
Karriereudvikling Personligudviklin
Antal Procent Kumulativ Antal Procent Kumulativ
frekvens frekvens

Meget enig 123 59,4 % 59,4 % 97 47,1 % 47,1 %
Enig 70 33,8 % 93,2 % 96 46,6 % 93,7 %
Hverken eller 11 5,3 % 98,6 % 10 49 % 98,5 %
Uenig 3 1,4 % 100 % 1 0,5 % 99 %
Meget uenig 0 0 % 100 % 2 1% 100 %
I alt 207 100% 206 100 %

Det kan yderligere fastslas at de er en mindre sammenhaeng mellem de to variable, da korrelere
positivt med hinanden med en korrelationskoefficient pa 0,28, se tabel 4.25. Det betyder at der er

en feellesvarians mellem 1% og 9 % (Jensen & Knudsen, 2014:156).

I tabel 4.25 ses det at variablen for, at man finder det vigtigt at have mulighed for at udvikle sig
karrieremeessigt korrelere yderligere positiv med en mellemsteerk effekt med variablen for at man
gnsker at arbejde for en organisation der har fokus pa resultater og vaekst. Derudover er det en
svag positiv korrelation med at man finder det vigtigt at man kan se formal med sit arbejde, at
man har indflydelse pa egne arbejdsopgaver, at man gerne yder en ekstra indsats nar det er
nedvendigt, at man ser sit arbejde som en central del af sit liv, og at ens leder skal kunne motivere
og engagere. Det kan ligeledes udledes at der er en svag negativ korrelation med variablen om at

man fortraekker at adskille sit privatliv og arbejdsliv.

For variablen omkring man finder det vigtigt at have mulighed for at udvikle sig personligt, kan
det i tabel 4.25 yderligere ses, at der er en signifikant mellemstaerk positiv sammenhaeng med
variablene at man finder det vigtigt at kunne tilretteleegge sit arbejde sa det passer med andre
goremal, at man kan se formal med sit arbejde, at man trives med jeevnligt at fa feedback pa
arbejdsopgaver og at der er vigtigt at have en neerveerende leder. Derudover er der en svag
signifikant positiv korrelation med at man ensker at arbejde for en organisation der gor en positiv
forskel i verden, at der er vigtigt at ens arbejdsplads gar pa i beeredygtighed, at man ensker at give
tilbage til samfundet og gore en forskel gennem sit arbejde, at man har fleksible arbejdstider, at

have indflydelse pa egne arbejdsopgaver og at man ser sit arbejde som en central del af sit liv.



dig karrieremaessigt og personligt. Korrelationskoefficient.

Tabel 4.25 Korrelationskoefficienter for hvor vigtigt du finder det at have mulighed for at udvikle

Karrieudvikling
Det er vigtigt for mig at jeg har mulighed for at udvikle mig personligt 0,28*
Jeg onsker at arbejde i en organisation der har fokus pa vaekst og resultater 0,33*
Det er vigtigt for mig at jeg kan se formal med mit arbejde 0,15*
Det er vigtigt for mig at jeg har indflydelse pa mine arbejdsopgaver 0,16*
Jeg yder gerne en ekstra indsats nar det er nodvendigt 0,26*
Det er vigtigt for mig at man ser sit arbejde som en central del af sit liv 0,17*
Jeg foretraekker at adskille mit arbejdsliv og privatliv -0,14*
Min leder skal kunne motivere og engagere mig 0,16*
Personlig udvikling

Det er vigtigt for mig at jeg har mulighed for at udvikle mig 0,28*
karrieremaessigt

Jeg onsker at arbejde for en organisation der gor en positiv forskel i verden 0,29*
Det er vigtigt for mig at min arbejdsplads gar op i beeredygtighed 0,17*
Jeg onsker at give tilbage til samfundet gennem mit arbejde 0,17*
Det er vigtigt for mig at jeg kan tilretteleegge mit arbejde sa det passer med 0,36*
andre goremal i min hverdag

Det er vigtigt for mig at jeg kan se formdl med mit arbejde 0,43*
Jeg trives med jeevnligt at fa feedback pa mine arbejdsopgaver 0,33*
Det er vigtigt for mig at have en naerveerende leder 0,32*
Det er vigtigt for mig at jeg har fleksible arbejdstider 0,19%
Det er vigtigt for mig at jeg har indflydelse pa egne arbejdsopgaver 0,16*
Jeg ser mit arbejde som en central del af mit liv 0,17*

* ud fra et signifikansniveau pa 0,05

4.3.4 Autonomi og formal

I teorien defineres den indre motivation som at veerende vedvarende. Yderligere argumenteres det

at indre motivation er mest fordelagtigt i forhold til den grad af vidensarbejde som

arbejdsmarkedet har udviklet sig til i hoj grad at indeholde. Den indre motivation imegdekommes

ved at skabe formal og mening med arbejdet, samt at give medarbejderne en hej grad af autonomi

(Pink, 2011) (Gagné & Deci, 2005). Generation Y beskrives som en generation der vaegter

selvsteendige opgaver hojt, og ser det som en selvfolge at de far lov til at komme med bidrag til

lgsninger. De onsker frihed i forhold til arbejdstid og arbejdsopgaver, men de kan samtidig godt

lide at vide hvad der forventes af dem (Krautwald, 2018).

Ud fra tabel 4.26 kan det afleeses at 97,6 % er meget enige eller enige i at det er vigtigt for dem, at

de kunne se formal med deres arbejde, heraf er 61,7 % meget enige og 35,9 % er enige. 1,9 % er

hverken enige eller uenige og 0,5 % er meget uenig i at det er vigtigt for dem at kunne se formal

med sit arbejde.




Tabel 4.26 Fordeling af besvarelser pa spergsmalet “Det er vigtigt for mig, at jeg kan se formal
med mit arbejde”. Antal, procent og kumulativ frekvens.

Antal Procent Kumulativ frekvens
Meget enig 127 61,7 % 61,7 %
Enig 74 35,9 % 97,6 %
Hverken eller 4 1,9 % 99,5 %
Uenig 0 0 % 99,5 %
Meget uenig 1 0,5 % 100 %
I alt 206 100 %

I tabel 4.27 kan det ses at der er en middelsteerk positiv sammenhaeng mellem de respondenter der
finder det vigtigt, at kunne se formal med sit arbejde og de respondenter der onsker at arbejde for
en organisation der gor en positiv forskel i verden, de respondenter der finder det vigtigt at have
mulighed for at udvikle sig selv personligt, de respondenter der trives med feedback pa mine

arbejdsopgaver og de respondenter der finder det vigtigt at have en neerveerende leder.

Tabel 4.27 Korrelationskoefficienter for at du finder det vigtigt at kunne se formal med dit
arbejde. Korrelationskoefficient.

Formal
Jeg onsker at arbejde for en organisation der gor en positiv forskel i verden 0,36*
Det er vigtigt for mig at jeg har mulighed for at udvikle mig personligt 0,43*
Jeg trives med jeevnlig feedback pa mine arbejdsopgaver 0,32*
Det er vigtigt for mig at have en neerveerende leder 0,34*

* ud fra et signifikansniveau pa 0,05

Ud fra tabel 4.28 kan det udledes at storstedelen af generation Y finder det vigtigt, at have
indflydelse pa egne arbejdsopgaver. 45,4 % er meget enige i at det er vigtigt for dem at have
indflydelse pa deres arbejdsopgaver, 43,5 % er enige, 9,7 % er hverken enige eller uenige, og 1,4 %
er uenige.

Tabel 4.28 Fordeling af besvarelser pa sporgsmalet “Det er vigtigt for mig at have indflydelse pa
egne arbejdsopgaver”. Antal, procent og kumulativ frekvens.

Antal Procent Kumulativ frekvens
Meget enig 94 45,4 % 45,4 %
Enig 90 43,5 % 88,9 %
Hverken eller 20 9,7 % 98,6 %
Uenig 3 1,4 100 %
Meget uenig 0 0% 100 %
I alt 207 100 %




Relateret til ovenstdende sporgsmal, svarede 29 % at de var meget enige i at det er vigtigt for dem

at de selv planleegger hvordan de udferer deres arbejdsopgaver, 47,3 % er enige og 18,8 % er

hverken enige eller uenige. 3,9 % er uenige og 1% er meget uenige. Fordelingen ses ud fra tabel

4.29.

Tabel 4.29 Fordeling af besvarelser pa spergsmalet “Det er vigtigt for mig, at jeg selv kan
planlegge hvordan jeg udferer mine arbejdsopgaver”. Antal, procent og kumulativ frekvens.

Antal Procent Kumulativ frekvens

Meget enig 60 29 % 29 %
Enig 98 47,3 % 76,3 %
Hverken eller 39 18,8 % 95,2 %
Uenig 8 3,9 % 99 %
Meget uenig 2 1% 100 %
I alt 207 100 %

Der er en stor ssmmenhaeng mellem de to variable, dette kan konkluderes pa baggrund
resultaterne i tabel 4.30, hvor det fremgar at de har en korrelationskoefficient pa 0,50, hvilket
indikerer at de har en feellesvarians mellem 25 % og 49 % (Jensen & Knudsen, 2014:156).

Tabel 4.3 viser yderligere at variablen for at man finder det vigtigt selv at kunne planleegge
hvordan man udferer sine arbejdsopgaver korrelere yderligere svagt med at man finder det vigtigt
at have fleksible arbejdstider og at man finder det vigtigt at kunne tilretteleegge ens arbejde, sa det
det passer med andre goremal i hverdagen.

Tabel 4.30 Korrelationskoefficienter for at du finder det vigtigt at kunne planleegge egne
arbejdsopgaver. Korrelationskoefficient.

Det er vigtigt at kunne planleegge
egne arbejdsopgaver

Det er vigtigt for mig at jeg har indflydelse pa egne 0,50%
arbejdsopgaver

Det er vigtigt for mig at jeg har fleksible arbejdstider 0,28*
Det er vigtigt for mig at jeg kan tilretteleegge mit arbejde 0,29%

sa det passer med andre goremal

* ud fra et signifikansniveau pa 0,05

I forbindelse med spergsmalene om hvor vigtigt respondenterne finder det vigtigt at have
indflydelse pa egne arbejdsopgaver, har de ogsa svaret pa hvor vigtigt de finder det at vide hvad
der forventes af dem, og hvorvidt de trives med klare retningslinjer for hvordan de udferer deres

arbejdsopgaver.



