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Sammanfattning

Titel: Generation Z:s syn pa ledarskap med fokus pa fastighetsmaklarstudenter

Niva: Grundnivé (kandidatexamen) i &mnet foretagsekonomi
Forfattare: Celina Langbriten och Helio Aguirre Tafur
Handledare: Elena Ahmadi

Datum: 2025 - Juni

Syfte: Syftet med studien dr att undersoka vad fastighetsméklarstudenter inom generation Z
har for forvéntningar pa sina framtida ledares ledarskap, samt hur de sjdlva skulle agera som
ledare.

Metod: Studien anvénder en kvalitativ metod med semistrukturerade intervjuer. Totalt
utfordes tolv intervjuer med tredjedrsstudenter frin fastighetsmiklarprogrammet vid
Hogskolan i Gédvle. Studien har huvudsakligen f6ljt en induktiv ansats dér det insamlade
materialet kodats med hjélp av Atlas.ti, for att sedan utfora en tematisk analys.

Resultat och slutsats: Studien identifierade tvd huvudteman. Forsta temat “En ndrvarande
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och stottande ledare”, omfattade sex underteman: “nérvaro och tillganglighet”, “ empati”,

b1

“feedback”, “relation fore hierarki”, “stodjande ledarskap”, samt “likabehandling”. Sedan
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"Héllbart ledarskap”, gav sex underteman:” mentorskap”, “lyhordhet”,” trygghet”,
“engagemang”’, “struktur” och “tydlighet”. Slutsatsen blev att generation Z forvintar sig
ledare som sétter individen och relationen i1 centrum, vilket stimmer 6verens med det
tjanande, transformationella och transaktionella ledarskapet. Nér det kommer till
generationen som ledare, strivar de efter att skapa hallbara organisationer genom att fokusera
pa vilmaende, krav och prestation, vilket stimmer dverens med det transformationella och

transaktionella ledarskapet.

Examensarbetets bidrag: Studien visar att ledare bor sétta medarbetaren och relationen 1
centrum. Fastighetsmiklarkedjor uppmuntras att anpassa och paverka ledarskapsprogram mot
ett mer ménskligt och situationsanpassat ledarskap. Dessutom anvénds transformationellt,
transaktionellt och tjinande ledarskap ur ett nytt perspektiv, ndmligen generation Z inom
fastighetsméaklarbranschen i Sverige. Slutligen har andra kulturella kontexter och sektorer
beaktats dn vad som forskats tidigare.

Forslag till fortsatt forskning: Vidare forskning kan rikta in sig pa andra sektorer, for att se
om generation Z agerar olika beroende pé kontext. Vidare kan aspekter som alder och kon
beaktas. Framtida forskning kan &ven inkludera andra ledarskapsstilar utdver
transformationellt, transaktionellt och tjdnande ledarskap. Slutligen vore det intressant att
undersoka hur generation Z skiljer sig fran tidigare generationer, specifikt inom
fastighetsméklarbranschen.

Nyckelord: “Generation Z”, “Gen Z”, “Transformationellt ledarskap”, “Transaktionellt
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ledarskap”, “Tjénande ledarskap”.



Abstract

Title: Generation Z’s view on leadership with a focus on real estate brokerage students.
Level: Bachelor's level (Bachelor's degree) in Business Administration

Author: Celina Langbréten och Helio Aguirre Tafur

Supervisor: Elena Ahmadi
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Aim: The purpose of this study is to investigate what expectations real estate broker students
from generation Z have of their future leaders leadership, as well as how they
themselves would act as leaders.

Method: The study employs a qualitative method using semi-structured interviews. A total of
twelve interviews were conducted with third-year students from the Real Estate Brokerage
program at the University of Gavle. The study primarily followed an inductive approach,
where the collected material was coded using Atlas.ti and subsequently analyzed
thematically.

Results and conclusions: The study identified two main themes. The first theme, “A present
and supportive leader,” included six sub-themes: “presence and accessibility,” “empathy,”
“feedback,” “relationship before hierarchy,” “supportive leadership,” and “equal treatment.”
The second theme, “Sustainable leadership,” also included six sub-themes: “mentorship,”
“responsiveness,” “sense of security,” “engagement,” “structure,” and “clarity.” The
conclusion is that generation Z expects leaders to prioritize individuals and relationships,
which aligns with servant, transformational, and transactional leadership styles. When it
comes to this generation as leaders themselves, they strive to create sustainable organizations
by focusing on well-being, demands, and performance, which aligns with transformational
and transactional leadership.
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Contribution of the thesis: The study shows that leaders should focus on the employee and
the relationship. Real estate brokerage chains are encouraged to adapt and influence
leadership programs toward a more human-centered and situational leadership approach.
Furthermore, transformational, transactional, and servant leadership are used from a new
perspective, namely, generation Z within the Swedish real estate industry. Finally, the study
considers cultural contexts and sectors that have not previously been extensively researched.

Suggestions for further research: Further research could focus on other sectors to examine
whether generation Z behaves differently depending on the context. Additionally, aspects
such as age and gender can be considered. Future studies may also include other leadership
styles beyond transformational, transactional, and servant leadership. Lastly, it would be
interesting to explore how generation Z differs from previous generations, specifically within
the real estate industry.

Key words: “Generation Z”,” Gen Z”, “Transformational leadership”, “Transactional

b AN1Y

leadership”, “Servant leadership”.
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1. Inledning

Inledningsvis i arbetets forsta kapitel presenteras studiens bakgrund, problemformulering,

forskningsgap, syfte, fragestéllningar, avgransning och disposition.

1.1 Bakgrund

Fastighetsmiklare arbetar i en bransch priaglad av hog konkurrens (Méklarsamfundet, 2023, s.
32), sjalvstindigt arbete och med mycket ansvar (Sb-Hem, 2024). Pa grund av dessa faktorer
ar det forstaeligt att det krdvs ett fungerande ledarskap med en tydlig struktur for att
fastighetsméklarna ska bli motiverade, samt kinna stdd frén sina ledare. I takt med att en ny
generation intrdder arbetsmarknaden (Chomatowska et al., 2022, s. 992), nimligen generation
Z f6dda 1995-2010 (Ruiz-Vazquez et al., 2024, s. 172) blir det viktigt att kunna forsta denna
generations forvantningar pé ledarskap, samt hur de eventuellt skulle kunna axla rollen som

ledare i framtiden inom fastighetsméklarbranschen.

Tidigare forskning har en tendens att frimst anvinda tre ledarskapsteorier for att undersoka
omrédet, ndmligen "Transformationellt ledarskap”,”Transaktionellt ledarskap” och “Tjdnande
ledarskap”. Efter att begreppen transformationellt - och transaktionellt ledarskap blev aktuella
inom ledarskap, har det uppmirksammats och blivit en central del att dela upp
relationsorienterat ledarskap och uppgiftorinterad ledarskap (Zehetner et al., 2022, s. 448).
Zehetner et al. (2022, s. 448) menar att det finns andra ledarskapsstilar som man forsokt
utveckla och préva, men i grunden har de en liknande uppdelning, vilket handlar om antingen

méinniskor eller uppgifter.

Zehetner et al. (2022, s. 448) pastar att en transformationell ledare kénnetecknas av att de
motiverar sina anstillda. Enligt Zehetner et al. (2020 s. 59) definieras en transformationell
ledare som en forebild och mentor for de anstéllda, en person som inte bara “ser ménniskan”
utan ocksa kan forsta och utveckla anstdlldas behov. Ledaren kan genom sin kommunikativa
formaga och tydliga vilja att samarbeta driva pa viktiga forandringsprocesser (Zehetner et al.,
2020, s. 59). Enligt Ruiz-Vazquez et al. (2024, s. 171) har det visat sig att transformationellt
ledarskap kan vara vildigt effektivt, vilket kan leda till konsekvenser som forbattrade

prestationer, forstarkt engagemang, samt en okad tillfredsstéllelse bland medarbetarna.



Transaktionellt ledarskap skiljer sig fran transformationellt ledarskap, och bestar istéllet av ett
system av konsekvenser och beloningar. Beloningar tilldelas till medarbetarna nér de lyckas,
medan vid ett misslyckande kan de bli av med beloningar eller till och med fa negativa
konsekvenser (Van Wart, 2003, s. 214). Zehetner et al. (2020 s. 59) skriver att den
transaktionella ledarstilen benimns som ett ledarskap som innefattar en relation préglat av ett
utbyte (utbytesrelation). Denna utbytesrelation &r ndgot som finns mellan ledare och
medarbetare, och lagger grunden for att medarbetarna i foretaget mot nagon form av beléning
ska prestera for att kunna né de mél som finns. Sddana beloningar som medarbetarna kan fa
kan bland annat besté av ekonomisk, politisk eller psykologisk betydelse (Zehetner et al.,
2020 s. 59).

Enligt Bornman (2019, s. 3) dr “tjdnande ledarskap” eller som bendmningen lyder pé
engelska, “servant Leadership”, en av de fyra dominerande ledarskapsstilarna tillsammans
med transaktionellt ledarskap, transformationellt ledarskap och karismatiskt ledarskap. Denna
ledarskapsstil hivdar Dwidienawati et al. (2021, s. 896) differentierar sig fran andra genom
att huvudfokuset riktas pa tjinandet av medarbetarna istéllet for pa organisationens
vélbefinnande, vilket r ett fokus belagt omrade for andra ledarstilar. Bornman (2019, s. 3)
menar att en tjinande ledare striavar efter starka och langsiktiga relationer mellan sig sjélv
(ledaren) och medarbetarna. Vidare sitter en sadan ledare sina medarbetare i forsta hand, och
bidrar aktivt till att hjédlpa dem né sin fulla potential. Gandasari et al. (2023, s. 72) beréttar att
den tjinande ledaren primért fokuserar pa individens formaga att lyckas, for att i

ndstkommande steg skifta fokus till uppgiftens framgang.

1.2 Problemformulering

Ledarskap dr ndgot som é&r centralt hos alla foretag. I takt med att nya generationer kommer
in 1 arbetsmarknaden och tar dver chefsroller, blir det allt mer relevant att koppla ledarskap
med de yngre generationerna som en dag tar 6ver ledarskapsrollerna. Generation Z ér en av
de senaste generationerna och handlar om individer fodda dren 1995-2010 (Ruiz-Vazquez et

al., 2024, s. 172).

Denna generation har redan borjat etablera sig i arbetsmarknaden, och enligt Chomatowska et
al. (2022, s. 992) forvintas generation Z bestd upp till 27 procent av arbetskraften ar 2025.

Detta dr den generation som fran sitt forsta andetag har andats in den globala vérlden



(Cilliers, 2017, s. 190). Generation Z &r alltsa uppvéxt i en vardag priaglad av teknologi och
internet. Detta har visat sig vara synligt hos studenter som alltmer foredrar att lyssna pé
inspelningar én att anteckna sjdlva. De foredrar att vara uppkopplade pé nétet for att stélla
fragor, samt har en negativ syn pa att vinta pa svar eftersom de forvéntar sig att de kommer
snabbt (Cilliers, 2017, s. 190). Detta forklarar varfor generation Z dven ménga ganger kallas
for “digital natives”, vilket pa svenska oversitts till “digitala infédingar” (Cilliers, 2017, s.

190).

Enligt Zehetner et al. (2020, s. 64) ser generation Z teknik som sitt sjdtte sinne. Detta leder
till att det har en betydande affekt pd kommunikationen mellan ledare och medarbetare,
eftersom generationen till skillnad frdn andra har en stark syn pa att kommunikationen ska
vara effektiv och direkt. Generation Z motiveras enligt Huyler et al. (2025, s. 11) av
tillfredsstéllelse péa personlig niva, samt stabilitet av ekonomisk- och karriirméssig rang.
Dessa faktorer som utmirker generation Z kan péverka hur de uppfattar arbetslivet och vad
de forvantar sig av sina framtida ledare. Skulle foretag inte lyckas anpassa sitt ledarskap till
generation Z, riskerar dem att tappa unga talanger. Detta kan i sin tur leda till hog

personalomsittning och forh6jda kostnader for bdde rekrytering och utbildning.

Forskning visar att varderingar av ledarskap och arbetsplatser skiljer sig mellan de olika
generationerna. Exempelvis generation millennium fodda 1980 till 2000 (Peccianti, 2020, s.
23) virdesitter feedback och uppskattning (Peccianti, 2020, s. 25), medan generation X fodda
1965 till 1980 (Kapoor & Solomon, 2011, s. 309) karaktériseras av en bristande
samarbetsformaga och foredrar den sjélvstindiga delen av arbetet. Vidare foredrar generation
X att handskas med flera projekt/saker samtidigt och ar bra pa det som pé engelska bendmns

som “multitasking” (Kapoor & Solomon, 2011, s. 309).

Enligt Bulut och Maraba (2021, s. 2-3) foredrar generation Z istéllet en arbetsplats dar
mdjligheterna till samarbete, flexibilitet och personlig autonomi finns. Men det finns inte
sarskilt mycket forskning om vad generation Z har for forvantningar pé sina framtida ledare,
samt hur de sjdlva skulle kunna bedriva sitt ledarskap.

Dessutom ér fastighetsmidklarbranschen en prestationsbaserad bransch som omfamnas av hog
konkurrens (Méklarsamfundet, 2024). Enligt Dagens handel (2024) &r ledarskap inom
specifikt prestationsbaserade branscher viktigt. Detta gor att ledarskapet far en betydande roll

for just fastighetsméaklarbranschen. Foretag maste ha ett fungerande ledarskap som &r starkt



for att kunna bibehélla prestationer, fortsatt Ionsamhet och en stark konkurrenskratft.
Detta gor att det ér helt avgdrande att det finns ledare som kan betona vikten av detta, och

sdtta upp tydliga mal, samt finnas dér for att motivera de anstdllda (Dagens handel, 2024).

1.3 Forskningsgap

Inom forskningsomrédet finns det studier som redan forskat och forsokt besvara frigan: “Vad
generation Z forvéntar sig av framtida ledare”, och frigan: “Vad generation Z kan ténkas bli

for ledare”.

Tidigare studier visar att generation Z forvintar sig ett transformationellt ledarskap med inre
beldningar som att visa uppskattning, jobbsdkerhet och tillvixtpotential (Zehetner et al.,
2020, s. 74). Vidare forvéntas dven ett transaktionellt ledarskap med icke monetira
beldningar som exempelvis uppskattning, berdm och feedback (Zehetner et al., 2022, s. 453).
Att vara forebild, ldra kdnna sin organisation och att vara effektiv dr sadant som ocksé
forvéntas av en ledare (Aguas, 2019, s. 16). Dessa studier om forvintningar utfordes pé
ukrainska och Osterrikiska studenter, samt turkiska ldrare och darfor anser vi det intressant att

en sddan undersokning utfors i Sverige.

Ett tydligt och farskt exempel pa en studie inom detta omrade ar Yilmaz et al. (2024) som
forsoker undersdka vad generation Z kan ténkas bli for ledare. Studien i artikeln begransas av
att den utfors inom IT-sektorn i Turkiet. Detta skapar mdjligheter for oss att ta hinsyn till de
kulturella skillnaderna och darmed utfora studien i Sverige. Yilmaz et al. (2024, s. 10)
ndmner i sin studie att framtida forskning skulle kunna fokusera pé andra sektorer &n IT-
sektorn. Dérav fyller vi detta gap genom att skifta fokuset till en ny sektor,

fastighetsméklarbranschen, narmare bendmnt fastighetssektorn.