I tabel 4.31 fremgar det at 95,7 % af respondenterne finder det vigtigt at vide hvad der forventes af

dem, i det at 52,7 % er meget enige i at de finder det vigtigt og 43 % er enige. 3,4 %er hverken enige

eller uenige og 1 % er uenige.

Tabel 4.31 Fordeling af besvarelser pa sporgsmalet “Det er vigtigt for mig, at vide hvad der
forventes at mig”. Antal, procent og kumulativ frekvens.

Antal Procent Kumulativ frekvens
Meget enig 109 52,7 % 52,7 %
Enig 89 43 % 95,7 %
Hverken eller 7 3,4 % 99 %
Uenig 2 1% 100 %
Meget uenig 0 0 % 100 %
I alt 207 100 %

Tabel 4.32 viser, at der er en mellemsteerk sammenheeng mellem at det er vigtigt at vide hvad der

forventes af en, og at det er vigtigt at f& opmuntring og feedback fra sin leder samt at man trives

med klare retningslinjer for hvordan man udferer sit arbejde. Der er derudover ogsa en svag

sammenheeng mellem at det er vigtigt at man kan se formal med sit arbejde, at have indflydelse pa

egne arbejdsopgaver, jeevnligt at fa feedback pa arbejdsopgaver, at ens leder er neerveerende, at ens

leder skal kunne engagere og motivere.

Tabel 4.32 Korrelationskoefficienter for at “Jeg trives med at vide hvad der forventes af mig”.
Korrelationskoefficient.
”Jeg trives med at vide hvad
der forventes af mig”
Det er vigtigt for mig at f& opmuntring og feedback fra min 0,40%
leder
Det er vigtigt for mig at kunne sa formal med mit arbejde 0,24*
Jeg trives med klare retningslinjer for hvordan jeg loser mine 0,35*
arbejdsopgaver
Det er vigtigt for mig at have indflydelse pa egne 0,19%
arbejdsopgaver
Jeg trives med jeevnligt at fa feedback pa mine arbejdsopgaver 0,17*
Det er vigtigt for mig at have en naerveerende leder 0,18*
Min leder skal kunne engagere og motivere mig 0,25*
*ud fra et signifikansniveau pa 0,05




I forhold til om respondenterne trives med klare retningslinjer for hvordan de udferer deres

arbejde, svarer 62,8 % at de er enige i dette. Dette fremgar af tabel 4.34 hvor det yderligere kan

afleeses at 24,6 % af dem er meget enige i det, hvor 38,2 % er enige. 24,2 % er hverken enige eller

uenige. 12,6 % er uenige og 0,5 % er meget uenige.

Tabel 4.34 Fordeling af besvarelser pa spergsmalet ”Jeg trives med klare retningslinjer for
hvordan jeg udforer mit arbejde”. Antal, procent og kumulativ frekvens.

Antal Procent Kumulativ frekvens
Meget enig 51 24,6 % 24,6 %
Enig 79 38,2 % 62,8 %
Hverken eller 50 24,2 % 87 %
Uenig 26 12,6 % 99,5 %
Meget uenig 1 0,5 % 100 %
Ialt 207 100 %

Generation Y beskrives i litteraturen som en generation der godt kan lide at arbejde i teams, og at

en made at lede generationen pa blandet er at sporge for at de har mulighed for samarbejde

(Kilber, Barclay, & Ohmer, 2014).

Dataindsamlingen viser at 28,5 % er meget enige i at de trives med at arbejde i teams, og 44 % er

enige. 4,8 % er uenige i at de trives med at arbejde i teams og 1,4 er meget uenige. 21,3 %

tilkendegiver at de hverken er enige eller uenige i udsagnet. Fordelingen kan ses i tabel 4.35.

procent og kumulativ frekvens.

Tabel 4.35 Fordeling af besvarelser pa sporgsmalet “Jeg trives med at arbejde i teams”. Antal,

Antal Procent Kumulativ frekvens
Meget enig 59 28,5 28,5
Enig 91 44 % 72,5 %
Hverken eller 44 21,3 % 93,7 %
Uenig 19 4,8 % 98,6 %
Meget uenig 3 1,4 % 100 %
I alt 207 100 %

Det sociale aspekt pa arbejdspladsen lader til at veegte hajt hos generation Y. Dette konkluderes ud

fra en undersogelse af hvilke elementer respondenterne fandt vigtigst i deres job. Respondenterne

blev ud fra en liste med forskellige faktorer bedt om at veelge de 3 der var vigtigst for dem.

Den faktor flest respondenter valgte som en af deres vigtigste 3 faktorer pa arbejdspladsen, var at

have det godt med sine kollegaer. Derefter kommer mulighed for karrieudvikling og mulighed for

at udfere interessant arbejde. De faktorer feerrest respondenter har valgt er sociale arrangementer,




mulighed for forfremmelse samt belonninger ved seerligt godt udfert arbejde. Respondenternes

svar kan ses i figur 4.1.

Figur 4.1: Fordeling af respondenternes valg af de 3 vigtigste faktorer pa arbejdspladsen.
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Ifolge teorien tiltreekkes generation Y af virksomheder der lever op til god etik og moral
(Krautwald, 2018). Og samtidig viser internationale studier at 86% af generation Y-medarbejdere
oplyser, at det er vigtigt, for dem at involvere sig og give tilbage via deres arbejde, og have en

positiv indflydelse pa verden (Kilber, Barclay, & Ohmer, 2014).

Ved spergsmalet omkring om generation Y ensker at arbejde for en organisation, der har fokus pa
resultater og veekst, kan det i tabel 4.36 ses, at 25,1 % svarer at de er meget enige og 51,1 % svarer
at de er enige. 16,9 % er hverken enige eller uenige og henholdsvis 5,3 % og 1,4 % er uenige eller

meget uenige.

Side 63 af 106



Tabel 4.36 Fordeling af besvarelser pa sporgsmalet “Jeg onsker at arbejde for en organisation
der har fokus pé resultater og vaekst”. Antal, procent og kumulativ frekvens.

Antal Procent Kumulativ frekvens
Meget enig 52 25,1 % 25,1 %
Enig 106 51,2 % 76,3 %
Hverken eller 35 16,9 % 93,2 %
Uenig 11 5,3 % 98,6 %
Meget uenig 3 1,4 % 100 %
I alt 207 100 %

Generation Y er karakteriseret som en generation der ensker at give tilbage og have en positiv

indflydelse pa samfundet gennem deres arbejde (Kilber, Barclay, & Ohmer, 2014).

Tabel 4.37 viser at 86,8 % af generation Y er enige eller meget enige i at de onsker at arbejde for en

organisation der gor en positiv forskel i verden. Af de 86,8 % er 45,0 % meget enige, og 41 % enige.

11,7 % er hverken enige eller uenige, 0,5 % er uenige og 1 % er meget uenige.

Tabel 4.37 Fordeling af besvarelser pa spergsmalet ”Jeg onsker at arbejde for en organisation der
gor en positiv forskel i verden”. Antal, procent og kumulativ frekvens.

Antal Procent Kumulativ frekvens
Meget enig 94 45,9 % 45,9 %
Enig 84 41 % 86,8 %
Hverken eller 24 11,7 % 98,5 %
Uenig 1 0,5 % 99 %
Meget uenig 3 1% 100 %
I alt 205 100 %

I forhold til om generationen ensker at give tilbage til samfundet og geore en forskel gennem sit

arbejde viser det sig, at 31,4 % af respondenterne meget enige i at de ensker at give tilbage til

samfundet gennem deres arbejde, og 46,9 % er enige. 17,4 % er hverken enige eller uenige, 2,0 % er

uenige og 1,4 % er meget uenige. Resultaterne kan ses i tabel 4.38.

Tabel 4.38 Fordeling af besvarelser pa sporgsmalet “Jeg onsker at give tilbage til samfundet og
gore en forskel gennem mit arbejde”. Antal, procent og kumulativ frekvens.

Antal Procent Kumulativ frekvens
Meget enig 65 31,4 % 31,4 %
Enig 97 46,9 % 78,3 %
Hverken eller 36 17,4 % 95,7 %
Uenig 6 2,9 % 98,6 %
Meget uenig 3 1,4 % 100 %
I alt 207 100 %




I tabel 4.39 ses der en steerk positiv sammenhaeng mellem at det er vigtigt at arbejde for en
organisation der gor en positiv forskel i verden, og at enske at give tilbage til samfundet og gore
en forskel gennem sit arbejde. Variablene har en korrelationskoefficient pa 0,51. Det vil sige at der
er en feelles varians pa 25 % - 49 % mellem at man ensker at man ensker at arbejde for en
organisation der gor en positiv forskel i verden, og at man ensker at give tilbage til samfundet og
gore en forskel gennem sit arbejde (Jensen & Knudsen, 2014:156). Begge variable korrelerer
samtidig ogsa positivt med at man finder det vigtigt at kunne se formal med sit arbejde og at man

har mulighed for at udvikle sig personligt.

Det findes derudover interessant, at begge variable hver iseer korrelerer med baggrundsvariablen
kon. Der er en signifikant forskel i middelveerdien for de mandlige og kvindelige respondenters
svar i forhold til de to variable (jf. bilag 2.11). De kvindelige respondenter har et storre enske om at
arbejde i en organisation der gor en positiv forskel i verden, samt at give tilbage til samfundet

gennem deres arbejde, end de mandlige respondenter gor. Det bemzerkes det, at begge kon finder

det vigtigt.
Tabel 4.39 Korrelationskoefficienter for at du ensker at arbejde for en organisation der gor en
positiv forskel i verden, og at du ensker at give tilbage til samfundet gennem dit arbejde.
Korrelationskoefficient.
Jeg onsker at arbejde for Jeg ensker at give
en organisation der gor en | tilbage til samfundet
positiv forskel i verden gennem mit arbejde
Jeg onsker at give tilbage til samfundet 0,51* 1
gennem mit arbejde
Det er vigtigt for mig, at min 0,37* 0,38*
arbejdsplads gar op i baeredygtighed
Det er vigtigt for mig at jeg kan se formal 0,36* 0,22*
med mit arbejde
Det er vigtigt for mig at jeg har mulighed 0,29* 0,17*
for at udvikle mig personligt
Hyvilket kon identificerer du dig med? 0,16* 0,15*
* ud fra et signifikansniveau pa 0,05

Da generation Y er karakteriseret af at ga op i etik og moral, er det beeredygtige aspekt netop
interessant at undersgge naermere. Generation Y beskrives i teorien som en generation der gar op i
baeredygtighed (Krautwald, 2018).

Respondenterne blev derfor adspurgt i forhold til deres holdning til vigtigheden i at deres
arbejdsplads gik op i beeredygtighed. I tabel 4.40 ses det at 24,6 % var meget enige i at det var
vigtigt for dem, 41,5 % var enige og 28 % hver hverken enige eller uenige. Henholdsvis 3,9 % og

1,9 % var uenige og meget uenige.



I tabel 4.39 ses der en mellemsteerk positiv sammenhaeng mellem at man ensker at arbejde pa en

arbejdsplads der gar op i beeredygtighed og at man ensker at arbejde for en organisation der gor

en forskel i verden, samt at man ensker at give tilbage til samfundet gennem sit arbejde.

Tabel 4.40 Fordeling af besvarelser pa sporgsmalet “Det er vigtigt for mig, at min arbejdsplads
gar op i beeredygtighed”. Antal, procent og kumulativ frekvens.

Antal Procent Kumulativ frekvens
Meget enig 51 24,6 % 24,6 %
Enig 86 41,5 % 66,2 %
Hverken eller 58 28 % 94,2 %
Uenig 8 3,9 % 98,1 %
Meget uenig 4 1,9 % 100 %
I alt 207 100 %

Generation Y er vokset op i en verden hvor der kommer storre og sterre fokus pa internettet og

digitale losninger, derfor argumenteres det i teorien, at det er en selvfelge for dem at tage de

digitale losninger med i deres arbejdsliv (Krautwald, 2018) (CompanYoung, 2015). I tabel 4.41 kan

det ses at 34,5 % af generation Y er meget enig i, at det er vigtigt at deres arbejdsplads bruger

moderne digitale lasninger, hvor 44,2 % er enige i samme udsagn. 17,5 % er hverken enige eller

uenige, 1,9 % er uenige og 1,9% er meget uenige.

Tabel 4.41 Fordeling af besvarelser pa sporgsmalet “Det er vigtigt for mig, at min arbejdsplads
anvender moderne digitale losninger”. Antal, procent og kumulativ frekvens.

Antal Procent Kumulativ frekvens
Meget enig 71 34,5 % 34,5 %
Enig 91 44,3 % 78,6 %
Hverken eller 36 17,5 % 96,1 %
Uenig 4 1,9 % 98,1 %
Meget uenig 4 1,9 % 100 %
I alt 206 100 %

43.6 Forskel pa generationer

I dette afsnit praesenteres de statistiske forskelle pa generation Y i forhold til generation X og

generation Baby boomer. Det undersoges om der er forskel pa generation Y og generation X og

generation Baby boomer, ved at kigge pa middelveerdien for de forskellige variable.

Ud fra en ANOVA (jf. bilag 2.12) kan det konkluderes, at der er en signifikant forskel mellem

generationernes middelveerdier i variablene for at man ensker at arbejde for en organisation, der
har fokus pa resultater og veekst, at det er vigtigt, at ens arbejdsplads anvender moderne digitale

it-lgsninger, at have mulighed for at udvikle sig karrieremzessigt, at kunne planleegge hvordan



man udferer sine arbejdsopgaver, at man har indflydelse pa egne arbejdsopgaver og at man ser sit

arbejde som en central del af sit liv.

Tabel 4.42 Signifikante forskelle i middelveerdier i forhold til generation Y. Forskel i
middelveerdi, signifikansniveau.
Forskel i s .
middelvaerdi Signifikansniveau
"Teg onsker at arbejde for | Generation Baby 0,1 0,85
en organisation, der har boomer
fokus pa resultater og
vaekst” Generation X -0,3* 0,04
;?irelt er vigtigt for mig, at | Generation Baby 0,0 0,99
boomer
arbejdspladsanvender
moderne digitale it- Generation X 0,3* 0,04
lgsninger”
”Det er vigtigt for mig at | Generation Baby -0,4* 0,01
have mulighed for at boomer
udvikle mig
karrieremzessigt.” Generation X -0,5% 0,00
“Det er vigtigt for mig at | Generation Baby 0,4* 0,01
jeg selv kan planleegge boomer
hvordan jeg udferer mine
arbejdsopgaver” Generation X 0,5* 0,01
Generation Baby .
”Atjeg har indflydelse pa |poomer 04 0,01
mine egne
arbejdsopgaver” Generation X 0,2* 0,03
Generation Baby 0.2 054
"Jeg ser mit arbejde som | Poomer
en central del af mit liv”
Generation X 0,35* 0,03
*ud fra et signifikansniveau pa 0,05.

I tabel 4.42, fremgar forskellen i middelveerdierne for generation X og generation Baby boomer i
forhold til generation Y. Det kan deraf udledes det er en signifikant forskel mellem generation Y
og generation X, i ensket om at arbejde for en organisation der har fokus pa resultater og vaekst.
Generation Y veegter i gennemsnit dette 0,3 gange hgjere end generation X.



I forhold til at finde det vigtigt, at ens arbejdsplads bruger moderne digitale it-losninger, finder
generation Y dette signifikant mindre vigtigt end generation X. Generation Y finder det i
gennemsnit 0,3 gange mindre vigtigt at ens arbejdsplads brugere moderne digitale it-losninger end

generation X.

Det kan ogsa udledes at generation Y i gennemsnit finder det signifikant vigtigere at have
mulighed for at udvikle sig karrieremaessigt end generation X og generation Baby boomer geor.
Generation Y finder i gennemsnit dette 0,4 gange hajere end generation Baby boomer, og 0,5 gange

hgjere end generation X.

Nar det kommer til vigtigheden af selv at kunne planleegge hvordan man udferer sine
arbejdsopgaver, ses der en signifikant forskel mellem generation Y og de to andre generationer.
Generation Baby bommer finder i gennemsnit dette 0,4 gange vigtigere end generation Y, og
generation X finder det 0,5 gange vigtigere.

Der er ligeledes en signifikant forskel mellem hvor vigtigt det er for generation Y at have
indflydelse pa egne arbejdsopgaver i forhold til generation x og generation Baby boomer. Hertil

finder generation Baby boomer det 0,4 gange vigtigere, og generation X 0,2.

Derudover er den en signifikant forskel i middelveerdierne for generation Y og generation X
omkring hvorvidt man ser sit arbejde som en central del af sit liv. Hertil ses det at generation X er

0,35 gange mere enig i dette udsagn end generation Y.

Generation X og Baby boomers blev i spargeskemaundersegelsen adspurgt, om de ville have
svaret anderledes pa nogle af sporgsmalene i sporgeskemaet tidligere i deres liv. Til dette svarede
56,5 % af respondenterne fra generation X ja, og 43,5 % svarede nej. De blev yderligere bedt om at
uddybe hvilke ting de ville have svaret anderledes pa, og hvad der har eendret sig.

Sterstedelen af besvarelserne tilkendegiver, at de forhen havde mere fokus pa len, forfremmelse
og karrieudvikling end hvad de har nu, hvortil flere udtrykker at blandt andet erfaring og
perspektiv pa livet har gjort at de seetter pris pa andre ting i dag, her naevnes blandt andet det
rigtige job, familie og stabil ekonomi (jf. bilagstabel 2.13.1 og 2.13.2).

Ud fra generation Baby boomer’s besvarelser svarede 39,5 % ja til at de ville havde svaret
anderledes pa nogle af sporgsmalene tidligere i deres arbejdsliv, de resterende 60,5 % svarede ne;j.
Generation Baby boomer beskriver ligesom genereration X, at karriere og lon betad mere tidligere,
hvor deres erfaring og alder nu ger at de prioriterer anderledes (jf. bilagstabel 2.13.1 og 2.13.2).



5 Diskussion

Folgende afsnit har til formal at diskutere den indsamlede data og de analytiske resultater.
Diskussionen tager udgangspunkt i den primeere dataindsamling, og opgavens teoretiske
referenceramme, hvorfra det diskuteres hvordan ledere bedst formar at motivere generation Y og

imedekomme generation Y’s praeferencer for ledelse.

5.1 Metodisk diskussion
I dette afsnit adresseres undersogelsens validitet og reliabilitet, i forhold tilfeeldige malefejl og

hvorvidt fundene i analysen kan generaliseres til malpopulationen.

For at mindske sandsynligheden for tilfeeldige fejl, er data fra spergeskemaundersogelsen blevet
renset for ugyldige svar inden analysen. Der blev i alt fjernet 106 besvarelser baseret pa en
vurdering af om besvarelserne indeholdt for mange missing values i de centrale spergsmal for
opgaven, og om respondenterne var en del af den underseogte malgruppe.

Ved undersogelse af datafilen sas det, at der var en tendens til flere missing values i
holdningsspergsmalene, som blev stillet efter besvarelse af baggrundsspergsmalene. Det kunne
ogsa udledes, at flere havde afbrudt spergeskemaet her. Dette kan skyldes, at holdningsspergsmal
kan have en mere folsom og privat karakter for nogen. Derudover er respondenterne tilfeeldigt
udvalgt, ved at de selv veelger at deltage i sporgeskemaet, hvilket kan gore at de ikke foler en
bunden forpligtigelse til at besvare sporgeskemaet.

Da spergeskemaet er distribueret pa sociale medier Facebook og LinkedIn, kan det samtidig
teenkes, at der er en risiko for, at respondenterne har tilgdet sporgeskemaet af nysgerrighed, og
derved ikke folt sig engageret til at svare. Samtidig bruger mange de sociale medier som et
pauserum, hvorfor der er en mulighed for, at de har pabegyndt besvarelsen og derefter erkendt, at
de ikke havde tid til at besvare det, eller er blevet afbrudt af andre geremal. Der er ligeledes ogsa
en risiko for, at spergeskemaet kan virke langt og uoverskueligt, trods det givne tidsestimat inden
begyndelsen.