1.4 Syfte

Syftet med studien ar att undersoka vad fastighetsméklarstudenter inom generation Z har for

forvantningar pé sina framtida ledares ledarskap, samt hur de sjilva skulle agera som ledare.



1.5 Fragestillningar

1.Vad har fastighetsmédklarstudenter inom generation Z for forvéntningar pa sina framtida
ledare?
2. Hur skulle fastighetsmiklarstudenter inom generation Z kunna bedriva sitt ledarskap om de

sjdlva blev ledare?

1.6 Avgrinsning

Studie avgrénsas till att undersoka vilka forvintningar fastighetsméaklarstudenter i Sverige,
tillhdrande generation Z, har pa ledarskap samt hur de sjdlva kan ténkas agera som framtida
ledare. Endast tre ledarskapsstilar kommer att behandlas, transformationellt, transaktionellt

och tjinande ledarskap.

1.7 Disposition

I arbetets forsta kapitel presenteras inledningen bestdende av bakgrund, problemformulering,
forskningsgap, syfte, fragestéllningar, samt studiens avgriansning. I studiens andra kapitel
introduceras det teoretiska ramverket dér teorierna, transformationellt, tjanande och
transaktionellt ledarskap framstélls mer ingaende. I arbetets tredje kapitel redovisas valet av
den kvantitativa metoden med semistrukturerade intervjuer. Slutligen framfors det empiriska

kapitlet, diskussionen och studiens slutsats.



2. Teoretisk referensram

I f6ljande kapitel presenteras studiens teoretiska referensram, med fokus pa
transformationellt, tjinande och transaktionellt ledarskap. Har framstélls dessutom en
beskrivning av generation Z, och en koppling gors mellan de valda ledarskapsteorierna och

denna generation.
2.1 Generation Z

Generation Z &r en digital generation som har omfamnas av den teknologiska vérlden. Pa
grund av teknologin har generationen haft tillgdng till odndlig information, vilket har
paverkat generationens attityd, instdllning och reflektionsforméga (Gandasari et al., 2023, s.
70). Enligt Gandasari et al. (2023, s. 70) kan inte generation Z forestilla sig en vérld utan
tillgdng till internet. Vikten av intranétet uppvisas tydligt genom forskning dir generationen
dagligen forbrukar 6,5 timmar i genomsnitt bakom skidrmen. Tillgdngen till information och
kunskap via internet foredras framst av generationen och har blivit en bekvamlighetsfaktor

(Francis & Hoefel, 2018, s. 6).

Generation Z &r en generation som &r dppensinnade for fler parametrar én tidigare
generationer. Detta dr ndgot som tydligt visas nér det kommer till faktorer som méngfald,
religion, social tillhorighet, etnicitet och bakgrund. Vidare karakteriseras generationen for en
god formaga till lyhdrdhet, kreativ forméga och intresse for larande (Gandasari et al., 2023, s.
70). Foljaktligen ér generationen dedikerade lagspelare, de dr glada, engagerade, och
sjdlvsdkra (Ozkana & Solmaz, 2015, s. 477). Ytterligare karaktdrsdrag som generation Z
kénnetecknas av ir att de dr autonoma, sjilvstdndiga och har sjélvfortroende. Detta beror pa
att de haft mgjlighet att tjéina pengar i tidig alder med hjélp av internet och andra hjilpmedel,
vilket gor att de dr mindre bendgna att vara beroende av sina foréldrar (Said & Othman, 2020,
s. 572). Generation Z dr mén om stabilitet och betraktar det som viktigt (Dwidienawati et al.,

2021, s. 895).

Pa arbetsplatsen uppskattar generation Z att cheferna véljer att upptrada respektfullt, etiskt,
anvénda en ersittnings-och befordringsmodell som é&r réttvis, och fatta véltagna och goda
beslut (Gandasari et al., 2023, s. 70). Enligt Racolta-Paina och Irini (2021, s. 79) ar alla dessa
karaktirsdrag som generation Z préglas av, bidragande faktorer till hur de véljer att upptrada

pa arbetet. Vidare ir tillit, och lojalitet frdn arbetsgivarens sida, mycket viktiga faktorer



(Schwieger & Ladwig, 2018, s. 49). Foljaktligen forvintar sig generationen en ledare med
stark kommunikationsférméga, digital kompetens, emotionell intelligens och rittvisa. Aven
formagan att ta ansvar for misstag, identifiera talanger och respektera privatliv ér av stor
betydelse (Aksakal & Ulucan, 2024, s. 22). Lianto (2023, s. 348) hdvdar dven att generation
Z uppskattar ledare som tar hand om sina medarbetare, visar empati och dr genuin. Dessutom
ar det viktigt for generationen att ledaren/ledarna lédgger ner tid pa mentorskap for att de som
individer ska kunna utvecklas. Dirtill 4r en inkluderande och samarbetande milj6 av stor

betydelse.

Schwieger och Ladwig (2018, s. 49) betonar att generation Z dr en generation som priglas av
sjalvstandighet och en vilja av att lyckas. De dr vdl medvetna om att det krdvs hart arbete for
att uppné framgang, men de forvintar sig dven att insatserna lonar sig pa ett rittvist sitt. Med
andra ord dr de initiativrika, ambitidsa och har en entreprendriell mentalitet. Vidare menar
Schwieger och Ladwig (2018, s. 49) att de har starka framtidsvisioner och viljan att alltid ldra
sig pa egen hand. Chillakuri och Mahanandia (2018, s. 2) hdvdar dven vikten av att ledare
forstar att generation Z dr en generation som véardesdtter innovation och entreprendrskap.
Darfor bor det ges mojlighet att arbeta sjélvstandigt. Ledare bor ddrmed uppmuntra sina
medarbetare fran generation Z till att framhéva sina naturliga egenskaper for entreprendrskap

och innovation, eftersom alltfor mycket kontrollerande kan vara mindre uppskattad.

Azhar och Pritasari (2022, s. 64) upptickte en del ledarskapsegenskaper som generation Z
foredrar i linderna Japan och Indonesien. Det handlade om att ledaren ska kommunicera
maélen tydligt, sdtta upp gemensamma mal, bygga relationer med sina f6ljare, 10sa foretagets
problem, dela kunskap och idéer samt lyssna pa medarbetarnas forslag. P4 liknande sétt
upptickte Bako (2018, s. 140) att turkiska studenter inom generationen antydde att ett
effektivt ledarskap ska innefatta en ledare som har attribut som sjélvuppoffring, risktagande
och Overtygande. Detta beror pa att generation Z dr mycket karridrsinriktad, och genom att

ledaren &r risktagande och sjilvuppoffrande kan det hjdlpa arbetaren i sin karridr.

Vidare visar Ernst och Young (2016, refererad i Said & Othman, 2020, s. 572) via sin
undersokning utford pa 3200 individer inom generation Z, i olika ldnder, att de vardesétter en
arbetsgivare som erbjuder mojligheter till karridrutveckling och professionellt larande.
Dessutom ska en arbetsgivare, ur generationens perspektiv, dven kunna sékerstélla réttvisa

l16ner och utvecklingsmojligheter. Generation Z foredrar dven arbetsgivare som agerar etiskt,
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framjar 6ppen kommunikation, behandlar individer med respekt, samt fattar kloka beslut for

foretagets basta.

Yilmaz et al. (2024, s 10) ar en relativt ny forskning som undersoker vilka typer av ledare
generation Z kan ténkas bli. Resultatet av studien blev att generationen vérdesétter
kommunikation, dér egenskaper som stddjande empati, osjélviskhet, samt att behandla
ménniskor med kérlek och respekt dr viktigt. Vidare forviintas generationen i sitt styrande av
arbetsvillkor erbjuda betalning baserat pd prestation, flexibla arbetstider och utbildning.
Vidare forvintas de vara vinliga, roliga, tilldela lampliga arbetsuppgifter, samt behandla alla
lika oavsett kon. Darmed forvéntas generation Z bli ledare som virnar om sina anstéllda och

moter deras forvintningar.

2.2 Transformationellt ledarskap

Enligt Bass och Riggio (2006, s. 3) arbetar en transformationell ledare med att motivera och
inspirera sina foljare/medarbetare till att uppnd goda resultat. Dessutom anser Moradi
Korejan och Shahbazi (2016, s. 453) att en transformationell ledare arbetar med att fa
medarbetarna att forstd inneborden av arbetet som utfors. Foljaktligen menar Bass och Riggio
(2006, s. 3) att ledaren kontinuerligt stravar efter att utveckla det egna ledarskapet. Vidare
uppmuntrar den transformationella ledarskapsstilen till innovation och ar karismatisk,

delegerande, inspirerande, och kommunikativ (Cismas et al., 2016, s. 114).

Enligt Zehetner et al. (2020, s. 59) ér den transformationella ledaren en ledare som uppfattas
som en forebild, och som siktar mot att faststdlla, samt forh6ja medarbetarnas behov. Ledaren
ar samarbetsvillig, kommunikativ och inkluderar medarbetarna i beslutsprocessen (Zehetner
et al., 2020, s. 59). Den transformationella ledaren har en individualiserad omtanke for varje
individ for att kunna identifiera behov pé arbetsplatsen. Foljaktligen dr transformationella

ledare inte bara forebilder utan dven mentorer (Harrison, 2018, s. 48).

En ledare som anvinder sig av transformationellt ledarskap menar Gandasari et al. (2023, s.
71) kénnetecknas av fyra egenskaper, nimligen: idealiserat inflytande/karisma (idealized
influence), inspirerande motivation (inspirational motivation), intellektuell stimulans

(intellectual stimulation), samt individualiserad hinsyn (individualized consideration).



Idealiserat inflytande handlar om att ledaren genom sitt vénliga och stodjande beteende blir
en forebild och vinner foljarnas beundran, respekt och fortroende. Denna dimension
kdnnetecknas dven av att ledaren undviker att anvéinda sin makt for egen vinning, samt tar
hénsyn till andra individers behov fore sina egna (Deveshwar & Aneja, 2014, s. 168).
Ledaren strévar efter att medarbetarna ska fa sjalvfortroende. Dessutom dr ambitionen att
medarbetarna ska kidnna sig trygga, samt prestera battre dn forvéntat, genom motivation och

stottning (Nguyen & Vu, 2023, s. 4).

En ledare som besitter egenskapen “inspirerande motivation” arbetar enligt Bass et al. (2003,
s. 208) med att tilldela medarbetarna mening och perspektivtagande pa arbetsplatsen. Detta
har till syfte att gora dem mer inspirerade, entusiastiska och positiva. Foljaktligen ar
idealiserat inflytande och inspirerande motivation egenskaper som tillhdr, samt ér en del av
det karismatiskt inspirerade ledarskapet. Dértill handlar inspirerande motivation om att sprida
entusiasm och optimism, men dven att skapa en stark teamkénsla. Mer specifikt involverar
ledaren sina foljare i att visualisera en inspirerande framtid, uttrycka klara och tydliga
forvantningar som motiverar foljarna, samt visa ett tydligt engagemang for de malen och

visioner som dr gemensamma (Bass & Riggio, 2000, s. 6).

Ett ytterligare kénnetecken hos en transformationell ledare &r intellektuell stimulans.
Karaktéirsdraget intellektuell stimulans syftar till att inspirera individerna till att vara
kreativa,“kasta sig ut” och prova nya saker (Long et al., 2014, s. 118). Att uppmuntra sina
foljare att vara innovativa gor ledaren genom att omformulera problem, samt introducera nya
perspektiv. Med en stddjande och héllbar miljo, dir foljarnas kreativitet alltid ar vilkommen,
ar andra sétt som ledaren vacker liv i foljarnas innovativa forméga (Deveshwar & Aneja,
2014, s. 169). Darmed utfors inte offentlig kritik vid individuella misstag och medarbetarnas
idéer nekas inte bara for att de skiljer sig frdn vad ledaren ténkt sig (Bass & Riggio, 2006, s.
7).

Det sistndmnda kdnnetecknet dr individualiserad hénsyn. Individualiserad hénsyn syftar till
att ledaren genom sitt mentorskap lyckas hjélpa medarbetare att utvecklas och uppna storre
potential. Ledaren tar hansyn till individuella skillnader hos olika individer och anpassar sig
till olika behov (Bass et al., 2003, s. 208). Om en individ &r i behov av 6kad motivation,
fokuserar ledaren pa det, medan om en annan individ har behov av att forbéttra strukturen i

arbetet, fokuserar ledaren pé det istillet (Long et al. 2014, s. 119). Tvaviagskommunikation



uppmuntras och ledaren ser till att engagera sig i samtal med medarbetarna pé ett skriddarsytt
satt. Genom att ledaren ldgger de personliga samtalen pa minnet, lyssnar aktivt och uppvisar
individuell omtanke for varje individ, tydliggdr ledaren att individer ocksa ska betraktas som

méinniskor och inte endast som medarbetare (Long et al., 2014, s. 119).

2.3 Generation Z och transformationellt ledarskap

Enligt forskning av Gabrielova och Buchko (2021, s. 493) foredrar generation Z ledare som
bidrar till skapandet av en positiv och inkluderande arbetskultur. De vérdesétter tydlig
kommunikation, hog emotionell intelligens, samt kontinuerligt stdd och végledning.
Dessutom foredrar generation Z ledare som dr engagerade, delaktiga, kompetenta och som
aktivt frimjar jamlikhet. Enligt Gabrielova och Buchko (2021, s. 493) foredrar generation Z
den transformationella ledarskapsstilen, mer 4n den transaktionella ledarskapsstilen. Vidare
betonar Gabrielova och Buchko (2021, s. 493) att dessa forutsidgelser om generationen och
hur de tar stillning till ledarskap dr mycket spekulativa, eftersom generationen nyligen borjat

bli en del av arbetsmarknaden.

Enligt undersdkning av Zehetner et al. (2020, s. 72) dr generation Z en motiverad och
prestationsinriktad generation. Sociala aspekter och bekvémlighet har avgdrande betydelse
for generationen. Studien visar att generation Z paverkas mest av tre typer av ledarskapsstilar:
transformationellt, tjinande och coachande ledarskap, dir faktorer som omsorg, stdd,
motivation och uppmuntran spelar en central roll (Zehetner et al., 2020, s. 72). Ett coachande
ledarskap dir ledaren agerar som mentor och forebild dr vad det transformationella
ledarskapet kidnnetecknas av, och det dr &ven nagot som inverkar positivt pd generationens
motivation (Zehetner et al., 2020, s. 73). Dessutom dr inslag av trygghet och stabilitet viktigt
(Zehetner et al., 2020, s. 74).

Ur ett genusperspektiv visar tidigare studier att kvinnliga medarbetare inom generation Z
uppskattar en arbetsplats dér teamkénsla, trygghet och stabilitet finns. Kvinnor inom
generationen har en ligre tendens att vardeséatta yttre motivation. Mdnnen ddremot har en
storre tendens att motiveras av pengar och karriér. Trots att det finns vissa skillnader mellan
manliga och kvinnliga medarbetare och att andra typer av faktorer som yttre motivation eller

andra ledarskapsstilar som exempelvis transaktionellt ledarskap, dér pengar och prestation ér
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avgorande blir slutsatsen att det transformationella ledarskapet dominerar med den inre
motivationen. Ledande faktorer som beloning, uppskattning, sdkerhet och trygghet &r viktiga
och stimmer in p generation Z:s forvintningar. Aven om det transformationella ledarskapet
har stora fordelar och passar in pa generationens forvantningar ar det viktigt att betona att
andra typer av ledarskap beroende pa situationer och omsténdighet, kan ha en paverkande roll

(Zehetner et al., 2020, s. 74).