Et andet bemeerkelsesveerdigt punkt i forhold til spergeskemaets missing values, er at 11
respondenter ikke har besvaret sporgsmalet om, hvilken branche de arbejder indenfor. Dette kan
indikere at respondenterne ikke har kunne gennemskue hvilken branche de tilherer, pa trods af at
dette er imodekommet, ved at respondenterne har mulighed for at felge et link, for at komme til
en uddybning af branchekategorierne. Som tidligere naevnt, at er der en risiko for, at
respondenterne ikke er engagerede i sporgeskemaet i en sddan grad, at de vil bruge unedig tid pa
at undersgge det. Der er samtidig ogsa en risiko for at respondenterne bevidst ikke har valgt at
svare pa sporgsmalet, denne vurderes dog som lille, da respondenterne har svaret pa de andre

baggrundsspergsmal, samt andre sporgsmal af mere personlig grad.



Stikprevens repraesentativitet er vigtigt at diskutere, da denne har betydning for hvorvidt
analysens resultater kan generaliseres til malpopulationen.

I afsnit 4.1 Data er stikprovens repreaesentativitet undersogt, hvoraf det kunne konkluderes at
stikproven ikke er repraesentativ, da der er en statistisk signifikant forskel mellem stikproven og
malpopulationen.

Det gor sig geeldende for bade generation Y, generation X og generation Baby boomer, at
stikproven er overrepraesenteret af kvinder i forhold til meend, samt at der er en
overrepraesentation af respondenter der har en kort -, mellemlang- eller lang videregaende
uddannelse.

Derudover er der en geografisk overrepraesentation af respondenter der arbejder i Region
Hovedstaden, Region Sjeelland og Region Syddanmark, hvilket betyder at Region Midtjylland og
Region Nordjylland er underrepraesenteret.

I forhold til repraesentativiteten for hvilken branche respondenterne arbejder i, ses der for
generation Y seerligt en overrepraesentativitet inden for Kultur, fritid og anden service, samt
Information og kommunikation, hvortil der ses en seerlig underrepreesentativitet af

branchekategorierne Handel og transport samt Erhvervsservice.

Denne skaevvridning af respondenterne er ikke overraskende, da risikoen for at stikpreven ikke er
repreesentativ hoj ved sporgeskemaer, der er distribueret via sociale medier. Ved denne metode vil

respondenterne ofte afspejle det netveerk undersegelsen er blevet delt i.

Jeevnfer afsnit 2.2.3 argumenteres det, at man med data fra 30-40 tilfeeldigt udvalgte respondenter,
kan overfore disse til observationer der minder om den bagvedliggende population uanset
populationens sterrelse. Da undersogelsen bygger pa besvarelser fra 207 respondenter, vurderes
der derfor, at det med undersogelsen stadig er muligt at sige noget om generation Y. De
generaliseringer der laves pa baggrund af undersogelsen, betragtes derfor som et tilneermelsesvis

billede af tendenser for generation Y.
5.2 Teoretisk diskussion

Analysen af de 207 respondenter fra generation Y viser et tydeligt billede af, at generation Y finder
det vigtigt at have en naerveerende leder. Generation Y’s behov for en neaerveerende leder korrelerer
med oensket om, at have en leder der er tilgeengelig, samt et onske om at fa jeevnlig feedback og
opmuntring fra deres leder. Der er stor enighed omkring at disse faktorer er vigtige for generation
Y. Analysen viser ogsa at generation Y ensker en leder, der kan engagere dem og motivere dem.
Derudover giver neaesten alle respondenter fra generation Y udtryk for, at det er vigtigt for dem at
vide hvad der forventes af dem. Over halvdelen af respondenterne tilkendegiver at de trives med
klare retningslinjer for hvordan de skal udfere deres arbejde.

Analysen viser et billede af en generation der i hgj grad seetter krav til lederens tilstedeveerelse og
neerveerelse, og samtidig kan det fastslas, at generation y har et klart enske om at have fleksibilitet



i forhold til deres arbejdstid og indflydelse pa deres arbejdsopgaver. De tilkendegiver i hgj grad, at
det er vigtigt for dem at have indflydelse pa egne arbejdsopgaver.

Generation Y kan ogsa ud fra analysen karakteriseres som formalssggende, i det naesten alle
respondenter har tilkendegivet, at det er vigtigt for dem at kunne se formal med deres arbejde.
Hertil kan det ogsa fastslas, at generation Y i hgj grad ensker at arbejde for en organisation, der gor
en positiv forskel i verden, samt at de onsker at give tilbage til samfundet gennem deres arbejde.
Samtidig kan det ogsa udledes, at der er en tendens til, at generationen ensker at arbejde for en
organisation, der har fokus pa resultater og vaekst. Spergsmalene omkring om man ensker at
arbejde for en organisation, der har fokus pa vaekst og resultater, og om man ensker at arbejde for
en organisation, der gor en positiv forskel i verden, var teenkt som parametre der skulle adskille
sig fra hinanden, men da spergsmalene ikke er stillet som enten eller, kan det diskuteres hvorvidt
det ene faktisk udelukker det andet. Det vurderes at det ene ikke udelukker det andet. Det kan for
eksempel begrundes med, at det er nodvendigt til at skabe resultater og veekst for at man kan gore

en forskel i verden. Dermed giver det mening at begge parametre bliver veegtet hejt af generation
Y.

Generation Y viser en tendens til at have et tydeligt fokus pa udvikling i deres arbejdsliv.
Analysen viser, at langt storstedelen af generation Y finder det vigtigt at have mulighed for at
udvikle sig selv bade personligt og karrieremeessigt i deres job.

I teorien argumenteres det, at generation Y ensker et arbejdsmilje, hvor de foler at de far noget
igen, hvilket netop stemmer overens med at generation Y ensker at have mulighed for udvikling,
og at langt sterstedelen finder det vigtigt at have denne mulighed.

Det findes samtidig interessant, at generation Y vaegter karriereudvikling signifikant hegjere end
generation X og generation Baby boomer. Dette kan eventuelt forklares ved, at over halvdelen af
respondenterne fra generation X og generation Baby boomer tilkendegiver, at de ville have svaret
anderledes pa nogle af sporgsmalene tidligere i deres arbejdsliv. Respondenterne forklarer dette
ved, at de tidligere havde et oget fokus pa karriere og lon. Dette kan forklare den
udviklingsorienterede interesse generation Y besidder, da de er tidligere i deres arbejdsliv og

karriere end de to andre generationer.

Der er i den teoretiske referenceramme redegjort for indre og ydre motivation, hvortil det
argumenteres, at den indre motivation er fordelagtig for medarbejdere, der skal udfere komplekse
og kreative arbejdsopgaver. Den indre motivation imedekommes netop ved at give medarbejderne
mulighed for selvledelse og fleksibilitet.

Ud fra bade teori og analysen af sporgeskemaundersogelsen, kan det ses, at generation Y netop
eftersporger indre motivationsfaktorer i form af mestring, autonomi, formal og tilhersforhold.
Dette vurderes ud fra generationens enske om at mestre i form mulighed for personlig og
karrieremeessig udvikling. @Onsket om autonomi ses i form af ensket om at have fleksible

arbejdstider og indflydelse pa arbejdsopgaver. Formal forklares ved at generationen finder det



vigtigt at kunne se formalet ved bade organisationen de arbejder for, og deres egne
arbejdsopgaver. Og til sidst kan ensket om tilhersforhold forklares ved, at analysen netop viser, at
ud af en raekke forskellige faktorer, finder generation Y det vigtigst at have det godt med sine
kollegaer. Generation Y tilkendegiver desuden, at storstedelen trives med at arbejde i teams. Der
ses derudover en tendens i analyse til, at mange af de indre motivationsfaktorer korrelere med

hinanden.

Med udgangspunkt i Ryan og Deci’s SDT kan det udledes, at generation Y ikke udelukket er
motiveret af indre motivation. I analysen giver generation Y nemlig udtryk for at de trives med at
vide hvad der forventes af dem, og sagar tilkendegav over halvdelen at de trives med
retningslinjer for udferelsen af deres arbejde.

Ud fra teorierne og analysen af generation Y, kan det diskuteres hvorvidt at generation Y skal
motiveres med indre eller ydre motivation. Ryan og Deci argumenterer for, at hvis individet ikke
finder opgaven interessant eller kan identificere sig med den, bliver man nedt til at motivere med
ydre motivationsfaktorer. Dette stiller endnu et krav til lederen om at veere naervaerende, da det
ses som en ledelsesopgave at motivere sine medarbejdere. I forhold til Ryan og Deci’s SDT stilles
der derfor krav til lederen om at motivere medarbejderne korrekt i forhold til indre og ydre
motivation. Lederen skal derfor vide, hvornar medarbejderene identificerer sig med
arbejdsopgaven og finder den interessant, og hvornar de ikke gor. Overfort til SDT skal lederen
kunne gennemskue hvilken form for motivation der er behov for i situationen. Ved Exsternal
regulation og introjection kan medarbejderen ikke identificere sig med opgaven. Det gor at der i
hgjere grad er behov for ydre motivation. Ved hvor Medarbejderen kan ved indification og
intregation i hejere grad kan identificere sig med opgaven, hvilket kan skabe mening med opgaven,

som i sig selv kan virke som motivation.

I forleengelse af ovenstdende diskussion af indre og ydre motivation, er det vigtigt at fastsla, at det
ikke er muligt at skabe indre motivation ved alle typer jobs. Det generelle billede af generation Y i
denne opgave folger samfundets udvikling, hvor der netop tages udgangspunkt i, at de fleste jobs
nu til dags bestar af vidensarbejde. Samtidig har generaliseringerne af generation Y ogsa fokus pa,
at det er en generation, der har fokus pa det digitale i deres job, hvorved det antages, at de har
mulighed for at tilga en computer i deres arbejde. Det er derfor vigtigt at pointere, at der er jobs
der har karakter af at veere rutinepraeget samt jobs der ikke beaere praeg af at have digital karakter.
Eksempelvis tilkendegav 5,3 % af generation Y i spergeskemaet, at de ikke har nogen arbejdsmail.
Det er derfor nedvendigt at overveje, hvorvidt disse medarbejdere falder ind under
generaliseringerne for udviklingen af arbejdsmarkedet og den indre motivation. For at
imedekomme denne problematik, er det derfor endnu vigtigere for lederen, at tilretteleegge

motivationsfaktorerne efter typen af arbejde og medarbejderens eget engagement.