2.4 Tjanande ledarskap

Gandasari et al. (2023, s. 71) havdar att grundaren till ledarskapsstilen, servant leadership,
som pa svenska oversitts till tjanande ledarskap, dr Robert Greenleaf (1904—1990). Bornman
(2019, s. 3) belyser denna ledarskapsstil och betonar att det dr en av de fyra mest
dominerande ledarskapsstilarna. Kdrnan i ledarskapsstilen dr inte endast att tjina, som kan
utldsas av namnet, utan komponenter som att stridva efter medarbetarnas utveckling, samt
involvera andra i beslutsfattande &r en del av det (Spears, 2010, s. 25). Vidare har dessa
komponenter till syfte att bygga basen for att nd uppsatta mél som i sin tur ska gynna foretag,
individer och samhille (Vrcelj et al., 2022, s. 2). Enligt Vrcelj et al. (2022, s. 2) anses
tjanande ledarskap behdrskas av ledare som visar pa hog omtanke for medarbetarna och
vérderar deras intressen och behov. Dessutom mojliggor en sddan ledare bade radgivning och
stod for sina medlemmar. Foljaktligen ska det tjanande ledarskapet inte betraktas som

dominerande, utan som ett stodjande ledarskap (Vrcelj et al., 2022, s. 2).

Didremot anser Eva et al. (2019, s. 114) att tidigare definitioner av tjanande ledarskap ér
alltfor svaranvdnda och komplexa, for bade praktiker och forskare. Dirav presenteras en ny
och modern definition av tjdnande ledarskap. Det nya perspektivet innefattar ett ledarskap
som &r 1. inriktad pa andra snarare dn pa ledaren sjilv, 2. visar sig genom att ledaren
prioriterar var och en av sina foljares intressen och behov, och 3. stodjer sina foljare till att
skifta fokus fran deras egenintressen, till att i stéllet ta hinsyn till andra inom organisationen

och 1 storre sammanhang (Eva et al., 2019, s. 114).

Enligt Eva et al. (2019, s. 114) dr “motiv”, “tillvdgagéngssétt”, och “tankesitt” tre
grundldggande principer som bygger definitionen av tjdnande ledarskap. “Motiv” handlar om
att ledaren drivs av att vilja hjédlpa andra och inte av personlig ambition. Individer som inte dr

redo att tjina andra, anses inte vara ldmpade for den tjanande ledarskapsstilen. Den andra
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grundldggande principen ér “tillvigagingsétt” och omfattar ledare som inte endast fokuserar
pa att uppna organisationens resultat, utan dven pd varje individs unika mal och behov.
Foljarna kan véxa pé personlig och professionell niva genom att ledaren skapar en sirskild
miljo utifrdn att ha byggt en djup forstaelse for sina foljare. Vidare &r malet psykologisk,
etisk och emotionell utveckling hos medarbetarna, &n endast effektivitet. Till sist har vi
principen “tankesitt”, som syftar till att ledaren ska flytta fokuset fran sig sjélv till att i stéllet
stotta andra inom organisationen och samhéllet. Ledaren upplever ett ansvar dver sina
medarbetare for att utveckla och stotta dem, och ett sddant ledarskap syftar dartill att inspirera
andra fOr att ocksa hjdlpa varandra. P4 detta sitt bildas en positiv krets i organisationen och i

samhillet (Eva et al., 2019, s. 114).

Gandasari et al. (2023, s. 72) betonar att tjinande ledarskap kénnetecknas av sex olika
karaktirsdrag. Det forstndamnda kénnetecknet innefattar makt och utveckling, vilket innebar
att ledaren vicker medarbetarnas inre styrka och uppmuntrar dem till egen beslutsfattning och
sjalvstandighet. Ledaren &r stddjande och formedlar en tro for varje individs formaga att
lyckas. Den andra faktorn dr dmjukhet. Odmjukhet visar i vilken mén ledaren ir beniéigen att
prioritera medarbetarnas behov och intresse fore sina egna. Ett tredje perspektiv ér
autenticitet, vilket hor samman med begreppet integritet som visar pé ledarens formaga att
vara drlig och starkt engagerad. Den fjidrde komponenten hos en tjanande ledare ar
interpersonell acceptans, vilket innefattar att skapa en vilkomnande och varm kinsla, visa

medkiénsla och skapa fortroende (Gandasari et al., 2023, s. 72).

En ytterligare egenskap som kan pavisas hos en tjanande ledare ar formégan att visa riktning.
Att visa riktning, alltsd véigledning i arbetet, gors bast genom att vara anpassningsbar och
flexibel. Den sistndmnda egenskapen dr forvaltarskap, vilket handlar om ledarens formaga att
tjana och ta ansvar for en organisation. Ledaren ska upptrida som en forebild, agera lojalt,

och skapa en teamkénsla (Gandasari et al., 2023, s. 72).

Enligt Andersson (2009, s. 12—13) har forskare svart att enas om begreppets betydelse, och
det finns dven delade meningar om vilka egenskaper som en tjanande ledare besitter. Enligt
Coetzer et al. (2017, s. 6) anses en ledare vara generds, genuin, drlig, modig, lyhord, och
empatisk. Dessa egenskaper kunde faststillas av Cotezer et al. (2017, refererad i Vrcelj et al.,
2022, s. 2) efter en undersokning om tjdnande ledarskap. Undersokningen utfordes i flera

lander och baserades pa litteraturdversikter, kvalitativa, kvantitativa och kombinerade studier.

12



Parris och Peachey (2013, s. 389) hdvdar att trots att majoriteten av definitionerna av tjdnande
ledarskap anvént sig av liknande kéllor, finns det ingen gemensam accepterad uppfattning av
definitionen for tjinande ledarskap. Aven Eva et al. (2019, s. 114) menar p4 att det finns
utrymme for olika tolkningar av ledarskapsstilen, men att det viktiga &r att alla 4r 6verens om
tre grundldggande punkter. For det forsta ska fokus inte ligga pé ledaren utan pa nagon eller
ndgot annat. For det andra ar det personliga interaktioner som bygger relationen mellan ledare
och foljare, och slutligen dr vdlmaende for organisationens medlemmar och samhéllet i stort

ett dvergripande ansvar.

2.5 Generation Z och tjinande ledarskap

Tidigare forskning, utford av Lianto (2023, s. 348) visar att preferenser, forvantningar, och
vérderingar hos anstéllda inom generation Z dverensstimmer med det tjinande ledarskapet.
Vidare betonas att generation Z, som drivs av en stark kénsla av syfte och jakt efter balans
mellan privatliv och arbete, attraheras av ledare som framhéaver inkludering, visar empati och

engagerar sig 1 att bygga en positiv kultur pé arbetsplatsen.

Enligt undersokning av Gandasari et al. (2023, s. 75) framstar det att generation Z foredrar en
kombination av transformationellt och tjinande ledarskap. Studien visar pa att generation Z
har ett starkt behov av forvaltarskap, alltsé sdédant som teamkénsla, samarbete, samt socialt
ansvar (Gandasari et al., 2023, s. 75). Som ndmnts tidigare visar en tjanande ledare med
karaktéristiska drag av forvaltarskap pd hog forméga att agera som en forebild och prioriterar
andras intressen och behov dver sina egna, samt sétta dem i forsta hand (Gandasari et al.,

2023, s. 72).

Aven Dwidienawati et al. (2021, s. 894) fann starka kopplingar mellan generation Z och
ledarskapsstilen tjanande ledarskap. En kvalitativ studie som utfordes pa nittiotva personer
fran generation Z visade pé att den mest effektiva ledarskapsstilen baserad pa en ordanalys ér
tjanande ledarskap. De nyckelord som ndmndes mest var “6dmjukhet”, “stodjande”,
“klokhet”, “godhet”,” omtinksamhet”, “artighet”, “drlighet”, “fortroende”, “generositet”, och

“uppskattning”. Medan ord som “utmanande” och “uppmuntrande” inte ndmndes. Dessa ord

visade att det fanns en stark koppling mellan tjinande ledarskap och generation Z, och att
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tjanande ledarskap skulle kunna vara den mest effektiva ledarskapsstilen for generationen

(Dwidienawati et al., 2021, s. 894).

2.6 Transaktionellt ledarskap

Enligt Odumeru och Ogbonna (2013, s. 358) kan transaktionellt ledarskap dven bendimnas
som administrativt ledarskap. Foljaktligen dr detta en ledarstil dér ledaren haller koll pa
gruppen och dvervakar arbetet som utfors for att kunna identifiera eventuella fel och brister.
Vidare omfamnas ledarskapet av faktorer som prestation, organisation och évervakning

(Odumeru & Ogbonna, 2013, s. 358).

Jensen et al. (2019, s. 12) menar att ett transaktionellt ledarskap handlar om att anvédnda sig
av villkorliga beloningar och bestraffningar for att motivera medarbetare mot sina egna
intressen, samtidigt som de hjdlper till att uppna organisationens mal. Grundtanken ar ddrmed
att ett lampligt incitament kan gora att individens intressen stimmer §verens med
organisationen. Det dr darfor viktigt att beloningen eller bestraffningen &r direkt kopplad till
arbetsprestationen, for annars kan transaktionen mellan ledare och medarbetare inte forvéntas
vara effektiv (Jensen et al., 2019, s. 12). Vidare menar Bass et al. (2003, s. 208) att tydliga
forvantningar och mal fran ledaren, i kombination med att foljarna belonas nér dessa

uppfylls, leder till att den 6nskade prestationsnivan nés bade pa grupp och individniva.

For att halla ordning pd gruppen och fa dem att lyda anvinder ledaren sig av de tva
karakteristiska kdnnetecknen, “beloning” (villkorlig beloning) och “bestraffning” (villkorlig
bestraffning/ledarskap genom undantag). Denna metod med beléning och bestraffning
fungerar som yttre motivation. Vidare dr de tva komponenterna, villkorlig beloning och
ledarskap genom undantag, viktiga byggstenar inom transaktionellt ledarskap (Odumeru &
Ogbonna, 2013, s. 359). Den forsta faktorn innebér att beloningar ges till de anstéllda som
haft en utmérkt arbetsinsats och goda resultat, medan bestraffning/ledarskap genom undantag,
drabbar de som haft bristfélligt arbete, och dér resultatet varit mindre tillfredsstdllande. Vid
sadan bestraffning vidtar ledaren de atgédrder som krévs for att handskas med felaktigheterna

som uppstétt (Odumeru & Ogbonna, 2013, s. 358 - 359).

Beloning och bestraffningssystem som transaktionella ledare anvénder kan likstillas med en
metod som kallas for “morot och piska”. Foljaktligen &r metoden effektiv for att motivera de

anstéllda till att slutfora sina arbetsuppgifter (Nguyen & Nguyen, 2022, s. 3). Beloningarna
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som ledare kan tilldela sina foljare kan vara av ekonomisk, politisk eller psykologisk natur.
Exempel pa saddana beloningar kan vara bonusar, befordran eller berdm (Zehetner et al., 2020

s. 59).

Enligt Bryant (2003, s. 7) kan en transaktionell ledare utldsas pa tre sétt. Det forstndmnda &r
att de tillsammans med sina medlemmar arbetar for att fa fram tydliga mal, och for att se till
att beloningen som utlovas ges till medarbetarna. For det andra ges beldningar till
medlemmarna i1 utbyte mot prestation, och for det tredje riktar transaktionella ledare
uppmaérksamhet mot medarbetarnas egenintressen, men endast om behoven kan uppfyllas,

samtidigt som arbetet utfors.

Jensen et al. (2019, s. 12) menar att en transaktionell ledare har tre olika typer av beteenden
gentemot sina foljares prestation och anstringning. Dessa tre dr villkorade ekonomiska
beldningar, icke villkorade beloningar och bestraftning. Vidare menar Jensen et al. (2019, s.
13) att om en ledare anvinder sig av dessa tre beteenden, bedoms ledaren ha en hogre grad av
transaktionellt ledarskap. Daremot maste inte dessa tre beteenden hdnga ihop, utan de kan
anvindas som alternativa transaktioner. Det dr helt enkelt olika sétt att utdva ett
transaktionellt ledarskap. Men definitionen av transaktionell ledarskap skulle fordndras om

ett av dessa beteenden utesluts (Jensen et al., 2019, s. 13).

Nir den transaktionella ledaren 4r 1 sin aktiva form arbetar de med att 6vervaka avvikelser,
fel och misstag, for att sedan vidta omedelbara atgérder for att korrigera dessa (Bass et al.,
2003, s. 208). Vidare hdavdar 4&ven Wahyuni et al. (2019, s. 157) att en transaktionell ledare
inte tvekar fOr att ingripa och beddma sina medarbetares prestationer, trots att arbetet inte dr
avslutat. Ledarens syfte blir dirmed att kontrollera att arbetet utfors enligt de bestimda
rutinerna och riktlinjerna. Vidare menar Wahyuni et al. (2019, s. 160) att transaktionellt

ledarskap har en positiv korrelation med de anstdlldas prestationer.
2.7 Transaktionellt ledarskap och generation Z

Zehetner et al. (2022) utforde en studie dér ukrainska och Osterrikiska studenter inom
generation Z undersoktes. Syftet med studien var bland annat att undersoka studenternas
forvantningar pé ledarskap. Utifrén studien som utfordes kunde Zehetner et al. (2022, s. 453)

dra slutsatsen att studenterna bland annat uppskattar ett transaktionellt ledarskap med icke
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monetéra beloningar, alltsd sddana beloningar som inte dr av ekonomisk betydelse, utan som
istdllet bestar av uppskattning, feedback och berdm (Zehetner et al., 2022, s. 453).
Foljaktligen visar en studie utford av Zehetner et al. (2020, s. 74) att generationen uppskattar
trygghet. Denna trygghet visas hos generationen genom ett virdesittande av den
transaktionella ledarstilen som kommer med klar kommunikation, transparens, och tydliga
forvantningar. Vidare ar det transaktionella ledarskapet med prestationsbaserad ersdttning

ndgot som kan virdesittas hos generationen (Zehetner et al., 2020, s. 74).

Molek et al. (2023, s. 221) studerade preferenser for ledarskapsstilar och hur dessa
preferenser skiljer sig mellan olika generationer. Studien utférdes i Slovenien pé
organisationer inom tillverkning och tjénster. Resultaten fran denna studie visade att
respondenterna foredrog mest transformationellt ledarskap, foljt av transaktionellt ledarskap
och sist laissez-faire stilen. Det uppticktes dven en signifikant skillnad pé preferenser for det
transaktionella ledarskapet, ddr Baby Boomers, det vill sdga individer fodda mellan 1994 -

1964 foredrog det mest, medan generation Z foredrog det minst.

Arefiev och Nemashkalo (2023, s. 132) 4r en annan kvantitativ studie utford pa totalt 555
studenter fran osterrikiska universitet och hogskolor. Undersdkningen forsokte besvara vilken
ledarskapsstil som passar generation Z, med tanke pa generationens unika karaktdrsdrag.
Studien upptéckte att generation Z uppskattade stabilitet och sékerhet. Forfattarna menade att
detta hade ett positivt samband med det transaktionella ledarskapet, dir ledaren med sina
tydliga forvéantningar, snabba kommunikation och transparenta regler, hjilper generationen
att kdnna sig trygga. Studien visade dven att den ledarskapsstil som stimmer mest dverens
med generation Z:s forvédntningar ar det transformationella ledarskapet med inre beloningar,
som utvecklingsmojligheter och sékerhet. Forskarna menar dock att det som kdnnetecknar
transaktionellt ledarskap, sdsom betalning for prestation, kan vara betydelsefull beroende pa

situation (Arefiev & Nemashkalo, 2023, s. 135).
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2.8 Teorisyntes

Generation Z och ledarskap

1

Ledarskaps Generation Z
forvantningar som ledare
Transaktionellt Tjanande Transformationellt
ledarskap ledarskap ledarskap

Figur 1 - Teorisyntes

Syftet med studien dr som tidigare nimnt att undersdka vilka forvéntningar generation Z har
pa sina framtida ledare och hur de sjdlva kommer att agera som ledare, med fokus pé
fastighetsméaklarstudenter. Studiens tva delsyften utgér fran tre centrala ledarskapsstilar som

ofta lyfts fram i tidigare forskning: transaktionellt, tjdinande och transformationellt ledarskap.

Den transaktionella ledarskapsstilen handlar om att skapa tydliga forvintningar, samt att
skapa ett system av beloning och bestraffning for att motivera medarbetarna.

Tjénande ledarskap fokuserar pa vikten av att ge stdd, visa empati och utveckla
medarbetarna. Slutligen innefattar den transformationella ledarskapsstilen att vara en
forebild, motivera, samt ha en klar kommunikation. I figur 1 presenteras pé ett Gversiktligt
satt hur generation Z:s ledarskaps forvéintningar och egna framtida ledarskap kan relateras till
de tre tidigare ndmnda ledarskapsstilarna. Teorisyntesen blir ddrmed en grund for studiens

teoretiska referensram.
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3. Metod

I f6ljande del av promemorian presenteras arbetets metod. Metoden som ligger till grund for
arbetet dr en kvalitativ metod med en induktiv ansats. Studien baseras pé 12 intervjuer med
fastighetsméaklarstudenter inom generation Z. Mer ingdende kommer studiens
forskningsdesign, urval, datainsamling, genomforande av intervjuer och intervjufragor att

presenteras. Slutligen redovisas arbetets tillvigagangssitt, analysmetod och metodkritik.

3.1 Forskningsdesign

For detta arbete har en kvalitativ forskningsmetod valts for att besvara forskningsfragorna:
“Vad har fastighetsméklarstudenter inom generation Z for forvantningar pé sina framtida
ledare?”, samt “Hur skulle fastighetsméklarstudenter inom generation Z kunna bedriva sitt
ledarskap om de sjdlva blev ledare?”. Valet av metod grundar sig pa arbetets natur och syfte.
En kvalitativ metod, till skillnad fran en kvantitativ, mdjliggor en djupare forstéelse av
komplexa och fordanderliga helheter (Sofaer, 1999, s. 1102). Av den anledningen valdes
denna metod for att undersoka hur generation Z reflekterar dver, tolkar och uppfattar

ledarskap och dess betydelse.

Denna studie har huvudsakligen utgatt fran ett induktivt synsatt, men innehéller dven inslag
av deduktiv ansats. De tre vanligaste forskningsansatserna dr induktiv, deduktiv och abduktiv.
En induktiv ansats innebér att forskaren inleder med att samla in data for att sedan identifiera
teman och formulera teori. En deduktiv ansats, ddremot, utgar fran existerande teori som
sedan provas mot empirisk data. Den tredje ansatsen, abduktiv, kombinerar element frdn bade
induktiva och deduktiva ansats (Saunders et al., 2023, s. 155). Induktiv ansats dr vanligt
forekommande inom kvalitativ forskning, men &ven deduktiv ansats anvinds vid sérskilda

syften och forskningsfragor (Fife & Gossner, 2024, s. 1).

I denna studie har en induktiv ansats tillimpats vid insamling av data och analys. Samtidigt &r
forskningsfragorna baserade pa tidigare studier, vilket innebér att inslag av deduktiv ansats
ocksa forekommer. Foresprakare for induktiv ansats kritiserar den deduktiva ansatsens
begrinsningar, da den tenderar att inskrinka mdjligheterna till alternativa forklaringar av det
som studeras (Saunders et al., 2023, s. 157). Vi har ocksa tagit stillning till denna kritik,
eftersom vi inte velat begrénsa oss enbart till tidigare forskningens slutsatser, utan har velat

forbli 6ppna for nya upptéckter. Detta dr sédrskilt relevant 1 vart fall, da vi formodligen &r de
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forsta att ta upp dessa forskningsfrdgor inom just fastighetsméklarbranschen, dér chansen for

nya upptickter dr mojlig.

3.2 Population och Urval

Studiens syfte dr att undersoka vad fastighetsméaklarstudenter inom generation Z kommer bli
for ledare och vad de forvintar sig av sina framtida ledare. Populationen till studien blir alla
fastighetsméaklarstudenter inom generation Z i Sverige. Dock avgrénsas arbetet endast till

fastighetsméaklarstudenter i Gédvle. Detta med hédnsyn till avsaknad av tid.

Vi hade faststéllt tva kriterier for att kunna delta i intervjun och dessa var: (1) Tillhora
generation Z, alltsé vara fodd mellan 1995 - 2010, och (2) Lisa tredje aret pa
fastighetsméaklarprogrammet vid hogskolan i Givle. Studiens urval baseras alltsa pa studenter
som ldser tredje dret pa fastighetsméaklarprogrammet vid Hogskolan i Gévle. Anledningen till
att vi valde att inrikta oss pa studenter som léser tredje aret och inte gér &r ett eller tva, dr for
att vi vill ha studenter som redan har ldst klart fastighetsméaklarprogrammet, och som dérefter
har valt att inrikta sig mot ledarskap och organisation. Att ldsa det tredje aret tyder pa ett stort
intresse for ledarskap och organisation som dmne. Vidare anser vi att det tredje aret bidrar till
okad kompetens om ledarskap, men ocksé kunskapen som behovs for att kunna styra en

organisation.

Totalt var det 12 stycken av de tillfrigade studenterna som tackade ja till intervjun. Detta har
bidragit till att vart urval dr en blandning av aktivt tillfragan av sérskilda studenter och
slumpen. Nagot vi inte kunde veta nér vi inledde vér studie var vilka av de tillfrdgade
studenterna som skulle medverka. Darmed kunde vi inte heller veta vilka vara samtliga
respondenter skulle bli. Vidare eftersokte vi de studenter som bade hade intresse for
fastighetsformedling men ocksé for att kunna inta olika chefspositioner inom branschen.
Diarmed har studien ett malstyrt urval dér syftet dr att strategiskt vélja respondenter som dr
relevanta for syftet (Bryman & Bell, 2017, s. 406). Som tidigare nimnt har 12 respondenter
deltagit i unders6kningen, varav 7 dr kvinnor och 5 dr mén. Nagot som inte har tagits hansyn
till vid val av respondenter dr kon och &lder. Daremot kommer foljande faktorer att beaktas
om det slutliga resultatet skulle visa pd en signifikant skillnad vad géller alder och kon. I

Tabell 1 nedan presenteras detaljerad information om respektive respondent.
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Deltagare Kon Alder Erfarenheti | Tid Datum
arbetslivet.

Respondent | Kvinna 21 ar 8 ar 35 min 3 april

1

Respondent | Kvinna 21 ar 5ar 25 min 3 april

2

Respondent | Man 26 ar 6 ar 20 min 5 april

3

Respondent | Kvinna 25 ar 8 ar 30 min 6 april

4

Respondent | Kvinna 21 ar 3ar 25 min 7 april

5

Respondent | Kvinna 22 ar 8 ar 26 min 8 april

6

Respondent | Kvinna 24 ar 4 ar 35 min 9 april

7

Respondent | Man 23 r 3ar 34 min 9 april

8

Respondent | Kvinna 23 ar 5ar 29 min 9 april

9

Respondent | Man 23 ar 4 ar 37 min 10 april

10

Respondent | Man 24 ar 7 ar 27 min 15 april

11
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Respondent | Man 22 ar 4 ar 32 min 16 april
12

Tabell 1. Oversikt 6ver respondenternas bakgrundsinformation
3.3 Datainsamling

Studiens datainsamling utgick fran semistrukturerade intervjuer som genomfordes under april
ménad 2025. Tidpunkten for intervjuerna anpassades utifran respondenternas mojlighet och
tillganglighet. Det temat som undersoks i studien dr generation Z:s syn pa ledarskap.
Exempel pa fragor som anvinds under intervjuerna var: “Vilken typ av ledare ser du dig sjélv
vara i framtiden?” och “Vilka &r de viktigaste faktorerna och kriterierna som ni forvéntar er
hos era framtida ledare”. For att hitta ritt kandidater till studien kontaktades ett tjugotal
studenter. Eftersom vi ldser samma program som de tillfrdgade respondenterna valde vi att
kontakta dem via sms. Det drojde cirka tva veckor efter att forfragan skickats ut innan vi fick
svar fran de studenter som ville delta. Nér respondenterna hade faststéllts bokades
intervjutider med samtliga. Till datainsamling hor bland annat studiens population och urval,
vilket har presenterats ovanfor. Nedan presenteras genomforande av intervjuer, och

intervjufragor till datainsamling och dessa kommer att presenteras nedan.
3.3.1 Genomforande av intervjuer

Som tidigare ndmnts har vi valt att genomfora semistrukturerade intervjuer. Denna metod ger
oss som intervjuare bade storre flexibilitet och mojlighet att stélla f6ljdfragor utifrdn de svar
som upplevs som sdrskilt intressanta och relevanta (Bryman & Bell, 2017, s. 215). Dessutom
skapar semistrukturerade intervjuer mdjlighet till att vara mer vilkomnande for nya intryck
och tankar (Bryman & Bell, 2017, s. 33). Det var bekvamt och avslappnat att kunna
improvisera under intervjuns gang och stélla foljdfragor nér det ansags relevant, i stillet for
att sta fast vid forutbestdmda fragorna. Mgjligheten att stilla fragor som “kan du utveckla vad
du menar med...”, och “vill du berétta mer om...”, underlittade bade utvecklingen av
respondenternas svar och vér forstaelse. Att kunna stélla f6ljdfragor var nagot som vi
upplevde som sdrskilt viardefullt nir vi inte var helt sékra pd vad respondenterna menade.

Foljdfrdgorna har dven bidragit till att komplettera och fordjupa respondenternas svar
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ytterligare. I slutet av varje intervju stilldes dessutom frdgor om respondenternas alder och

hur l&ng arbetslivserfarenhet de har hatft.

For att sikerstilla ett s& omfattande underlag som mojligt valde vi att fordela
ansvarsomradena under intervjun. Det bestimdes pa forhand att en av oss skulle stélla fragor
och anteckna viktiga detaljer medan den andre skulle vara mer narvarande och lyssna pa
svaren. Det vi ocksd valde att gra var att ljudinspela varje intervju via rostmemo, vilket dr en
app 1 Iphone. Detta gjordes med samtycke fran samtliga respondenter. Vidare var det dven
viktigt for oss att fa godkéant frdn respondenterna till att spela in eftersom vi inte ville att
ndgon viktig information skulle bli uteldmnad. For varje intervju som utférdes namngav vi
ljudfilen till “respondenten” med en siffra som 6kade i takt med att fler intervjuer utfordes. Vi
har dven formedlat till samtliga respondenter att efter att vi har lyssnat igenom inspelningen
och antecknat allt, kommer ljudfilen att raderas. Alltsa har vi transkriberat véra intervjuer
genom att lyssna igenom samtliga inspelningar och anteckna informationen manuellt. Vi
valde att inte anvinda oss av Al tjdnster eftersom vi ansdg att det manuella jobbet, att

anteckna allt sjdlva, kommer 6ka var kunskap och forstaelse for respondenternas svar.

Under intervjuerna informerades varje respondent om att de skulle forbli helt anonyma och
bendmns som respondent 1, respondent 2 och sd vidare. Innan intervjuerna genomfordes
informerade vi respondenterna om vért syfte med studien. Detta eftersom vi ville att
respondenterna skulle veta vad de deltog i, samt for att de skulle hélla sig inom temat vid
bevarandet av frdgorna. Nagot vi hade svart att {4 till var att genomf6ra intervjuerna fysiskt,
vilket resulterade 1 att de i stéllet fick héllas pé distans, via Zoom. Anledningen till att vi
egentligen ville genomf6ra intervjuerna fysiskt var for att vi ville ha en néra och personlig
dialog med varje respondent. For att kompensera distansen bad vi dédrfor varje respondent att

hélla kameran paslagen under hela intervjun. Intervjufrdgorna finns i Tabell 2.
3.3.2 Intervjuguide

Nir vi skulle borja utforma véra intervjufragor visste vi med sékerhet att vi skulle utga ifran
artikeln skriven av Yilmaz et al. (2024). Denna artikel dr en av de mest centrala kéllorna for
studien, eftersom det var dir vi kunde identifierade vart forskningsgap, samt inhdmta
inspiration till studien. En ytterligare anledning till artikelns relevans &r att Yilmaz et al.

(2024), liksom vi, har anvént en kvalitativ metod med semistrukturerade intervjuer. Detta var
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en bidragande faktor till att vi valde att anviinda oss av Yilmaz et al. (2024) intervjufragor,
eftersom vi kunde se att de hade fungerat i en liknande kontext. Aven om Yilmaz et al.
(2024) intervjufragor var valarbetade ansdg vi att inte alla fragor var relevanta for vér studie.
Fragorna ur studien var endast anpassade till att besvara en del av vért syfte. Vidare var vissa
fragor inte relevanta for oss. Exempelvis stillde Yilmaz et al. (2024) fragan “tror du
ledarskap har ett kon”? Detta dr ndgot som vi inte har valt att inkludera eftersom vi inte
undersoker det. Fortséttningsvis tar Yilmaz et al. (2024) upp specifika fragor som “Hur
kommer du bestimma arbetstider nér du blir ledare?”. Detta var en formulering som vi ansag
var ledande, med risk att styra respondenternas svar vid en specifik riktning. Nigot vi istéllet
valde att gbra var att formulera mer dppna frigor som exempelvis “Vad kommer du vara {or
ledare?”. Detta eftersom vi ville lata respondenterna sjélva inkludera egna punkter och fa

storre frihet att besvara fradgan utan paverkan frén oss som intervjuare.

Vidare upplevde vi att vissa delar av Yilmaz et al. (2024) frdgor var repetitiva och flera av
dem Overlappande varandra. Som tidigare nimnt &r den andra delen av studiens syfte att
undersoka vad generation Z har for forvintningar pa sina framtida ledare, vilket ér ett omrade
som Yilmaz et al. (2024) inte undersdker. Detta gjorde att vi behdvde komplettera med andra
fragor for att ticka denna del av syftet. For att kunna ta fram rétt stod for denna del av
intervjuguiden valde vi att titta bland de artiklar som hade anvénts tidigare i arbetets
referensram. Artikeln som vi till slut valde att komplettera med var Zehetner (2020), vilket &r

en artikel som &r hogst relevant och central for studien.