Ud fra analysen kan det udledes, at der ikke er mange signifikante forskelle mellem generation Y’s

svar sammenholdt med generation X og generation Baby boomers svar i spergeskemaet. Dette



indikerer at generation baby boomer og generation X pa samme made er drevet af onsket om indre
motivationsfaktorer.

Mange af undersogelsens maleparametre maler indre motivationsfaktorer. Ifolge teorien veegter er
der ikke store forskelle mellem generationernes indre veerdier, og der er derfor ikke overraskende
at generationerne viser et tilneermelsesvis ens billede af disse.

Analysen viser dog, at generation Y veegter muligheden for at udvikle sig karrieremaessigt hojere
end bade generation X og generation Baby boomer. Forklaringen pa dette er diskuteret tidligere i
afsnittet. Det ses ogsa, at generation Y veegter det signifikant hojere end generation X, at arbejde
for en organisation der har fokus pa resultater og veaekst. Dette kan eventuelt kan forklares ved, at
der i analysen ses en korrelation mellem at veaegte karriereudvikling og organisationens fokus pa
resultater og vaekst hejt.

Bade generation X og generation Baby boomer finder det vigtigere end generation Y at kunne
planleegge og have indflydelse pa egne arbejdsopgaver. Derudover vaegter generation X det
vigtigere end generation Y at have moderne digitale lasninger pa arbejdspladsen. Desuden ser

generation X deres arbejde som en mere central del af deres liv end generation Y.

Overordnet kan det altséd argumenteres, at der stilles store krav til ledelse i forhold til at skabe
indre motivation, men ogsa i forhold til generations Y’s ensker. Det kan diskuteres hvorvidt disse
krav, relaterer sig til de samme ledelsesformer, og imedekommes ved de samme karakteristika for
lederen. Overordnet set finder generation Y det vigtigt, at deres leder motiverer og inspirerer dem,
hvoraf der er en tydelig sammenkobling af motivation og ledelse. Derudover ensker Generation Y
en nerverende og tilstedeveerende leder, som involverer sig igennem blandt andet jeevnlig
feedback. Samtidig har de et enske om frihed over arbejdstid og arbejdsopgaver. Dette
imedekommer netop fornevnte problematik med opdelingen af den indre og ydre motivation. En
neerveerende leder vil netop kunne justere graden af behovet for ydre styret motivation, ved ofte at
veere i kontakt med deres medarbejdere, eksempelvis ved jeevnligt at holde feedback meder.
Derudover er formdlet med deres arbejde et vigtigt parameter for generation Y, hvilket er med til
at skabe indre motivation. Den neerveerende leder kan netop via feedback og kommunikation med
medarbejderen, veere med til at italeseette formal og mening med medarbejderens arbejde.
Italeseettelsen kan veere ved at saette det i kontekst med organisationen og samfundet. Det stiller
samtidig et krav til at ledelsesstilen bliver tilpasset hver medarbejder i forhold til arbejdsopgavens

karakter, og samtidig skal lederen vaere opmaerksom pa medarbejdernes personlige mal.

Det onskes at blive klogere pa, hvilken rolle lederen skal indtage. Ud fra generation Y’s
preeferencer og preemisserne for den indre motivation, argumenteres det, at den autoriteere leder
skal treede i baggrunden. Ledelsesrollen handler ikke leengere om at planleegge og udstikke
retningslinjer for arbejdet, hvilket ogsa kan defineres som management-disciplinens principper.
Det handler nu i hgjere grad om at folge leadership-disciplinens principper, hvor lederens opgave
netop at inspirere og kommunikere overordnede mal til medarbejderen. Medarbejderen far derved

en hgj grad af autonomi, ved at medarbejderen inden for de formulerede mal og retningslinjer,



selv skal finde ud af at komme i mal og skabe resultater. Herved bliver der stillet storre krav til

lederens personlige kompetencer i form at kommunikationsevner.

Der er ikke leengere behov for den tydelige opdeling i autoritetsforholdet, hvorfor det ud fra
McGregors to ledelsestilgange ma argumenteres, at teori X er foraeldet, da denne netop antager at
der er behov for en hierarkisk struktur og klare ledelsesbefgjelser. En leder med et x-menneskesyn
vil underminere medarbejdernes indre motivation. Teori Y er derfor den mest hensigtsmaessig, da
denne netop tager udgangspunkt i, at medarbejderne har lyst til at arbejde, patage sig ansvar og
udvikle feerdigheder selv. En leder med et x-menneskesyn vil netop lede ud fra frie rammer, som

skaber den mulighed for den selvledelse generation Y soger.

Ud fra Lewin’s tre ledelsesformer ma det ud fra generation Y’s preaeferencer argumenteres, at den
autoriteere leder ikke vil imodekomme disse. Den autoriteere leder vil ikke skabe den folelse af
inddragelse og ansvar som generationen eftersporger. Et autoriteert forhold vil derudover ogsa
kunne skabe distance mellem leder og medarbejder, hvilket ikke imgdekommer generation Y’s
gnske og behov for en neerveerende leder.

I modseetning til den autoriteere leder findes den laissez-faire leder, som giver medarbejderne rig
mulighed for selvledelse. Denne form for ledelse kan ogsa defineres som passiv, da lederen ikke er
til fysisk stede og tilgeengelig. Lederen preaesenterer hojst arbejdsopgaverne og lader resten veere op
til medarbejderne. En laissez-faire leder imedekommer i hoj grad ensket om selvledelse, men den
laissez-faire leder imedekommer langt fra det behov generation Y har for en naerveerende leder.
Det kan ud fra Lewin’s tre ledelsesformer fastslas, at den demokratiske leder imedekommer
generation Y’s praeferencer i forhold til ledelse. Her inddrages medarbejderne i planleegningen af
arbejdsopgaver, og opgaverne loses ogsa selvsteendigt af dem. De kan komme med input, men det
er i sidste ende lederen, der har ansvaret. Det er lederen der har ledelsesbefgjelserne, men
medarbejderen far lov til at veere en dynamisk bidragsyder i forhold til losning af
arbejdsopgaverne. Den demokratiske leder er derfor jeevnligt i kontakt med medarbejderne, sa
behovet for indblanding i forhold til motivation kan vurderes. Det giver lederen mulighed for at
balancere generation Y’s behov, for en neerveerende leder samt deres behov for frihed og

selvledelse.

Tannenbaum og Schmidt’s teori om situationsbestemt ledelse tager netop udgangspunkt i at
medarbejdere er forskellige, og at der derfor er brug for forskellige metoder til at lede
medarbejderne mest effektivt. For at bestemme hvilket ledelsesmenster, der er det optimale i
ledelsessituationen, er det vigtigt at overveje tre parametre. For det forste skal lederen veere
bevidst om egne praeferencer i forhold til ledelse samt sikkerhed og tillid til medarbejderen. Det
andet parameter er, at lederen skal kende til medarbejderens behov og personlighed. Det tredje
parameter handler om situationen, hvor blandt andet typen af arbejdsopgave, tidshorisont og det
onskede resultat skal overvejes. Teorien om den situationsbestemte ledelse taler godt ind i

problematikken omkring motivering af generation Y, da denne teori giver lederen mulighed for at



skabe en balance mellem den indre og ydre motivation, samt at korrigere motivationsfaktorer nar
det er nodvendigt. Dette italeseetter dog et krav til lederen om at kende bade sig selv,
medarbejderen og situationen. Det kan diskuteres, om det overhovedet er muligt for lederen at fa
denne form for kendskab til medarbejderne, da det kreever en dybere forstaelse for dem. Hvis
lederen selv skulle drage konklusioner omkring medarbejdernes adfeerd, kan det forestilles, at
disse ville veere meget subjektivt praeget af hans eller hendes opfattelse. En lasning pa lederens
konklusion pa medarbejderens adfeerd kan veere praeget at hans eller hendes opfattelse, kan
eventuelt veere ved brug af adfaerdsprofiler.

Ledelse er ikke leengere noget, der gores pa et overordnet plan, men skal derimod beere praeg af
micromangament. Ledelsesopgaven bliver derved mere kompleks, og seetter samtidig store krav
til organiseringen. For at imedekomme den indre motivation pa arbejdspladserne, samt
generation Y’s praeferencer i forhold til ledelse, kreever denne opgave meget af lederens tid. Det
kan derfor give mening ud fra et organisatorisk niveau at overveje lederens rolle, og gore op med
hvor mange en leder skal vere leder for. Derudover kreever opgaven gode ledelseskompetencer.
Det ses derfor som veerdiskabende at investere i lederudvikling og treening.

Derudover stiller generationens krav om arbejdsmeessig fleksibilitet ogsa et krav og udfordringer
til organisationsstrukturer. Det kan skabe bade skonomiske, teknologiske og strukturelle
udfordringer, at give medarbejderne den frihed de onsker, til at kunne arbejde hvor og hvornar de

vil, samt at tilretteleegge og have indflydelse pa egne opgaver.

Fundene fra undersogelsen er draget med udgangspunkt i, at den indsamlede data er retvisende
for generation Y. Ud fra teorien kan det ses at der er en overensstemmelse med resultaterne af
generation Y’s preeferencer. Undersggelsen viser ligesom teorien et tydeligt billede af
generationens prioriteter i forhold til den indre motivation, hvor en neerverende leder, fleksible
arbejdstider, meningsfyldt arbejde og tilhersforhold blandt andet er parametre som veegtes seerligt
heijt af generation Y. Dette betyder at undersogelsen viser et forventeligt billede af generation Y.
Dog behandler teorien ikke kensforskelle. Analysen viser, at flere af variablene viser en signifikant
forskel mellem hvilket ken man identificerer sig med. Korrelationerne mellem variablene viser at
der er en svag sammenhang mellem at kvinder veegter det hojere end maend at arbejde for en
organisation der ger en positiv forskel i verden, at give tilbage til samfundet gennem sit arbejde, at
have fleksible arbejdstider, at kunne tilretteleegge sit arbejde efter andre geremal i hverdagen, at fa
teedback og opmuntring fra sin leder, samt at have en naervaerende leder. Dette kan indikere, at
kvinder har en tendens til at veegte nogle af de blode veerdier hojere end maendene, dog er de
signifikante forskelle sma, og den endelige konklusion er stadig, at meendene finder de samme

parametre vigtige.