Intervjufragor Fragestillning och Teoretisk koppling
intervju tema

Vilka ér de viktigaste Fragestéllning 1/ tema - (Zehetner et al., 2020)
faktorerna och kriterierna forvantningar framtida pa
som ni forvéntar er hos era | ledare

framtida ledare?
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Vilka faktorer forvéntar ni er Fragestillning 1/ tema - (Zehetner et al., 2020)

inte hos en framtida ledare? | forvintningar framtida pa

ledare

Vilken typ av ledare ser du | Fragestdllning 2/ tema - typ | (Yilmaz et al., 2024)

dig sjélv vara i framtiden? av ledare
Vilken typ av approach Fragestdllning 2/ tema - typ | (Yilmaz et al., 2024)
(ledarskapsstil/strategi) av ledare

kommer du att ha som

ledare?

Tabell 2. Intervjufragor
I tabellen ovan presenteras arbetets intervjufrdgor. Fraga ett och tva har till syfte att besvara
arbetets forsta fragestillning medan fraga tre och fyra har till syfte att besvara arbetets andra

fragestéllning.

3.4 Analysmetod

Som tidigare ndmnt har transkribering for studien genomforts genom att lyssna igenom
ljudinspelningar fran intervjuerna, och anteckna vad samtliga respondenter sagt.
Transkriberingen av intervjuerna resulterade i 22 sidor intervjumaterial. Nér vi skulle skriva
ner intervjuerna hade vi bestdmt oss for att inte korrigera grammatiskt konstiga
meningsuppbyggnader. Detta eftersom vi ville att respondenternas svar skulle vara sa precis

som mojligt till ljudinspelningen.

Enligt Bryman och Bell (2017, s. 556) ar det vanligaste angreppsséttet vid kvalitativ metod
att anvdnda en tematisk analys. Tematisk analys tilldimpas for studien eftersom det 4r en
begriplig och tillforlitlig metod som lampar sig vil for anvéndare som dr nya inom kvalitativ

analys (Braun & Clarke 2022, s. 4). Vidare dr metoden flexibel eftersom den inte dr bunden
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till en specifik teori (Braun & Clarke 2022, s. 5), vilket mgjliggor att anpassningar kan ske

utifrdn studiens syfte och behov.

For att sikerstilla en noggrann analys anvéndes Atlas.ti for kodning av det kvalitativa
materialet. Under genomforandet av dataanalysen, foljde vi de sex steg som presenteras av
Braun och Clarke (2006). Studiens dataanalys process presenteras i figur 2. Analysprocessen
inleddes med en noggrann genomlédsning av det transkriberade materialet i syfte att bekanta
oss med informationen. Darefter kodades materialet for att identifiera ldmpliga teman.
Processen av att soka efter teman pégick fram tills att forfattarna enades. Dessa teman
granskades dérefter kritiskt for att sdkerstilla att de passade in med de olika koderna.
Studiens slutliga teman presenteras i figur 3 och figur 4. Slutligen utfoérdes en kort

beskrivning som redogor for hur de olika teman relateras till studiens fragestéllningar, samt

innehaller exemplifierande citat frn intervjumaterialet.

Genomléasning Kodning Teman
Materialet lastes Atlas.ti anvandes for att Temana granskades och  De slutliga temana och
noggrant for att forsta koda materialet och justerades for att passa beskrivningar
innehallet. identifiera teman. det kodade materialet. presenterades i

empirikapitlet med
exempel fran materialet.

Figur 2 - Dataanalys Process
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3.5 Kvalitetskriterier

For att bedoma studiens kvalitet har fyra stycken vetenskapliga kvalitetskriterier anvénts.
Dessa ér enligt Bryman och Bell (2017, s. 380) tillforlitlighet, 6verforbarhet, konfirmering
och palitlighet.

3.5.1 Tillforlitlighet

Efter att vi lyssnat igenom varje inspelning och antecknat noggrant vad varje respondent sagt,
valde vi att aterigen kontakta var och en igen. Detta gjordes med hinsyn till att varje enskild
respondent skulle fA mojlighet att bekréfta anteckningarna, som skrevs ner efter intervjun.
Syftet med detta var for att sidkerstilla att vi hade uppfattat deras svar korrekt. For att
underldtta processen for detta och for att spara tid, skickade vi anteckningarna fran
ljudinspelningarna via mail till varje respondent. P4 sd sitt fick de mojlighet att godkénna
innehallet eller komma med eventuella invdndningar. Genom detta forbattrades respondent
valideringen, som méter hur vél varje respondent sjédlva anser att vi som intervjuare har
uppfattat deras svar (Bryman & Bell, 2017, s. 381). Detta gor att vér studie héller hog
tillforlitlighet. Slutligen var det viktigt for oss att kontrollera informationen som vi fick av
varje respondent eftersom vi ville att resultatet for studien skulle bli s& korrekt och trovérdig

som mojligt.
3.5.2 Overforbarhet

For att 6ka overforbarheten i studien utférde vi en s& noggrann beskrivning som mdojligt
(Bryman & Bell, 2017, s. 382). Detta innebar att vi noggrant redogjorde for respondenternas
alder, kon, och erfarenheter. Dessutom redovisades intervjuerna i detalj, bland annat genom
att intervjutiden noterades for varje intervju. Genom dessa atgérder ges ldsaren av vart arbete
mdjlighet att sjélv gora en egen beddmning av huruvida resultatet frdn var studie ar
tillampbart pa andra situationer och kontexter, exempelvis inom en annan bransch eller

sektor.

3.5.3 Konfirmering

For att upprétthalla en hog grad av konfirmation har vi valt att aktivt stilla foljdfragor under

intervjuns ging. Detta har gjorts for att undvika att egna tolkningar gors, samt for att
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sakerstdlla att informationen vi tagit del av uppfattats korrekt. I enlighet med Bryman och
Bell (2017, s. 383) &r det viktigt att forskarna inte later de egna vérderingarna paverka
slutsatsen for studien. Detta har vi efterstrivat genom att stélla kontrollfragor som “Skulle du
kunna fortydliga vad du menar med...” och “Kan du utveckla vad du menar med...”. P4 sé&
satt har vi forsékrat oss om att vdra egna vérderingar och tolkningar inte kommer i vigen for
respondenternas svar. Ddrav har det varit viktigt for oss att kontrollera vid osdkerheter for att
hela tiden behélla vara egna virderingar och tolkningar for oss sjdlva, och inte manipulera

respondentens svar till var egen fordel.

Vidare ér véra intervjufrdgor en form av dppna fragor snarare dn ledande. Detta for att ge
respondenten frihet att sjdlva styra over svaren, samt for att kunna besvara frdgorna i enlighet
med de egna tankarna och vérderingarna. P4 sd sétt har vi sett till att de inte endast svarar i
linje med vara 6nskningar. Om ledande fragor hade anvints for undersokningen hade inte
respondenterna haft samma mojlighet att besvara fragorna i enlighet med sina egna
vérderingar. Istillet hade de blivit mer paverkade av sjilva fragestéllningens riktning, dér

syftet dr att styra respondenten mot en specifik riktning.
3.5.4 Palitlighet

For att sikerstilla palitligheten genom att 6ka transparensen och noggrannheten, har vi valt
att utfora en fullstdndig redogorelse av de olika delarna som ingar i vér studie. Darmed har vi
enligt Bryman och Bell (2017, s. 382) anvént oss av ett granskande synsitt for att bedoma
delkriteriumet palitlighet. Vi har tydligt forklarat val och formulering av véra
fragestéllningar, hur deltagarna valdes, samt hur intervjuguiden skapades. Det finns dven en
tydlig beskrivning av hur vi valt att utfora intervjuerna, samt hur vi sedan analyserade

resultatet.
3.6 Litteratursokning

Sokorden som anvindes for arbetet att soka fram vetenskapliga artiklar var “leadership”,
“servant leadership”, “transformational leadership”, “transactional leadership”, “leadership”,
samt “Gen z”. Vid framsokandet av artiklar anvdndes databaserna google scholar, Emerald

och Discovery (via Hogskolan i Gévle).

Nér vi hade fatt fram olika artiklar valde vi framst att fokusera pa de som inneholl
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nyckelbegreppen for studien, samt de artiklar som var relevanta for sjdlva syftet och
fragestéllningarna. Nar vi hade hittat alla vara vetenskapliga artiklar sparade vi ner dem 1
referenshanteringsprogrammet Zotero. Detta gjorde det ldttare att halla koll pa vilka artiklar
som skulle anvéndas. Dessutom kategoriserades artiklarna i olika mappar. Alltsa skapades en

mapp for varje tema i Zotero.

Det vi valde att gora med artiklar som var extra intressanta och relevanta var att titta i
referenslistan. Detta for att inte g& miste om annan vérdefull information. De kéllorna som
gick att nyttja valde vi att anvénda for att 6ka insamlingen av artiklar. Exempelvis genom
kallforteckningen i Digital natives of the labor market: Generation Z as future leaders and
their perspectives on leadership skriven av Yilmaz et al. (2024) kunde vi finna artikeln
Gender-based leadership perceptions and preferences of Generation Z as future business
leaders in South Africa skriven av Bornman (2019). Den artikeln visade sig vara hogst

relevant for var studie.

3.7 Anvindning av Al

Artificiell intelligens, Al har anvénts i arbetet for att finna synonymer, forbattra meningar,
och Oversitta komplexa engelska ord till svenska. Dessutom har Al varit ett anvéndbart
verktyg vid litteraturskningen fOr att hitta anvindbara artiklar for arbetet. Detta genom att
den artificiella intelligensen har sammanfattat varje artikel som vi stott pa under arbetets
géng. Vidare har sammanfattningarna varit till hjélp for att avgdéra om artiklarna varit
relevanta eller inte. For att forenkla denna bedomning har vi bett Al att Gversitta
sammanfattningarna fran engelska till svenska. Om innehallet verkade intressant och relevant
gick vi vidare och fordjupade védra kunskaper om artikeln, for att kunna besluta om vi skulle

anvinda den eller inte. Detta tillvdgagangssatt har sparat oss tid 1 var artikelsokningsprocess.

Al- verktyget som anvints under arbetets gang dr ChatGPT. Exempel pa prompter som har
anvénts i samband med ChatGPT é&r: “Kan du forbéttra denna mening”, “Kan du forbéttra

grammatiken”, “Kan du korta ner féljande mening" och “Kan du ta bort éverflodiga ord”.

For att undvika missvisande information fran ChatGPT, har vi kontrollerat att informationen

stimmer genom var egen kunskap och kontrollfragor till Al tjansten.
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3.8 Metodkritik

Kvalitativ forskning har kritiserats for sin begridnsade forméga att generalisera, det vill séga
dra generella slutsatser av forskningsunderlaget (Bryman & Bell, 2017, s. 393-394).
Eftersom intervjuerna i de flesta fallen genomfors med ett fatal deltagare i ett utvalt avgrénsat
omrdde eller inom en sérskild organisation, blir det svérare att dra slutsatsen att resultatet av
studien géller for alla geografiska omraden och miljoer (Bryman & Bell, 2017, s. 393-394).
Diarmed hjélper den kvalitativa metoden till att forsta det empiriska materialet och kan
generalisera till viss mén, men svérigheter blir att dra en generell slutsats som géller for en

hel befolkning.

Denna begrinsning av generalisering dr ndgot som gér att rikta kritik emot i var egen studie,
eftersom vi endast intervjuar ett fatal individer och dessutom fokuserar pé
fastighetsméaklarstudenter som studerar pa Hogskolan i Gévle. Vi kan ddrmed inte garantera
att resultatet for var studie hade varit detsamma om intervjuerna genomforts med studenter
fran andra stider, exempelvis Stockholm eller Malmé. Trots det vill vi forsvara var studie och
hévda att den dr stark. Vi har baserat vart empiriska underlag pa tolv intervjuer, och vi anser
att fler intervjuer inte hade paverkat resultaten signifikant. Detta eftersom studenterna
beskrev liknande erfarenheter och faktorer, vilket bidragit till att vara huvudteman och
underteman framtradde tydligt redan vid transkriberingen av intervjuerna. Om vi hade haft

svart att identifiera underteman hade formodligen fler intervjuer gjort storre skillnad.

Vidare dr den kvalitativa metoden inte utformad for att representera en hel befolkning, utan
mer utformad for teoretisk generalisering. En annan kritik mot metoden &r att
kvalitetskriteriet tillforlitlighet kan vara svarbedomd, eftersom det i kvalitativa studier kan
forekomma otydlighet kring hur forskningen har genomforts (Bryman & Bell, 2017, s. 393—
394). For att motverka detta har vi sett till att noggrant, tydligt och systematiskt beskriva
varje steg i var metod, for att stirka trovéirdigheten. Det viktiga med en metod ar att det ska
vara enkelt att f6lja och att l4saren ska kunna kopiera samma metod. Detta gor att tydlighet &r

en primdr faktor for att l4saren ska kunna skapa forstaelse om tillvigagingssittet.
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4. Empiri

I f6ljande kapitel presenteras intervjuernas fynd genom tvd huvudteman, nimligen
“Ledarskap med méinniskan i centrum” och "Hallbart ledarskap”. For huvudtemat “Ledarskap
med ménniskan i centrum”, som &r kopplad till respondenternas férvantningar pé framtida

ledarskap, skapades sex underteman, vilket inkluderar “nérvaro och tillgénglighet”, ”empati”,

“feedback”,” relation fore hierarki”, “stodjande ledarskap™ och” likabehandling”. For andra
huvudtemat,” Hallbart ledarskap”, som é&r kopplat till vad respondenterna sjdlva kan téinkas

bli for ledare, skapades ocksé sex underteman ndmligen, “mentorskap”, “lyhordhet”,

b

9 ¢ 9 ¢

“trygghet”, “engagemang”, “struktur”, och “tydlighet”. I figur 3 och figur 4 presenteras dessa

huvudteman och underteman.

Narvaro och
tillganglighet

Lika -
behandling

Ledarskap med
ménniskan i
centrum

Stodjande
ledarskap

Feedback

Relation fore
hierarki

Figur 3: Forvintningar pa framtida ledare
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Mentorskap

Lyhordhet

Hallbart
ledarskap

Figur 4: Framtida ledarskap

4.1 Tema 1: En nirvarande och stottande ledare
4.1.1 Nirvaro och tillginglighet

Ett &terkommande mdnster i intervjusvaren var att respondenterna efterfrigade ledare som
var ndrvarande och tillgdngliga. Enligt respondenterna dr det centralt att kunna {4 hjélp vid
behov, och att en alltfor lang vintetid pa hjilp inte dr 6nskvért. Dessutom betonas att
begreppet “nédrvarande”, dven innefattar mojlighet att kunna né ledaren genom telefon, vilket
innebadr att ledaren bor vara tillgdnglig dven nir denne inte dr fysiskt nérvarande pa
arbetsplatsen. I samband med behovet av en tillgénglig ledare framkom &ven forvantningar
pa att ledaren, genom sin erfarenhet och expertis, ska kunna ge 1ampligt stod och vigledning.
Dirmed forvéntas ledaren vara kunnig inom det aktuella arbetsomradet, eftersom det skapar

trygghet och fortroende.

“Ndrvarande menar jag att denne ska finnas pd plats och kunna nds bade i verkligheten men
ocksd pd telefon ndr man ringer.” (Respondent 3)

“....viktigt att ledaren har tid att hjilpa mig med sdadant jag funderar over, ..vill.. inte vara
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fast med ndgot ldnge bara for att jag inte far hjdlp. ..tillgdnglighet dr... det som dr viktigt for
mig med en ledare. ...forvintar mig en ledare som dr kunnig inom dmnet. ..en ledare som dr

expert, for da kdnner man att man fdr ett vettigt svar for de fragor man har.” (Respondent

12)

4.1.2 Empati

Empati och medmaénsklighet framstir som betydelsefulla egenskaper hos framtida ledare
enligt respondenterna. De betonar att det ar viktigt att visa forstéelse och hiansyn gentemot
sina arbetare. Detta uppnas genom att ledaren inte enbart fokuserar pa sig sjélv, utan dven tar
hénsyn till andras tankar och kénslor. Formégan att visa empati beskrivs dven som ett sétt att
fortjdna respekt fran sina medarbetare, vilket i sin tur mojliggor langsiktiga relationer mellan
medarbetare och ledare. Det blir sdledes enklare for generationen att arbeta under en ledare
som visar empati. En brist pd denna egenskap kan upplevas som att man arbetar i en

franvarande och kall arbetsmiljo.

“ ... sndllhet ... medmdnsklighet, ... sdtt som en mdnniska vinner respekt fran andra
mdnniskor. ... vill jag inte ha en ledare som bara fokuserar pa sig sjdlv, utan tar hdnsyn till
sina medmdnniskor, ... skapar en langvarig omsesidig respekt.” (Respondent 4)

“ ... ledare ska vara empatisk, ... virdesdtter mig som person ... visar forstdelse for mig och
hur jag tinker och kinner, ... enklare for mig att félja denna ledare.” (Respondent 9)

“ ... oemepatisk chef ... paverkar ... indirekt hela arbetet och arbetsplatsen. ... svart att ha

ett samarbete och fd organisationen att fungera om forstdelse inte finns, ... som att jobba i en

kall arbetsmiljo.” (Respondent 5)

4.1.3 Feedback

Respondenterna betonar tydligt vikten av feedback frén sina ledare. Det handlar inte enbart
om att {4 positiv aterkoppling nir nagot gar bra, utan ocksa om att fa konstruktiv kritik nér
nagot kan forbittras. Det &r just denna kombination som respondenterna upplever som
avgorande for deras egen utveckling. Feedback ses ddrmed som ett kontinuerligt stod for att
uppnd egna mal. Av den tematiska analysen framkommer det dven att feedback ar en viktig
motivationsfaktor. Nér en ledare tar sin tid for att visa uppskattning for ett utfort arbete, dven
om det bara handlar om en extra anstrangning, bidrar detta till att respondenterna kénner sig

sedda och motiverade.
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Men samtidigt lyfter respondenterna att feedback &dven bor appliceras, men framfor allt

accepteras av sina framtida ledare. Det forvintas att ledaren sjilv dr 6ppen for feedback fran
sina medarbetare. Att ledaren kan ta emot feedback beskrivs som en viktig forutséttning for
att organisationen ska kunna utvecklas. Detta innebér att feedback inte endast betraktas som

ett individuellt verktyg, utan dven en forutséttning for organisatorisk utveckling.

“ .. feedback dr viktigt, ... inte bara den positiva ... dven ... konstruktiva. ... for min
utveckling dr det namligen viktigt ... och i takt med mina mal.” (Respondent 10)

7 ... att se mdnniskan, att om jag tar pd mig en extra arbetsuppgift, vill jag att ledaren ser det
och verkligen tackar mig ... .Detta far mig att bli motiverad ... ”(Respondent 1)

“En ledare som inte dr lyhord eller mottaglig for feedback riskerar att fastna i sin egen

vdrldsbild. Detta forsvarar organisatorisk utveckling och skapar frustration hos

medarbetare.” (Respondent 7)

4.1.4 Relation fore hierarki

Flertalet respondenter uttrycker att de inte vill ha en tydlig hierarkisk stdllning pd foretaget,
dir det finns en markant skillnad mellan ledare och medarbetare. Aven om chefen formellt
innehar en hogre titel inom organisationen, bor detta inte skapa ett avstdnd mellan chefen och
medarbetarna. I stéllet betonas vikten av jamlikhet och relationer framfor traditionella
hierarkier. Det &r av stor vikt att relationen mellan chef och medarbetare préiglas av dmsesidig
respekt, dér ledaren upplevs som en naturlig del av teamet snarare &n ndgon som stér dver
dem. Respondenterna menar att nér tydliga maktpositioner inte priglar organisationen skapas
en positiv arbetskultur, dér alla kdnner sig behdvda och viktiga. Fortsittningsvis upplever
respondenterna virdet av en “platt organisation”, med medarbetare som kénner att det inte ar

svért eller onaturligt att kommunicera med chefen.

7 ... det inte ska vara en tydlig skillnad. ... bara for att jag dr en medarbetare och att hon dr
en ledare. ... titelmdssigt ... ska inte skilja pd sdttet man blir behandlad.” (Respondent 2)
... inte ha en ledare som ser oss medarbetare som robotar som denne styr, utan ... jordndra
ledare som ser sig sjilv som en del av teamet. ... inte ... behandlas omdnskligt och som
robotar medans ledaren ska vara i toppen av ndagon pahittad hierarki, det handlar om

respekt.” (Respondent 12)
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“En ledare ska inte vara en del av en hierarkisk struktur, ... utan det ska vara lika naturligt
som att prata med en kollega. Ndr ... foretag dr en platt organisation, alla dr pa samma niva.
Det ska inte vara sd att man inte vdagar prata med chefen. Det ska inte finnas maktpositioner.

... det blir som bdst arbetskultur, ddr alla mdr bra och kdnner sig lika viktiga.” (Respondent

1y

4.1.5 Stodjande ledarskap

Att en ledare ska vara stodjande framstar som sérskilt betydelsefullt for respondenterna. De
menar att det dr viktigt att ledaren erbjuder stod och végledning i arbetet. En ledare maste ha
tid for att finnas dér och stotta och inte vara alltfor upptagen med sitt eget arbete. Det ér dven
tydligt att respondenterna upplever stddjande ledare som en central resurs for
karridrsutvecklingen, dir stodet upplevs som bist ndr det dr genuint. Avsaknad av stod fran
ledaren kan leda till att arbetet upplevs som meningslost, eftersom kénslan av uppskattning
saknas. Vidare kan avsaknad av stdd bidra till att arbetet inte kdnns roligt och det kan pdverka

trivseln i och utanfor arbetsplatsen.

1

" ... viktigt att denna stottning dr genuin, ... ledaren ndstan “brinner” for att viigleda, rada
och tipsa mig for att jag ska utvecklas i arbetslivet.” (Respondent 1)

“vill jag inte ha en ledare som dr alltfor upptagen ... (Respondent 12)

”Om man inte fdr stottning i sitt jobb sd kan det leda till att man inte kdnner sig uppskattad,
man kdnner sig som en person som bara jobbar for att jobba. ... leder till att man inte tycker

det dr kul att jobba.” (Respondent 2)
4.1.6 Likabehandling

Ett &terkommande tema bland respondenterna var likabehandling, att bli rdttvist behandlad av
sin ledare, oavsett vilken position eller relation man har till ledaren. Foljaktligen &r det viktigt
att det finns en réttvis arbetsmiljo eftersom det skapar trygghet. Vidare berédttar
respondenterna om sina egna erfarenheter dér ledare favoriserat vissa individer, vilket var
ndgot som paverkade deras arbetsgliddje negativt. Att vissa individer pa arbetsplatsen
behandlas battre eller uppmérksammas mer dn andra, leder till kénslor av otillrdcklighet.
Slutligen framhaller respondenterna att likabehandling ska finnas i béde ersittning och

uppmaérksamhet. Att samma arbete ska ge lika 16n, samt att berom skall ges dér det fortjénas.
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1

" ... viktigt att ledaren dr rdttvis och skapar en miljé ddr jag kidnner mig trygg att uttrycka
mina idéer och tankar. ... jag vill inte se att chefen i fraga behandlar folk pa arbetsplatsen
olika, bara for att man kdinner dem eller for att de har en hégre position. Gor man samma
jobb ska man ha samma betalt, och gor man ndgot bra ska man fa berom.” (Respondent 9)

7 ... favorisering har jag upplevt tidigare ... ledde bara till att jag kinde mig otillrdcklig. ...
forstorde dven min arbetsglidje ... kdndes som vad jag dn gjorde var det ingenting gentemot

vad vissa av mina kollegor gjorde ... ” (Respondent 1)

4.2 Tema 2: Héllbart ledarskap

4.2.1 Mentorskap

Respondenterna ser sig sjdlva vara ledare med ett starkt fokus pd vigledning, stoéd och
nérvaro, ndgot som av dem beskrivs som ett starkt mentorskap. Att agera som mentor innebdr
enligt respondenterna mer &n att endast nédrvara, det handlar om att aktivt engagera sig i sina
medarbetares utveckling, samt att visa ett genuint intresse. Dessutom framkommer det att
genom mentorskap forvéntar sig respondenterna att det framjar trivsel bland medarbetarna,

vilket i sin tur bygger lojalitet till organisationen.

Vidare menar de att mentorskap och dess komponenter skapar ett arbetsklimat dér
medarbetarna kénner sig trygga i att véinda sig till sina chefer for att be om rad, stod och
véigledning. Mentorskapet har dven en betydande roll for att skapa inkludering och
gemenskap inom organisationen. Ddrmed har mentorskapet d&ven en betydande roll nir det
géller medarbetarnas vdlméende, dir trygghet och gemenskap ér centrala komponenter.
Genom dessa egenskaper forvintar sig respondenterna att skapa en arbetsplats dér de kdnner

sig sedda och motiverade att stanna kvar.

[ framtiden sa ser jag mig sjdlv vara en ledare som alltid finns ddr for mina arbetare. ...
viktigt ... visa genuin intresse for mina arbetares karridr...” (Respondent 8)

7 ... vilja vara som en mentor for dem, ndgon som de kan vinda sig till och finnas ddr for att
peppa dem. ... annars sd finns det risk att de kdnner sig ensamma, och osedda ... kan leda till
att de inte kéinner att de trivs och ddrfor vill ldmna mdklarbyrdn.” (Respondent 9)

... fd mina medarbetare att kinna sig sdkra runt mig, ... .Ett av mina mal som ledare
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kommer ddrfor vara att fa mina medarbetare att kdnna sig trygga att fraga mig om stod, rdd

och hjdlp.” (Respondent 10)

4.2.2 Lyhordhet

Det framkommer av respondenterna att de anser att lyhdrdhet dr en central egenskap som
ledaren bor bédra med sig. Att kdnna sig hord och sedd beskrivs som viktiga komponenter for
att medarbetarna ska trivas i organisationen. Vidare forklarar respondenterna att som
fastighetsméaklarstudent ldr man sig att lyssna aktivt genom att nicka, halla gonkontakt och
bekrifta kunden. Detta dr ndgot som respondenterna hoppas kunna fora dver till rollen som
ledare, dir samma respektfulla bemotande betraktas som viktig i relationen med sina

medarbetare.

Vidare betonar de framtida ledarna att avsaknad av lyhordhet kan leda till negativa
konsekvenser, bdde pa individuell och organisatorisk nivd. Respondenterna hdvdar att den
bristande lyhordheten riskerar att forsdmra relationen och medarbetarnas trivsel, vilket i sin
tur kan leda till 6kad personalomséttning. Lyhordhet betraktas darfor som en viktig

komponent for en hallbar organisation.

” ... hade varit ndrvarande och inlyssnande, ... mina medarbetare hade kdnt sig sedda och
horda, ... kommer det i sin tur leda till att de mdr bra, ... och hdller personalomsdttningen
nere.“ (Respondent 4)

“ ... jag lyssnar och ser alla. I var fastighetsmdklarutbildning lir vi oss ... lyssna aktivt ...
kommer att applicera pd mina arbetare, alltsd att nicka, ha lagom 6gonkontakt och bekrdfta
motparten.” (Respondent 11)

" ... rdttvis ledare som dr empatisk, lyhérd, ... lyssnar aktivt pa mina medarbetare. ... om
man inte lyssnar ... kanske de inte tror att jag ... bryr mig om dem. ... kan forsimra

relationen till medarbetarna.” (Respondent 6)

4.2.3 Trygghet

For de framtida ledarna &r trygghet en central komponent for att kunna ta sig an ledarrollen.
Det handlar om att skapa en arbetsmiljo ddr medarbetarna ska kédnna att de vagar vara sig
sjdlva och kdnner att de &r en del av ett team. Respondenterna forklarar att ingen medarbetare

ska kénna att de star ensamma, utan de ska uppleva att de gor detta tillsammans. De menar att
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nér man stottar och hjélper varandra, stirker det hela organisationen. Vidare lyfter
respondenterna fram att deras mél som ledare &r att bland annat skapa trygghet, eftersom det

far medarbetarna att ma bra.

Om medarbetarna kénner sig otrygga pé arbetsplatsen riskerar det att padverka motivationen
negativt och dirmed forsdmra prestationen. Vidare menar respondenterna att ingen ska kénna
sig utstott, utan alla ska kdnna sig inkluderade och vilkomna. Att inte kiinna sig trygg i en
grupp riskerar att skapa osdkerhet hos medarbetarna, vilket himmar mojligheten att visa upp

sin fulla potential pé arbetsplatsen.

“ ... vill formedla ... att vi dr ett team, vi gor detta tillsammans ... , pd sd vis kommer mina
arbetare att kdnna sig mer trygga. ... viktigt att man hjdlper varandra ... positivt for hela
kontoret.” (Respondent 6)

“ ... lyhord, inkluderande och ndrvarande. ... mal dr att skapa trygghet i gruppen, jag vill ju
att de mdr bra. En otrygg medarbetare dr lika med mindre motivation och ddrmed sdmre
prestationer.” (Respondent 10)

... ska forsoka ... att alla kdnner sig inkluderade. ... en person som inte dr trygg med en

grupp, inte dr sig sjdlv, och kan ddrmed inte visa sin fulla potential.” (Respondent 12)
4.2.4 Engagemang

Ett tydligt undertema bland respondenterna dr engagemang. For den kommande
generationens blivande ledare handlar det om att vara en forebild som inspirerar och smittar
av sig med sitt engagemang och motivation. Detta tycks vara sdrskilt viktigt med tanke pé
branschens kraftiga konkurrens. Vidare beskrivs engagemang som négot viktigt for att fa
medarbetarna att vilja prestera. Foljaktligen betonar respondenterna att en engagerad ledare
ocksa lyfter sina medarbetare och deras positiva egenskaper. Detta liknas vid en personlig

trdnare, om trénaren inte ar peppad gar det ut 6ver kunden.