6 Konklusion

Som felge af arbejdsmarkedets udvikling er det sket en a&endring i maden at motivere
medarbejdere pa. En storre del af arbejdet i Danmark bestar i dag af vidensarbejde, og
medarbejderne har fdet storre ansvar i forhold til deres arbejdsopgaver, og er samtidig blevet mere
selvledende.

Det kan ud fra teorien konkluderes, at denne form for arbejde bedst imedekommes ved at skabe
indre motivation, da indre motivation netop imedekommer den sgede kompleksitet, der er ved
denne form for arbejdsopgaver. Den ydre motivation kan derimod risikere at underminere den
kreativitet og selvledelse der er behov for. Dog fungerer ydre motivation godt pa kort sigt, og ved
arbejdsopgaver som medarbejderen ikke kan identificere sig med. Det fastslas at den indre
motivation fungerer som en vedvarende ressource, da denne fungerer som en drivkraft i sig selv.
Den indre motivation imedekommes i folge teorien ved at skabe autonomi, formal, mestring og
tilhersforhold.

Pa baggrund af en kvantitativ spergeskemaundersogelse fortaget med 207 respondenter
tilherende generation Y, 67 respondenter tilherende generation X og 38 respondenter tilherende
generation Baby boomer, kan det konkluderes at generation Y veaegter en naervarende leder,
udviklingsmuligheder, fleksibilitet og det sociale feellesskab hejt pa arbejdspladsen.

De vil vide hvad der forventes af dem og have fastlagte mal, og samtidig vil de have en fri
arbejdsform hvor de har indflydelse pa deres arbejdsopgaver. De gnsker at blive involveret, og fa
feedback af deres leder. Derudover giver generationen udtryk for, at det er vigtigt for dem at
kunne se formal med deres arbejde og kunne gore en positiv forskel i verden. Pa baggrund af disse
fund kan det konkluderes, at generation Y seger at blive drevet af indre motivation.

De spger autonomi i forhold til at kunne bestemme over arbejdstid og arbejdsopgaver. De onsker
at fa italesat formdlet med deres arbejde. De gnsker at mestre deres arbejdsopgaver, og have
mulighed for at udvikle nye feerdigheder i form af bade karrieremaessig og personlig udvikling, og
til sidst finder de det seerligt vigtigt at have det godt med deres kollegaer pa arbejdspladsen, dette
kan henfares til onsket om tilhersforhold.

Det kan pa baggrund af analysen af generation Y, generation X og generation Baby boomer
udledes, at der i de stillede speorgsmal i spergeskemaundersogelsen, er fa forskelle mellem
generationernes preeferencer i forhold til ledelse. Disse forskelle er sma. Derved kan det

konkluderes, at der for alle tre generationer ses en tendens til at sege indre motivationsfaktorer.

Det kan ud fra teorien om den indre motivation og generation Y’s preeferencer konkluderes, at de
ikke ensker en passiv eller autoriteer leder. Generation Y finder det vigtigt, at deres leder kan
motivere og engagere dem.

I takt med samfundets udvikling kan det udledes, at de autoritere former for ledelse er tradt i
baggrunden. Ledelse skal i dag folge leadership-disciplinens principper, hvor lederen er



inddragende og giver medarbejderen frihed, frem for management-disciplinen som netop styrer
medarbejdere med ydre motivationsfaktorer.

For at imedekomme den indre motivation er ledernes menneskesyn, ifelge McGregors teori Y og
X, nadt til at veere preaeget af et Y-menneskesyn. Dette tager netop udgangspunkt i troen pa at
medarbejderne har lyst og evnerne til at udfere deres arbejdsopgaver. Ledere med et X-
menneskesyn vil fostre ydre motivation, da disse finder det nadvendigt at kontrollere og delegere
medarbejdernes arbejde.

Behovet for den indre motivation og generation Y’s ensker om en neerveerende leder, kan ifolge
Tannenbaum og Schmidt’s teori om situationsbestemt ledelse d. Her tages der udgangspunkt i, at
alle medarbejdere er forskellige, og at der derfor er brug for forskellige metoder til at lede
medarbejderne mest effektivt. For at veelge den mest optimale metode i ledelsessituationen, ses der
neaermere pa lederens praeferencer for ledelse, medarbejderen og situationen. Ved at lade ledelse
veere situationsbestemt, giver det netop lederen mulighed for at vurdere behovet for at
imedekomme den indre motivation og at skabe ydre motivationsfaktorer na der er behov for det.
Det kan ud fra Lewin’s tre ledelsesformer konkluderes at generation Y skal ledes af en
demokratisk leder. Den demokratiske leder inddrager medarbejderne og giver dem frihed til at
udfere deres arbejdsopgaver under overordnede rammer for arbejdet.

I overensstemmelse med den situationsbestemte ledelse, skaber den demokratiske leder mulighed
for kendskab til sine medarbejdere og deres behov. Derved kan lederen, skabe den grad af ydre
motivation der er behov for i situationen, hvis der ikke kan skabes den grad af indre motivation
der er behov for. P4 denne made skabes den optimale motivation og samtidig imedekommes

generation Y’s behov for en neerveerende leder.

For at skabe hejt motiverede medarbejdere, skal der sa vidt muligt skabes rammer for arbejdet,
som imedekommer den indre motivation. Dette kan gores ved at give medarbejderne en folelse af
autonomi, formal, mestring og tilhersforhold. Derudover er det vigtigt, at lederen balancerer
forholdet mellem ydre og indre motivation, sa de ydre motivationsfaktorer ikke underminerer det
drive de indre motivationsfaktorer naturligt skaber. De ydre motivationsfaktorer skal kun bruges,

hvis det vurderes, at medarbejderen ikke er drevet af indre motivation.
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Bilag 1 - Spergeskema

Spoergeskema

Q1 Tak fordi du vil besvare dette sporgeskemal!

Spergeskemaet er udarbejdet i forbindelse med min kandidatafhandling pa Cand.merc.hrm
uddannelsen pa Copenhagen Business School. Undersogelsens formal er, at fa ny viden om
forskellige generationers praeferencer pa arbejdspladsen. Besvarelsen af sporgeskemaet er
estimeret til at tage 5-10 minutter.

Spoergeskemaet skal kun besvares, hvis du er over 18 ar og er del af det danske arbejdsmarked.
Din besvarelse vil veere anonym.

Hvis du har nogle spergsmal, er du velkommen til at kontakte mig pa juljel8ad@student.cbs.dk.

Med venlig hilsen
Julie Jensen

Q2 Hvilket ken identificerer du dig som?

Kvinde (1)
Mand (2)

Andet (3)
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Q3 I hvilket arstal er du fedt i?
V¥ 1946 (1) ... 2002 (57)

Q4 Hvad er din hgjst gennemforte uddannelse?

Folkeskole (1)

Gymnasial uddannelse (2)

Erhvervsuddannelse (3)

Kort videregdende uddannelse (under 3 ar) (4)
Mellemlang videregaende uddannelse (3-4 ar) (5)
Lang videregdende uddannelse (5 ar eller mere) (6)
Ingen uddannelse (7)

Onsker ikke at svare (8)

Q5 Hvordan er du beskeeftiget?

Fuldtidsarbejde (1)
Deltidsarbejde (2)
Studerende med studiejob (3)
Studerende uden studiejob (4)
Jobsggende (5)

Uden for arbejdsmarked (6)

Onsker ikke at svare (7)

Q6 Har du ledelsesansvar i dit job?

Ja (1)
Nej (2)



Display This Question:

If Har du ledelsesansvar i dit job? = Ja

Q6.1 Hvor mange har du personaleansvar for? (skriv kun tal)

Q7 Hvilken region arbejder du i?

Region Hovedstaden (1)
Region Sjelland (2)
Region Syddanmark (3)
Region Midtjylland (5)

Region Nordjylland (6)

Q8 Hvilken branche arbejder du indenfor?
Ved onske om uddybning af branchekategorier Klik her.

Kultur, fritid og anden service (1)

Offentlig administration, undervisning og sundhed (2)
Erhvervsservice (3)

Ejendomshandel og forsikring (4)

Information og kommunikation (5)

Handel og transport (6)

Bygge og anleeg (7)

Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksomhed (8)

Landbrug, skovbrug og fiskeri (9)
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Q9 Hvor enig eller uenig er du i felgende udsagn?
Nir du forholder dig til udsagnene, er det vigtigt, at du tager udgangspunkt i en arbejdsmaessig kontekst.

Meget enig . Hverken eller . Meget uenig
Enig (2 Uenig (4

Jeg onsker at
arbejde for en
organisation,
der har fokus
pa resultater
og vaekst (1)

Jeg onsker at

arbejde for en

organisation,
der gor en

positiv forskel
i verden (2)

Det er vigtigt
for mig, at min
arbejdsplads
garop i
beeredygtighed

)

Det er vigtigt
for mig, at min
arbejdsplads
anvender
moderne
digitale it-
lgsninger (4)

Jeg onsker at
give tilbage til
samfundet og
gore en forskel
gennem mit
arbejde (5)



Q10 De neeste udsagn handler om, hvad du finder vigtigt pd din arbejdsplads.
Huor enig eller uenig er du i folgende udsagn? Ndr du forholder dig til udsagnene, er det vigtigt, at du tager
udgangspunkt i en arbejdsmeessig kontekst.
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Meget enig
(1)

At jeg har
mulighed for at
udvikle mig
karrieremaessigt

(1)

At jeg har
mulighed for at
udvikle mig
personligt (2)

At jeg har
fleksible
arbejdstider (3)

At jeg kan
tilretteleegge
mit arbejde, sa
det passer ind
med mine
andre goremal i
hverdagen
(f.eks. hente
barn, treene,
handle ind, ga
til friser m.m.)

(4)

At jeg selv kan
planlegge
hvordan jeg
udferer mine
arbejdsopgaver

()

Atjeg kan se et
formal med mit
arbejde (6)

Enig (2)

Hverken eller

)

Uenig (4)

Meget uenig
()



At jeg har
indflydelse pa
mine egne

arbejdsopgaver

(7)

Q11 De neeste spergsmal handler om, hvad du bedst trives med pa din arbejdsplads.