Dessutom lyfter respondenterna att engagemang inte bara bor riktas mot arbetsuppgifterna,
utan dven mot medarbetarnas tankar och idéer. Genom att visa intresse kan det bidra till att
medarbetarna kinner sig betydelsefulla och mer motiverade. Vidare anser respondenterna att
engagemang inte kan vara ndgot tillfélligt, utan méste utforas helhjirtat. Pa det séttet blir
engagemanget trovardigt och genuint. Samtidigt uttrycker respondenterna att egenskapen

engagemang ir en utmaning att upprétthalla hela tiden, men att den @nda &r viktig.
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7 ... ledaren dr som en forebild for sina arbetare, och i en sadan bransch ddr det gdller att
std pa tdarna hela tiden, sd kommer jag alltid forséka vara engagerad, motiverad ... ”
(Respondent 8)

“ ... engagemang smittar av sig, och mitt mal dr ju att se till sd att alla presterar ... jag kan
liksom inte vara engagerad ndgra timmar ... och sedan ... vara helt deprimerad. ... hade
blivit en stor utmaning, men definitivt en viktig egenskap ... (Respondent 7)

” ... hade arbetat tillsammans med min personal for att lyfta alla och for att lyfta deras
positiva egenskaper, det dr lite som en pt i gymmet, om de inte dr taggade, sd dr jag dnnu

mindre taggad. ... visa engagemang for mina framtida arbetares tankar och idéer, for dd

kénner de sig viktigare och mer motiverade.” (Respondent 5)

4.2.5 Struktur

Ett viktigt undertema enligt respondenternas uppfattning dr struktur. Det handlar om att vara
organiserad, kunna delegera ut uppgifter, samt ha en tydlig plan 6ver nér saker ska goras.
Dessutom betonar de att struktur inte endast ses som ett sétt for att skapa ordning, utan dven
for att finna lugn 1 arbetet. Detta sker genom tydliga arbetsprocesser, dir ledaren sdkerstaller
att arbetet utfors pé ett korrekt sétt till foretagets fordel. Respondenterna menar att bristen pé
struktur leder till att allt blir rorigt. Slutligen betonas struktur som en viktig egenskap for hur
ledaren uppfattas av sina medarbetare. En ledare som inte har koll pa liget riskerar att

uppfattas som ansvarslos och lat.

7 ... vara jikligt strukturerad, ... delegerat ut uppgifter, ha en tydlig plan ..., dels
tidsmdssigt, att inom vilken tid saker behover goras.” (Respondent 2)

“Vara strukturerad ... vara tydligt vilka rutiner som gidller frdn intag till kontraktskrivning.
... kommer jag kinna mig mer lugn, eftersom saker kommer goras pd ett korrekt och
forvintat sdtt.” (Respondent 4)
“ ... chef som skapar ordning och reda, struktur, ... for annars blir det rorigt. ... att mina

arbetare hade kunnat kinna att jag var en oansvarsfull och lat ledare om denna strukturen

inte hade funnits ... *“ (Respondent 12)

38



4.2.6 Tydlighet

Det sista temat som var dterkommande bland respondenterna &r att en ledare ska vara tydlig.
For dem handlar det inte bara om att kommunicera klart, utan dven att sitta tydliga
forvantningar och sedan folja upp dem. De tror att om de inte ger tydliga forvantningar,
riskerar medarbetarna att inte leva upp till dessa. Genom att halla en klar kommunikation och
ge tydliga forvantningar blir det ldttare att komma nérmare organisationens mal.
Respondenterna beskriver att de vill kombinera en stodjande ledarstil med en ledarstil dar
forvantningarna dr tydliga. En av dem uttrycker det som att vara en kombination av den

“snélla mamman” och den “stridnga fotbollstranaren”.

Att vara tydlig beskrivs dven som en viktig faktor for att undvika missforstand. Otydlighet
kan skapa negativa konsekvenser, enligt respondenterna. De betonar att det ar viktigt att vara
tydlig med mél och forvéntningar utan att bli styrande. Det handlar om att hitta en balans dér

medarbetarna kénner sig fria, eftersom det motiverar dem.

“ ... genom tydlig kommunikation ... tydliga férvdntningar, samt att folja upp dessa sd
kommer vi ndrmre vdrt mal inom mdklarbyran. ... en kombination av en stodjande ledarstil,
med en ledarstil ddr forvintningar dr tydliga. ... som den sndlla mamman i kombination med
den strdnga fotbollstrdinaren.” (Respondent 8)

7 ... tvdlig med sina mal och forvintningar, men utan att bli styrande. ... hitta en balans, sa
att mina framtida medarbetare inte kdnner att de hela tiden blir styrda, utan dven kan ha lite
frihet. Jag tror det motiverar dem.” (Respondent 11)

“ ... Ar man inte tydlig kan det skapa missforstind, vilket till och med kan leda till allvarliga
konsekvenser.” (Respondent 7)
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5. Diskussion

Studiens syfte dr som tidigare ndmnt vilka forvéntningar fastighetsmaklarstudenter inom
generation Z har pa sina framtida ledare, samt vad de kan tdnkas bli for ledare. I foregdende
kapitel, ndmligen empirin, presenteras studiens resultat, dér tva huvudteman valdes. Forsta
huvudtemat ar “En nidrvarande och stottande ledare”, med undertemana “narvaro och
tillgénglighet”, “empati”, “feedback”, “relation fore hierarki", “stodjande ledarskap”, och
“likabehandling”. Det andra huvudtemat &r “Héllbart ledarskap”, med undertemana”
mentorskap, “lyhordhet”, “trygghet”, “engagemang”, “struktur” och “tydlighet”.

I f6ljande kapitel kommer empirin stéllas mot den teoretiska referensramen och tidigare

forskning. Diskussionen &r uppbyggd pd samma sitt som empirin, ndmligen att det finns tva

huvudteman varav sex underteman var.

5.1 Tema 1: En nirvarande och stottande ledare

5.1.1 Nérvaro och tillgiinglighet

Precis som ndmnts i tidigare kapitel dr nérvaro och tillganglighet centrala egenskaper som
respondenterna forvéntar sig hos sina framtida ledare, bade fysiskt och via telefon. De vill
kunna f2 hjélp vid behov och forvéntar sig att ledaren dr expert inom omrédet, for att kunna
besvara generationens fragor. Detta §verensstimmer med tidigare forskning om tjanande
ledarskap, dér generation Z forvantar sig ett starkt forvaltarskap med en ledare som prioriterar
medarbetarnas intressen och behov i forsta hand (Gandasari et al., 2023, s. 72). Daremot
lyfter tidigare forskning inte upp forvantningar pd expertis i samband med tillgénglighet.
Detta kan betraktas som en forfining eller vidareutveckling av tidigare forskning om
generation Z:s forvéntningar pa ledarskap. Att generationen vill ha en néra kontakt med sina
ledare, néstan som en direkt kontakt, stimmer dven dverens med deras teknologiska
bakgrund. De &r ndmligen vana vid att stindigt vara uppkopplade pa nitet och forvantar sig fa

direkta svar pé sina frdgor och funderingar (Cilliers, 2017, s. 190).

5.1.2 Empati

Studiens resultat visar att generation Z forvéntar sig en ledare som dr empatisk, visar

forstaelse och tar hinsyn till sina medarbetares kédnslor och tankar.
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Detta stimmer dverens med tidigare forskning och kan framf6rallt kopplas till tjinande och
transformationellt ledarskap. Lianto (2023, s. 348) beskriver att generationen forvintar sig
ledare som visar empati och som dr engagerade i att skapa ett positivt arbetsklimat, vilket
overensstimmer med det tjinade ledarskapet. Aven transformationellt ledarskap forhéller sig
till empati, genom begreppet individualiserad hinsyn. Begreppet innebér att ledaren stravar
efter att forstd den enskilda individen och ddrmed anpassa ledarskapet (Long et al., 2014, s.
119). Vidare dr en annan central aspekt inom tjanande ledarskap vikten av personliga
interaktioner, dér tyngden l4dggs pa relationen mellan ledare och foljare (Eva et al., 2019, s.
114). Aven detta stimmer dverens med respondenternas svar, dir empati ir centralt for att

skapa ldngsiktiga relationer mellan ledare och medarbetare.
5.1.3 Feedback

En ytterligare parameter som lyfts fram som sérskilt betydelsefull av respondenterna &r
feedback. Feedback beskrivs av respondenterna som dterkoppling i form av positiv och
konstruktiv kritik. Dessutom betonar de att feedback ar centralt for deras egen utveckling.
Respondenternas syn pé feedback stimmer 6verens med tidigare forskning. Zehetner et al.
(2022, s. 453) betonar att generationen forvéntar ett transaktionellt ledarskap med icke
monetéra beloningar, sdsom uppskattning, berdm och feedback. Feedback uppfattas av
generationen som ett kontinuerligt stod fran ledaren for att kunna uppna de individuella
maélen. Detta dr dven ndgot som kan sammanléinkas med det transformationella ledarskapet
dér ledaren fokuserar pa vad medarbetarna behdver i stunden. Exempelvis om en medarbetare
behover hjilp med att forbattra strukturen eller finna motivationen hjdlper ledaren till med det

(Long et al. 2014, s. 119).
5.1.4. Relation fore hierarki

En betydande andel av respondenterna stillde sig kritiska till den traditionella, hierarkiska
stallningen. [ stillet forvéntar de sig ett ledarskap dér relationen mellan medarbetare och
ledare bygger pa dmsesidig respekt, snarare dn pa makt och positioner. Dessutom forvéntar
sig generationen inte heller ett ledarskap dér det kdnns onaturligt att kommunicera med

ledaren.

Aven om tidigare forskning inte uttryckligen har nimnt att generation Z forvintar sig ett

ledarskap dir relationen gar fore hierarkiska stillningar, finns det forskning som @nda stddjer
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den grundldggande tanken bakom detta. Bland annat har tidigare forskning visat att
generationen foredrar ledare som agerar etiskt, fraimjar 6ppen kommunikation och behandlar
individer med respekt (Ernst och Young, 2016, refererad i Said & Othman, 2020, s. 572).
Dessa faktorer kan anses vara svara att uppnd med en hierarkisk stdllning, samtidigt som de

gynnar relationen, vilket dverensstimmer med respondenternas svar.

Vidare kan tidigare forskning om generationens karaktirsdrag ocksa stodja detta resultat.
Gandasari et al. (2023, s. 70) menar att generation Z pa grund av teknologin haft tillgéng till
odndlig information, vilket paverkat deras attityd och instillning. Generationen har ddrmed
kunnat soka fram information, delta i organisationer och ifradgasitta det som skrivs och sigs.
Detta kan i sin tur gora att de 4r mindre benédgna att acceptera hierarkiska stillningar, dér

deras mojligheter att delta och ifragasitta dr begrénsade.
5.1.5 Stodjande ledarskap

Respondenterna beskriver vikten av ett stodjande ledarskap. Med detta avses ett aktivt stod
och végledning i det egna arbetet. Ledaren forvéntas ha bade tid och mojlighet att finnas dir
och stotta. Respondenternas dnskan om ett stodjande ledarskap kan kopplas till tidigare
forskning om generation Z och transformationellt ledarskap. Generationen virdesitter

nédmligen kontinuerligt stod och végledning (Gabrielova & Buchko, 2021, s. 493).

Det stodjande ledarskapet kan dven kopplas till det tjinande ledarskapet. Enligt Vrcel;j et al.
(2022, s. 2) innebér denna ledarskapsstil att ledaren erbjuder stdd och radgivning till sina
medarbetare. Daremot finns det forskning som delvis motsédger sig detta. Said och Othman
(2020, s. 572) menar att generationen kénnetecknas av att vara sjilvstindiga. Detta tyder pa
att generation Z forvintar sig ett stodjande ledarskap, samtidigt som det finns utrymme for

sjdlvstindighet.
5.1.6 Likabehandling

Slutligen uttrycker respondenterna en forvintan pé likabehandling. Med detta menar de att
bade ledaren och arbetsmiljon ska vara réttvis. Denna syn dverensstimmer med tidigare
forskning, dér det framkommer att generationen forvéntar sig rittvisa i form av réttvis
ersiittnings- och befodringmodell (Gandasari et al., 2023, s. 70). Aven Ernst och Young
(2016, refererad i Said & Othman, 2020, s. 572) menar att generation Z forvéntar att deras
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ledare sékerstéller réttvisa utvecklingsmojligheter. Denna forvintan ligger dven i linje med
den transformationella ledarskapsstilen dir tidigare forskning syftar pa att generationen

foredrar ledare som framjar jamlikhet (Gabrielova & Buchko, 2021, s. 493).
5.2 Tema 2: Héllbart ledarskap
5.2.1 Mentorskap

Respondenterna menar att de vill vara ledare som anammar ett mentorskap. Med detta menar
de att ledaren ska vara nirvarande och ge medarbetarna bade vigledning och stdd.

Att aktivt engagera sig 1 medarbetarnas utveckling lyfts fram som en central aspekt.

Denna forvéntan staimmer overens med tidigare forskning, dér det framkommer att
generationen fOrvantar sig att ledarna ska ldgga ner tid p4 mentorskap for att de som individer
ska kunna utvecklas (Lianto, 2023, s. 348). Det kan dven kopplas till det transformationella
ledarskapet, som betonar individualiserad hinsyn, dar ledaren genom sitt aktiva mentorskap
hjélper medarbetare att utvecklas for att uppna sin fulla potential (Bass et al., 2003, s. 208).
Ett ledarskap dér ledaren agerar som mentor och forebild dr vad det transformationella

ledarskapet kidnnetecknas av (Zehetner et al., 2020, s. 73).

Aven det tjinande ledarskapet ir relevant i detta sammanhang. En tjinande ledare strivar
efter medarbetarnas utveckling (Spears, 2010, s. 25), och fokuserar pd andra snarare én sig
sjdlva (Eva et al., 2019, s. 114). Respondenterna betonar ocksa att ett tydligt mentorskap
bidrar till att skapa en arbetsplats diar medarbetare kénner sig sedda och motiverade att stanna
kvar. Aven detta verensstimmer med det transformationella ledarskapet eftersom det

inverkar pd generationens motivation pa ett positivt sétt (Zehetner et al., 2020, s. 73).
5.2.2 Lyhordhet

Manga respondenter ansag att lyhdrdhet dr en central egenskap i deras eget framtida
ledarskap. Det handlar om att generation Z vill 4 sina medarbetare att kdnna sig horda och
sedda, vilket skapar trivsel inom organisationen. Resultatet kan ses som en forfining av
tidigare forskning, dir det framgar att generationen som ledare virnar om sina anstéllda

genom att behandla dem med respekt och karlek (Yilmaz et al., 2024, s 10).
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Lyhordhet ligger dven i linje med transformationellt ledarskap, dér ledaren tydliggdr att
medarbetarna betraktas som ménniskor, genom att lyssna aktivt, lagra personliga samtal pa
minnet och visa individuell omtanke (Long et al., 2014, s. 119). Detta kan dven kopplas till
tjanande ledarskap, dér ledaren &r inriktad pa andra snarare én sig sjéilv (Eva et al., 2019, s.
114). Vidare finns det fler tidigare studier som stddjer detta. Exempelvis beskriver Gandasari
et al. (2023, s. 70) generation Z som en generation med en forméga av god lyhordhet. Azhar
och Pritasari (2022, s. 64) visar ocksa att generationen foredrar ledare som lyssnar pa sina

medarbetares forslag.

5.2.3 Trygghet

Respondenterna betonar trygghet som en central del av deras framtida ledarskap.

De menar att trygghet handlar om att skapa en arbetsmiljo dar medarbetarna kénner att de
végar vara sig sjdlva och att de upplever att de dr en del av ett gemensamt team.

De betonar att medarbetare aldrig ska kdnna sig ensamma utan arbetet ska priglas av
samarbete. Respondenterna menar éven att trygghet ér en viktig komponent for att fa

medarbetarna att ma bra.