Hvor enig eller uenig er du i felgende udsagn?

Nir du forholder dig til udsagnene, er det vigtigt, at du tager udgangspunkt i en arbejdsmaessig kontekst.

Jeg trives med
at vide, hvad
der forventes

af mig (1)

Jeg trives med
klare
retningslinjer
for, hvordan
jeg loser mine
arbejdsopgaver

)

Jeg trives med
at arbejde i
teams (3)

Jeg trives med
jeevnligt at fa
teedback pa
mine
arbejdsopgaver

(4)

Meget enig

(1)

Enig (2)

Hverken eller

)

Uenig (4)

Meget uenig
)



Q12 Hvor enig eller uenig er du i felgende udsagn?
Nir du forholder dig til udsagnene, er det vigtigt, at du tager udgangspunkt i en arbejdsmaessig kontekst.

Q12.1 Jeg er tilfreds med min nuverende arbejdsplads

Meget enig (1)
Enig (2)
Hverken eller (3)
Uenig (4)

Meget uenig (5)

Q12.2 Jeg vil skifte job, hvis jeg kunne fa en hgjere lon pa en anden arbejdsplads

Meget enig (1)
Enig (2)
Hverken eller (3)
Uenig (4)

Meget uenig (5)



Q12.3 Jeg yder gerne en ekstra indsats, nar det er nedvendigt

Meget enig (1)
Enig (2)
Hverken eller (3)
Uenig (4)

Meget uenig (5)

Q12.4 Jeg ser mit arbejde som en central del af mit liv

Meget enig (1)
Enig (2)
Hverken eller (3)
Uenig (4)

Meget uenig (5)

Q12.5 Jeg foretraekker at adskille mit privatliv og arbejdsliv

Meget enig (1)
Enig (2)
Hverken eller (3)
Uenig (4)

Meget uenig (5)



Q12.6 Jeg tjekker gerne min arbejdsmail i min fritid

Meget enig (1)

Enig (2)

Hverken eller (3)

Uenig (4)

Meget Uenig (5)

Jeg har ikke nogen arbejdsmail (6)

Jeg har ikke mulighed for at tjekke min arbejdsmail i min fritid (7)

Q12.7 Hvad motiverer dig mest til at udfere dit arbejde?

Egen lyst og interesse (1)
Lenforhgjelser, bonusordninger og belenninger (2)
Ved ikke (4)

Andet (3)




Q13 Hvor enig eller uenig er du i felgende udsagn?
Nir du besvarer udsagnene, er det vigtigt, at du tager udgangspunkt i en arbejdsmaessig kontekst.

Meget enig . Hverken eller . Meget uenig
Enig (2 Uenig (4

Min leder
skal kunne
engagere og
motivere mig

(1)

Der er vigtigt
for mig at
have en leder
der er
neaervaerende

()

Det er vigtigt
for mig at fa
feedback og
opmuntring
fra min leder

3)



Q14 Hvor ofte forventer du at veere i kontakt med din leder?

Flere gange dagligt (1)
Dagligt (2)

Et par gange om ugen (3)

En gang om ugen (4)

En gang om maneden (6)

Et par gange om maneden (5)

Sjeeldnere (7)

Q15 Hvor hurtigt forventer du svar fra din leder, hvis du f.eks. har sendt et arbejdsrelateret
sporgsmal pa mail?

Inden for 1 time (1)

Inden for 24 timer (2)

Inden for 48 timer (3)

I lobet af en uge (4)

Nar min leder har tid til at svare (5)

Q16 Hvordan vil du beskrive en god leder?




Q17 Hyvilke 3 af folgende elementer finder du vigtigst i dit job? (veelg kun 3)

At have det godt med mine kollegaer (1)

God len (2)

Respekt for mig som person (3)

Mulighed for selvudvikling (4)

Mulighed for karrieudvikling (5)

Mulighed for forfremmelse (6)

Mulighed for at udfere interessant arbejde (7)
Jobsikkerhed (8)

Indflydelse pa egne arbejdsopgaver (9)
Sociale arrangementer (f.eks. Julefrokost, fredagscafé m. m.) (10)
Formal med mine arbejdsopgaver (11)
Feedback (12)

Anerkendelse (13)

Belonninger ved seerligt godt udfert arbejde (14)



Display This Question:

If I hvilket drstal er du fodt i? = 1946

Or I hvilket drstal er du fodt 17 = 1947
Or I hvilket drstal er du fodt i? = 1948
Or I hvilket drstal er du fodt i? = 1949
Or I hvilket drstal er du fedt i? = 1950
Or I hvilket drstal er du fodt i? = 1951
Or I hvilket drstal er du fodt i? = 1952
Or I hvilket drstal er du fodt i? = 1953
Or I hvilket drstal er du fodt i? = 1954
Or I hvilket drstal er du fodt i? = 1955
Or I hvilket drstal er du fodt i? = 1956
Or I hvilket drstal er du fodt i? = 1957

Or I hvilket drstal er du fodt i? = 1958

Or I hvilket drstal er du fodt i? = 1959

Or I hvilket drstal er du fodt i? = 1960
Or I hvilket drstal er du fodt i? = 1961
Or I hvilket drstal er du fodt i? = 1962
Or 1 hvilket drstal er du fodt i? = 1963
Or I hvilket drstal er du fodt i? = 1964
Or I hvilket drstal er du fedt i? = 1965
Or I hvilket drstal er du fodt i? = 1966
Or I hvilket drstal er du fodt i? = 1967
Or I hvilket drstal er du fodt i? = 1968

Or I hvilket drstal er du fodt i? = 1969
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Or I hvilket drstal er du fedt i? = 1970
Or 1 hvilket drstal er du fodt i? = 1971
Or I hvilket drstal er du fodt i? = 1972

Or I hvilket drstal er du fodt i? = 1973

Or I hvilket drstal er du fodt i? = 1974

Or I hvilket drstal er du fedt i? = 1975
Or I hvilket drstal er du fodt i? = 1976
Or I hvilket drstal er du fodt i? =1977

Or I hvilket drstal er du fodt i? = 1978

Or I hvilket drstal er du fodt i? = 1979

Q18 Ville du have svaret anderledes pa nogle af spergsmalene i sporgeskemaet tidligere i dit
arbejdsliv?

O Ja (1)
O Nej (2)

Display This Question:

If Viille du have svaret anderledes pi nogle af sporgsmiilene i sporgeskemaet tidligere i dit arbejds

Q18.1 Hvilke ting ville du have svaret anderledes pa?

Display This Question:

If Ville du have svaret anderledes pd nogle af sporgsmadlene i sporgeskemaet tidligere i dit arbejdsl...

Q18.2 Hvad har @endret sig fra dengang til nu?
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Bilag 2 - Data fra analyse

Bilag 2.1 - Missing values - fodselsar

I hvilket arstal er du fadt i?
N Valid 389
Missing 29
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Bilag 2.2 - Missing values

Missing

28

29

28

28

31

51

58

61

65

62

65

63

63

65

63

65

63

65

63

67

68

67

69

68

69

69

69

68

68

67

78

7

76

76

76

Valid

390

389

390

390

387

360

357

353

356

353

355

355

353

355

353

355

353

355

351

350

351

349

350

349

349

349

350

350

351

340

342

342

342

Variabel

Q2

Q3

Q4

Qs

Q6

Qr

Qs

Qg 1

Qg 2

Q9 3

Qg9_4

Q95

Qio 1

Q10 2

Q10 3

Q10 4

Qi0_5

Q106

Qi0_7

Q111

Qi12

Qi1_3

Qi1 4

Q121

Q122

Q123

Q124

Q125

Q126

127

Q13 1

Q13 2

Qi3 3
Q14

Qis
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Bilag 2.3 - Frekvenstabel for generationer

Generationer
Valid Kumulativ
Frekvens Procent Procent procent

Valid Baby boomer 39 11,1 11,1 11,1

Generation X 68 19,4 19,4 30,6

Generation Y 208 59,4 59,4 90,0

Generation Z 35 10,0 10,0 100,0

Total 350 100,0 100,0

Bilag 2.4 - Frekvenstabel for beskaftigelse

Hvordan er du beskaftiget?

Valid Kumulativ
frekvens  Procent Procent frekvens

Valid Fuldtidsarbejde 214 61,1 61,1 61,1

Deltidsarbejde 24 6,9 6,9 68,0

Studerende med 99 28,3 28,3 96,3

studiejob

Studerende uden 4 1,1 1,1 97,4

studiejob

Jobsegende 6 1,7 1,7 99,1

Uden for 3 9 9 100,0

arbejdsmarked

Total 350 100,0 100,0




Bilag 2.5 Fordeling af ken, mdlpopulation

Bilagstabel 2.5

Fordeling af ken Meend | Kvinder
Generation Y 594724 | 574262
Generation X 628281 | 623081
Generation Baby

boomer 663364 | 688744

Kilde: (Danmarks Statistik, FOLK1A, 2020)




Bilag 2.6 - Fordeling af lonmodtagere pr. region, malpopulation

Bilagstabel 2.6

Lenmodtagere fordelt | Region Region Region Region Region

pr. region Hovedstaden |Sjeelland |Syddanmark |Midtjylland |Nordjylland
Generation Y 325137 76685 146297 178356 72009
Generation x 326997 106690 187567 205276 86581
Generation

Babyboomer 187148 74585 126859 133939 60934
Kilde: (Danmarks Statistik, LBESK63, 2020)

Bilag 2.7 - Fordeling af uddannelsesniveau, mdlpopulation

Bilagstabel 2.7 | Grundsko | Gymnasial | Erhvervsfagli Korte Mellemlang| Lange
uddannelsesnive le e ge videregaen e videregaen
au pr. generation uddannels | uddannelser de videregaen de

er uddannelse de uddannelse
r uddannelse r
r
Generation Y 26011 28646 33223 7413 27449 20251
Generation X 19568 6659 44652 7851 22790 15337
Generation B 25059 4239 30303 9263 12938 7983

Kilde: (Danmarks Statistik, HFUDD10, 2020)