Denna syn pa ledarskap dverensstimmer med vad generation Z sédger om det transaktionella
ledarskapet, dér trygghet betonas som sarskilt viktigt (Zehetner et al., 2020, s. 74). Dessutom
betonas vikten av trygghet hos generationen genom ett virdesittande av den transaktionella
ledarskapsstilen, vilket kommer med tydlig kommunikation, transparens och klara
forvantningar. Genom att respondenterna vill integrera denna trygghet i sin framtida
organisation visar detta pa att de kommer att vara ledare som bryr sig om sina anstéllda. Detta
ar ndgot som Overensstimmer med tidigare forskning, dér det betonas att generationen

kommer att bli ledare som vérnar om sina anstéllda (Yilmaz et al. 2024, s.10).

Vidare visar tidigare forskning av Zehetner et al. (2020, s. 74) att ur ett genusperspektiv
uppskattar frimst kvinnor en arbetsplats didr komponenter som teamkénsla, trygghet och
stabilitet finns. Dessa faktorer &r nagot som det transformationella ledarskapet priglas av. Vér
studie har inte specifikt fokuserat pd genusperspektiv, men vért resultat visar att bade kvinnor
och min ser trygghet och teamkénsla som viktiga komponenter i ett ledarskap. Detta visar péa
att generationen har en bred dragningskraft, oavsett kon, till att utfora ett transformationellt

ledarskap.
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5.2.4 Engagemang

Respondenterna betonar att engagemang dr en egenskap som de dnskar att anamma i sitt
framtida ledarskap. De menar att engagemang handlar om att vara ledare som agerar som
forebilder. Dessutom handlar det om att kunna inspirera och smitta av engagemang och
motivation pd medarbetarna. Respondenterna menar de att engagemang &r en central
komponent for att fA medarbetarna att prestera. Detta dverensstimmer med vad tidigare
forskning visar om det transformationella ledarskapet. Transformationella ledarskapet &r
sarskilt effektivt for att forbattra prestationen och forstirka engagemanget hos medarbetarna

(Ruiz-Vazquez et al., 2024, s. 171).

Vidare betonar Yilmaz et al. (2024, s.10) att generationen vill vara ledare som virnar om sina
anstéllda, vilket dr ndgot som respondenterna uppvisar genom att vilja vara ledare som ér
engagerade for att kunna motivera sina anstdllda till att prestera béttre. Ytterligare forskning

om transformationellt ledarskap visar att generationen vill ha ledare som &r engagerade,

delaktiga och kompetenta (Gabrielova & Buchko, 2021, s. 493).

Dessutom stimmer resultatet vil dverens med de tidigare beskrivningar av generationen som
initiativrika, ambitidsa och entreprendriella (Schwieger & Ladwig, 2018, s. 49). Dessa

sarskilda karaktéristiska kdnnetecken som generation Z har ger unika forutsittningar for att ta
sig an en ledarroll dér engagemang &r centralt. Ozkana och Solmaz (2015, s. 477) ndmner till

och med att engagemang &r en av generationens kénnetecken.

5.2.5 Struktur

Négot respondenterna lyfter fram som centralt i deras framtida ledarskap ir att vara
strukturerade. For dem innebér struktur att vara organiserad, delegera uppgifter och ha en
tydlig plan 6ver vad som ska gdras och ndr. Generationen menar ocksa att struktur ar viktigt
for att kénna sig lugn i arbetet. Fastén tidigare forskning inte ndmner begreppet struktur
uttryckligen, finns det 4nda visst stod for detta resultat. Struktur ligger ndmligen i linje med
tidigare studier som visar att generation Z kinnetecknas av att uppskatta stabilitet och
sakerhet, vilket dr ndgot som hor till det transaktionella ledarskapet (Arefiev & Nemashkalo,
2023, 5.132). Den transaktionella ledarskapsstilen tar ocksé hédnsyn till struktur genom att

ledaren uppriétthaller ordning pa sin grupp med hjélp av beloningar och bestraffningar
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(Odumeru & Ogbonna, 2013, s. 359). Men pé grund av det begrdansade stddet i tidigare

studier, kan begreppet struktur betraktas som en komplettering till tidigare studier.

5.2.6 Tydlighet

Studiens fynd visar att generation Z tédnker anvinda tydlighet i sitt framtida ledarskap. Bland

annat innebér detta att kommunicera tydliga forvantningar och mal, utan att vara alltfor

styrande. Detta stimmer verens med tidigare forskning, dir generation Z som ledare

forvéntas virdesitta kommunikationen (Yilmaz et al., 2024, s 10). Resultatet kan ocksé

kopplas till den transaktionella ledarskapsstilen, dir generationen vérderar en klar

kommunikation med tydliga forviintningar (Zehetner et al., 2020, s. 74). Aven det

transformationella ledarskapet har tidigare kopplats till generationens betoning av tydlig

kommunikation (Gabrielova & Buchko, 2021, s. 493).

Huvudtema

Undertema

Teoretisk koppling

stottande ledare

5.1 En nirvarande och

5.1.1 Néarvaro och
tillgiinglighet

Gandasari et al. (2023, s. 72)
Cilliers (2017, s. 190)

5.1.2. Empati

Lianto (2023, 5. 348)
Longetal (2014, s. 119)
Evaetal (2019, s. 114)

5.1.3 Feedback

Zehetner et al. (2022, s. 453)
Longetal (2014, s. 119)

5.1.4 Relation fore
hierarki

Ernst & Young (2016, refererad i Said &
Othman, 2020, s. 572)
Gandasari et al. (2023, 5. 70)

5.1.5 Stodjande

Gabrielova & Buchko (2021, s. 493)

ledarskap Vrcelj et al. (2022, s. 2)

Said & Othman (2020, s. 572)
5.1.6 Gandasari et al. (2023, s. 70)
Likabehandling Ernst & Young (2016, refererad i Said &

Othman, 2020, s. 572)
Gabrielova & Buchko (2021, s. 493)
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5.2 Hallbart ledarskap | 5.2.1 Mentorskap

Lianto (2023, 5. 348)

Bass et al. (2003, 5. 208)
Zehetner et al. (2020, s. 73)
Spears (2010, s. 25),
Evaetal (2019, s. 114)

5.2.2 Lyhordhet

Yilmaz et al. (2024, s 10)
Longetal. (2014, s. 119)
Evaetal (2019, s. 114)
Gandasari et al. (2023, s. 70)
Azhar & Pritasari (2022, s. 64)

5.2.3 Trygghet

Zehetner et al. (2020, s. 74)
Yilmaz (2024, s.10 )

5.2.4 Engagemang

Ruiz-Vazquez et al. (2024, s. 171)
Yilmaz (2024, s.10)

Gabrielova & Buchko. (2021, s. 493)
Schwieger & Ladwig. (2018, s. 49)
Ozkana & Solmaz (2015, s. 477)

5.2.5 Struktur

Arefiev & Nemashkalo (2023, 5.132)
Odumeru & Ogbonna (2013, s. 359)

5.2.6 Tydlighet

Yilmaz et al. (2024, s 10)
Zehetner et al. (2020, s. 74)
Gabrielova & Buchko (2021, s. 493)

Tabell 3 - Huvudteman, underteman, samt teoretisk koppling

Har presenteras samma tema som visas i figur 3 "Forvintningar pé framtida ledare” och figur

4 “Framtida ledarskap”. Det som skiljer figur 3 och figur 4 fran tabell 3 4r att har sker en mer

noggrann uppstillning mellan arbetets teoretiska referensram dér relevanta studier och

tidigare forskning presenterats mot studiens teman.
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6. Slutsats

I f6ljande del av promemorian presenteras arbetets slutsats, praktiska implikationer, samt
teoretiska implikationer. Dessutom framfors studiens begransningar, samt forslag till vidare

forskning.

6.1 Slutdiskussion

Syftet med denna studie har varit att undersoka vilka forvintningar fastighetsméaklarstudenter
inom generation Z har pé ledarskap, samt hur de sjdlva kan ténkas agera som ledare. For
studien genomfordes kvalitativa, semistrukturerade intervjuer med tolv studenter fran
fastighetsméklarprogrammet vid Hogskolan i Gévle. Studiens resultat analyserades i relation
till de tre olika ledarskapsstilarna- transformationellt, transaktionellt och tjinande ledarskap,

samt utifran generation Z:s allménna karaktérsdrag.

Studien visar att fastighetsméklarstudenter inom generation Z forvéntar sig ledare som ar
nédrvarande, empatiska, ger kontinuerlig feedback och behandlar medarbetare rittvist. De vill
att relationen ska vara viktigare dn den formella hierarkin, dér ledaren ska vara ndgon de kan
prata med pa ett avslappnat och naturligt sétt, utan hierarkisk distans. Det finns dven en
forvéntan pa att fa stod 1 arbetet, men ocksa att det finns utrymme att arbeta sjalvstandigt.
Dessa forvantningar illustrerar generationens typiska karaktirsdrag och hur de &r formade.
Generation Z har vuxit upp med modern teknik, dir de &r vana att fa snabba svar och
ifragasitta information, vilket paverkat deras syn pa ledarskap. De soker dirmed ledare som
ar nérvarande och tillgéngliga. Bade det tjanande och det transformationella ledarskapet
overensstimmer i hdg grad med dessa forvintningar. Aven det transaktionella ledarskapet ér
relevant, sirskilt i betoningen av feedback. I sin helhet efterfragar generation Z ett ledarskap

dar individen och relationen mellan ledare och medarbetare star i centrum.

Niér det géller vad generation Z kan ténkas bli for ledare, framkommer det att de efterstravar
ett ledarskap som dr engagerat, fokuserar p4 medarbetarnas utveckling, dar de agerar som
forebilder och lyssnar aktivt pd medarbetarna. Genom detta kommer generation Z som ledare
att bidra till att skapa en trygg och stottande arbetsmiljo. Detta speglar generationens
karaktérsdrag, som att vara entreprendriella, relationsbaserade och initiativrika. Ledarskapet

som generationen beskriver, liknar till stor del det transformationella ledarskapet, med dess
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betoning pd individualiserad hidnsyn och motivation. Samtidigt betonar de ocksa delar av det
transaktionella ledarskapet, dir struktur, tydlighet, stabilitet, inkludering och trygghet lyfts
upp som centrala. Det framtrader darfor tydligt att generation Z inte vill leda genom ett
auktoritirt ledarskap, istéllet vill de bli de ménskliga, moderna och situationsanpassade ledare
som balanserar omtanke med krav. Sammanfattningsvis tyder detta pa att generation Z kan
bli ledare som strivar efter att skapa héllbara organisationer, med fokus pa bade vilméende

och prestation.

6.2 Praktiska implikationer

Denna studie ger vdrdefulla insikter for hur ledarskap inom fastighetsmiklarbranschen bor
utformas med hénsyn till generation Z. For att attrahera och behélla talanger fran generation
Z behover organisationer anpassa sitt ledarskap for att fokusera pd den enskilda medarbetaren
och relationen. Detta dr viktigt eftersom generationen nu kliver in pd arbetsmarknaden, vilket

gor det avgorande att forsta deras syn pa ledarskap.

En misslyckad anpassning av ledarskapet kan leda till hog personalomsittning, vilket i sin tur
kan medfora okade kostnader for rekrytering. Dessutom é&r fastighetsmiklarbranschen starkt
konkurrensutsatt, vilket medfor att ett fungerande ledarskap ar avgorande for att gynna
lonsamheten. Dérfor bor ledaren ta hdnsyn till generationens forvintningar genom att aktivt
arbeta med att visa empati, ge kontinuerlig feedback, samt vara tillgingliga. Aven hierarkiska
strukturer bor uteldmnas, och 1 stéllet sdtta relationen 1 centrum. Ledaren bor ocksa skapa en

balansging mellan att aktivt ge stdd och erbjuda sjdlvsténdigt arbete.

Pa ett liknande sitt dr det dven viktigt att forsta hur generation Z sjdlva kommer att agera som
ledare, eftersom deras ledarskapsstil kommer att padverka medarbetarnas engagemang,
arbetsmiljo, samt hur vl foretaget anpassar sig till marknadens fordandringar. Dessa faktorer
paverkar i sin tur foretagets lonsamhet. Fastighetsméaklarkedjor kan bade anpassa och paverka
hur ledarskapsprogram och traning ska utformas, dér fokus ska ligga pé ett ménskligt och
situationsanpassat ledarskap, med utveckling, mentorskap, engagemang och prestation i
centrum. Samtidigt kan fastighetsméaklarkedjor runt om i landet dra nytta av studiens resultat
for att komplettera de aspekter av ledarskap som generationen belyser, och som kan vara av

stor betydelse for fastighetsméklarbranschen.
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6.3 Teoretiska implikationer

Studien bidrar till det teoretiska féltet genom att tillimpa de tre etablerade ledarskapsstilarna
transformationellt, transaktionellt och tjinande ledarskap, ur ett nytt perspektiv, mer specifikt
generation Z inom fastighetsméklarbranschen i Sverige. Tidigare forskning har fokuserat pa
andra sektorer, som IT- sektorn. Dessutom har dessa tidigare studier utforts under andra
kulturella kontexter. Genom att fokusera pa Sverige och fastighetsméklarbranschen breddas
forstaelsen for hur ledarskap uppfattas beroende pa land och bransch. Vidare bekréftar
resultatet for studien den tidigare forskningen som betonar tjanande och transformationellt
ledarskap som sérskilt vardefulla for generation Z. Studien visar ocksa att ledarskap inte
endast begrinsas till en primér ledarskapsstil, utan att det handlar om ett samspel mellan olika

ledarskapsstilar.

6.4 Studiens begrinsningar

Om vi fick mojligheten att gora om uppsatsen, hade vi valt att inrikta oss pa ett primirt syfte.
Det hade inneburit att vi antingen hade forhéllit oss till hur generation Z kan tinkas agera
som framtida ledare, eller deras forvéntningar pa framtida ledare. Detta for att hoja kvaliteten

pa studien genom att endast fokusera pa ett specifikt omrade.

I nulédget finns begransad forskning kring hur generation Z kommer att agera som ledare,
vilket har forsvarat fordjupningen inom omradet. Men férhoppningsvis kommer det inom ett
par ar finnas mer etablerad forskning inom omradet, och det kan da bli mer aktuellt att utfora

en mer komplett studie.

6.5 Framtida forskning

Forslag till framtida forskning &r att vidareutveckla var studie och undersoka andra sektorer
an fastighetssektorn. Detta for att se om generation Z agerar olika beroende pa vilken sektor
som undersoks. Aspekter som vi inte har tagit hansyn till ar respondenternas alder och kon.
Detta &r nagot som framtida forskare med fordel kan undersdka genom att aktivt vdlja att

fokusera pd hur generationen skiljer sig at nar det géller kon och lder.

Var studie fokuserar pé tre vilkdnda ledarskapsstilar, namligen transformationellt,

transaktionellt och tjinande ledarskap. Ett alternativ till framtida forskning ar att utdka
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perspektivet och inkludera en eller flera ledarskapsstilar for att bredda underlaget ytterligare.
Slutligen hade det varit intressant att undersoka hur generation Z skiljer sig fran tidigare
generationer, och specifikt inom fastighetsméaklarbranschen. Vér studie inriktas primért mot

generation Z, men det vore intressant att se hur exempelvis generation X stéller sig till amnet.
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