Bilag 2.8 - Fordeling af branche, malpopulation

Bilagstabel 2.8 fordeling af branche pr.
generation

Generation Y

Generation x

Generation Baby
boomer

Kultur, fritid og anden service 3470 3925 3335
Offentlig administration, undervisning og
sundhed 26655 32840 22236
Erhvervsservice 10927 11614 7336
Ejendomshandel og finansiering 3360 4569 3845
5 Information og kommunikation 4362 4020 1716
Handel og transport mv. 17606 19685 12024
Bygge og anlaeg 5755 6015 3548
Industri, rastofindvinding og
forsyningsvirksomhed 8506 13979 8052
Landbrug, skovbrug og fiskeri 1659 1558 2724
Kilde: (Danmarks Statistik, RAS300, 2020)
Bilag 2.9 - ANOVA, narverende leder og feedback og opmuntring fordelt ud fra ken
Bilagstabel 2.9 ANOVA ud fra undersogelsessporgsmalet: Er der forskel pa hvor stor
betydning meend og kvinder tilleegger at have en neerveerende leder og at feedback og
opmuntring fra sin leder? Signifikansniveau og mean.
ANOVA
Signifikansveerdi ‘ 0,00*
Neerveerende leder Deskriptiv (mean)
Kvinder 1,50
Meaend 1,79
ANOVA
Signifik. di 0,00*
Feedback og opmuntring fra S ansvaer‘ 1,’
sin leder Deskriptiv (mean)
' Kvinder 1,63
Meaend 1,95
*ud fra et signifikansniveau pa 0,05




Bilag 2.10 - ANOVA, Fleksible arbejdstider og mulighed for at planlegge sit arbejde, fordelt ud
fra ken

Bilagstabel 2.10 ANOVA ud fra undersogelsessporgsmalet: Er der forskel pa hvor stor
betydning meend og kvinder tilleegger at have fleksible arbejdstider, samt at have mulighed for
at tilretteleegge deres arbejde? Signifikansniveau og mean.
ANOVA
Signifikansveerdi | 0,01*
Fleksible arbejdstider Deskriptiv (mean)
Kvinder 1,79
Meaend 2,13
ANOVA
Mulighed for at tilretteleegge Slgn1f1kansvaer.d1.‘ 0,00"
- Deﬁkrlptlv (mean)
Kvinder 1,79
Meend 2,21
*ud fra et signifikansniveau pa 0,05

Bilag 2.11 - ANOVA, gnske om at arbejde for en for en organisation der gor en positiv forskel i

verden, og at man ensker at give tilbage til samfundet i gennem sit arbejde, fordelt ud fra ken

Bilagstabel 2.11 ANOVA ud fra undersogelsessporgsmalet: Er der forskel pa hvor stor
betydning meend og kvinder tilleegger at arbejde for en organisation der gor en positiv forskel i
verden, samt at give tilbage til samfundet gennem sit arbejde? Signifikansniveau og mean.
ANOVA
Jeg onsker at arbejde for en Signifikansveerdi ‘ 0,02*
organisation der gor en Deskriptiv (mean)
positiv forskel i verden Kvinder 1,60
Meand 1,86
ANOVA
Jeg onsker at give tilbage til Signifikansvaerdi ’ 0,03*
samfundet gennem mit Deskriptiv (mean)
arbejde Kvinder 1,86
Meaend 2,13
*ud fra et signifikansniveau pa 0,05




Bilag 2.12 - ANOVA, forskel mellem generationerne

Bilagstabel 2.12 ANOVA ud fra undersogelsessporgsmalet: Er der forskel pa hvor stor
betydning hvor generation tilleegger variablene?

Jeg onsker at arbejde for en organisation, der har fokus pa resultater og vaekst 0,04*
Jeg onsker at arbejde for en organisation, der gor en positiv forskel i verden 0,27
Det er vigtigt for mig, at min arbejdsplads gar op i beeredygtighed 0,19
Det er vigtigt for mig, at min arbejdsplads anvender moderne digitale it-losninger 0,04*
Jeg onsker at give tilbage til samfundet og gore en forskel gennem mit arbejde 0,88
At jeg har mulighed for at udvikle mig karrieremeessigt 0,00*
At jeg har mulighed for at udvikle mig personligt 0,40
At jeg har fleksible arbejdstider 0,06
At jeg kan tilretteleegge mit arbejde, sa det passer ind med mine andre goremal i

hverdagen (f.eks. hente bern, treene, handle ind, ga til frisor m.m.) 0,07
At jeg selv kan planleegge hvordan jeg udferer mine arbejdsopgaver 0,00*
At jeg kan se et formal med mit arbejde 0,14
At jeg har indflydelse pa mine egne arbejdsopgaver 0,00*
Jeg trives med at vide, hvad der forventes af mig 0,80
Jeg trives med klare retningslinjer for, hvordan jeg loser mine arbejdsopgaver 0,10
Jeg trives med at arbejde i teams 0,09
Jeg trives med jeevnligt at fa feedback pa mine arbejdsopgaver 0,25
Jeg yder gerne en ekstra indsats, nar det er nedvendigt 0,43
Jeg ser mit arbejde som en central del af mit liv 0,02*
Jeg foretraekker at adskille mit privatliv og arbejdsliv 0,44
Jeg tjekker gerne min arbejdsmail i min fritid 0,62
Min leder skal kunne engagere og motivere mig 0,06
Der er vigtigt for mig at have en leder der er neerveerende 0,06
Det er vigtigt for mig at fa feedback og opmuntring fra min leder 0,24
Hvor ofte forventer du at veere i kontakt med din leder? 0,32
Hvor hurtigt forventer du svar fra din leder, hvis du f.eks. har sendt et

arbejdsrelateret spergsmal pa mail? 0,12

*ud fra et signifikansniveau pa 0,05




Bilag 2.13 Besvarelser for @ndring i praeferencer

Bilagstabel 2.13.1 Hvad ville du have svaret anderledes pa?

Baby boomer

Arbejde og privatliv var mere adskilt tidligere

Flere ting

Karrieremuligheder

Karriere, lon

Karrieremuligheder

Meget er géet fra at veere selvsteendig til lonansat

Mere uddannelse m.v.

Selvsteendigheden vaegter hojere nu.

Tidligere beted lon og karriere mere end nu.

Veekst og indflydelse

Generation X

At jeg var i det rigtige job

Det ved jeg ikke helt

Forventning omkring min leder

For i tiden havde lon en langt sterre plads - ligesom karriere

For jeg tog en lederuddannelse, ville jeg have et andet syn pa
hvad en god leder er. Og jeg har haft et virkelig dumt sv.. som
leder.... Det havde jeg under ingen omsteendigheder fundet
mig i nu.

For var mit job ikke fleksibelt

Havde maske storre ambitioner

Hvad der motiverer mig

Hyvilke ting jeg vaegter hgjest i mit arbejdsliv

Jeg har tidligere veeret mere malfokuseret og haft et behov for
at ga efter forfremmelse og anerkendelse hos andre

Jeg havde generelt veeret mindre bevidst om, hvad en god
leder er efter mere end 20 ar pa arbejdsmarkedet. Jo flere
ledere man prever desto mere bevidst bliver man ogsa om,
hvad ser virker.

Karriere havde betydet mere

Karrieremuligheder

Lon

lon Betod i hojere grad noget

Lon og jobsikkerhed

Lon og karriere

Lon og karriere er nedtonet nu




Lon og karriere vil nok have set anderledes un, nu er det mere
jobindhold

Lon var vigtigere

Lonforhold og jobsikkerhed

Lonnen og arbejdstider ville have storre betydning tidligere i
mit arbejdsliv

mere tid til mine egne barn og hgjere lon.

Nye muligheder i jobbet /ledelse

Om ledelse da jeg var ansat

Sikkert at lon og udvikling var vigtigere

Vad som var viktig

Bilagstabel 12.13.2 Hvad har andret sig fra dengang til nu?

Baby boomer

Alder, erfaring

Anden branche

Det er vigtigerer for mig at kunne "hjeelpe” end at komme
frem.

Er blevet selvsteensig erhvervsdrivende

Erfaring og alder

Jeg er blevet gammel og klog

Jeg er hvor jeg skal/vil veere i min karriere

Jeg har ikke hjemmeboende born leengere

Jeg har veeret leder og er efter sygdom fleksjobber i helt anden
branche

Jeg naermer mig pensionsalderen

Se tidligere

Generation X

Alder og sikkerhed

Alder og et andet fokus en i ens helt unge ar.

At jeg har mit eget firma og kan se hvor vigtigt gode loyale
medarbejdere er

En kollega jeg ikke havde det godt med, er der ikke mere

Erfaring

Erfaring og hvor jeg er i livet

Familien vaegter hgjest

Har ikke behov for/lyst til at at skulle bevise en masse

Jeg er administrerende direktor i dag

Jeg er blevet mere skarp pa Line forventninger til ledelsen
efter mange ar pa arbejdsmarkedet

Jeg har ikke leengere sma born




Jeg har provet det meste ;)faglighed og meningsfuldhed nu
det vigtigste

Jeg har selv provet at veere leder (HR-chef), og jeg har veeret
med til at udvikle mange chefer og ledere.

Jeg har skiftet fra det private til det offentlige

Jeg har eendret fokus til at fokuserer mere pa kvalitet af eget
livsindhold. Hvad der ger mig glad og tilfreds.

Karriereskift

Kender mig selv og min made at arbejde pa bedre, samt er
meget mere bevidst om hvilken type chef/arbejdsplads jeg har
brug for, for at jeg leverer bedst muligt.

Mere stabil gkonomi

Mere voksen og erfaren

Min egen erfaring og leering om, hvordan man ogsa kan veere
som leder

Min selvsteendighed som jeg befinder mig super i

Malet er opnaet og jeg har et meningsfuldt job - skal ikke
hgjere

Nyt job

Nyt job med en ny og anderledes god ledelse

Nar ens born flytter hjemmefra, kan arbejdet fylde mere og
kommer dermed ogsa til at blive vigtigere

Perspektiv pa livet

Rammerne og relationerne, at man kan ga glad pa job er
vigtigst.

Sygdom har faet mine gjne op for at der er langt vigtigere ting
i verden end lon og karriere

konomi er ikke leengere sa vigtigt som da jeg var ung.




