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Sammanfattning  
 
Titel: Generation Z:s syn på ledarskap med fokus på fastighetsmäklarstudenter 

Nivå: Grundnivå (kandidatexamen) i ämnet företagsekonomi 

Författare: Celina Langbråten och Helio Aguirre Tafur 

Handledare: Elena Ahmadi  

Datum: 2025 - Juni  

Syfte: Syftet med studien är att undersöka vad fastighetsmäklarstudenter inom generation Z 
har för förväntningar på sina framtida ledares ledarskap, samt hur de själva skulle agera som 
ledare. 

Metod: Studien använder en kvalitativ metod med semistrukturerade intervjuer. Totalt 
utfördes tolv intervjuer med tredjeårsstudenter från fastighetsmäklarprogrammet vid 
Högskolan i Gävle. Studien har huvudsakligen följt en induktiv ansats där det insamlade 
materialet kodats med hjälp av Atlas.ti, för att sedan utföra en tematisk analys.  

Resultat och slutsats: Studien identifierade två huvudteman. Första temat ¨En närvarande 
och stöttande ledare¨, omfattade sex underteman: “närvaro och tillgänglighet”, “ empati”, 
“feedback”, “relation före hierarki”, “stödjande ledarskap”, samt “likabehandling”. Sedan 
¨Hållbart ledarskap¨, gav sex underteman:” mentorskap”, “lyhördhet”,” trygghet”, 
“engagemang”, “struktur¨ och ¨tydlighet”. Slutsatsen blev att generation Z förväntar sig 
ledare som sätter individen och relationen i centrum, vilket stämmer överens med det 
tjänande, transformationella och transaktionella ledarskapet. När det kommer till 
generationen som ledare, strävar de efter att skapa hållbara organisationer genom att fokusera 
på välmående, krav och prestation, vilket stämmer överens med det transformationella och 
transaktionella ledarskapet.  
 
Examensarbetets bidrag: Studien visar att ledare bör sätta medarbetaren och relationen i 
centrum. Fastighetsmäklarkedjor uppmuntras att anpassa och påverka ledarskapsprogram mot 
ett mer mänskligt och situationsanpassat ledarskap. Dessutom används transformationellt, 
transaktionellt och tjänande ledarskap ur ett nytt perspektiv, nämligen generation Z inom 
fastighetsmäklarbranschen i Sverige. Slutligen har andra kulturella kontexter och sektorer 
beaktats än vad som forskats tidigare.  

Förslag till fortsatt forskning: Vidare forskning kan rikta in sig på andra sektorer, för att se 
om generation Z agerar olika beroende på kontext. Vidare kan aspekter som ålder och kön 
beaktas. Framtida forskning kan även inkludera andra ledarskapsstilar utöver 
transformationellt, transaktionellt och tjänande ledarskap. Slutligen vore det intressant att 
undersöka hur generation Z skiljer sig från tidigare generationer, specifikt inom 
fastighetsmäklarbranschen.  
 
Nyckelord: “Generation Z”, “Gen Z”, “Transformationellt ledarskap”, “Transaktionellt 
ledarskap”, “Tjänande 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 Langbråten och Helio Aguirre Tafur 

Supervisor: Elena Ahmadi  

Date: 2025-June 

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 Gävle. 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.  

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 
leadership”, “Servant leadership”.  
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1. Inledning 

Inledningsvis i arbetets första kapitel presenteras studiens bakgrund, problemformulering, 

forskningsgap, syfte, frågeställningar, avgränsning och disposition.   

 

1.1 Bakgrund 

Fastighetsmäklare arbetar i en bransch präglad av hög konkurrens (Mäklarsamfundet, 2023, s. 

32), självständigt arbete och med mycket ansvar (Sb-Hem, 2024). På grund av dessa faktorer 

är det förståeligt att det krävs ett fungerande ledarskap med en tydlig struktur för att 

fastighetsmäklarna ska bli motiverade, samt känna stöd från sina ledare. I takt med att en ny 

generation inträder arbetsmarknaden (Chomątowska et al., 2022, s. 992), nämligen generation 

Z födda 1995–2010 (Ruiz-Vázquez et al., 2024, s. 172) blir det viktigt att kunna förstå denna 

generations förväntningar på ledarskap, samt hur de eventuellt skulle kunna axla rollen som 

ledare i framtiden inom fastighetsmäklarbranschen.  

Tidigare forskning har en tendens att främst använda tre ledarskapsteorier för att undersöka 

området, nämligen "Transformationellt ledarskap”,”Transaktionellt ledarskap” och “Tjänande 

ledarskap”. Efter att begreppen transformationellt - och transaktionellt ledarskap blev aktuella 

inom ledarskap, har det uppmärksammats 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 försökt 

utveckla och pröva, men i grunden har de en liknande uppdelning, vilket handlar om antingen 

människor eller uppgifter. 

Zehetner et al. (2022, s. 448) påstår att en transformationell ledare kännetecknas av att de 

motiverar sina anställda. Enligt Zehetner et al. (2020 s. 59) definieras en transformationell 

ledare som en förebild och mentor för de anställda, en person som inte bara “ser människan” 

utan också kan förstå och utveckla anställdas behov. Ledaren kan genom sin kommunikativa 

förmåga och tydliga vilja att samarbeta driva på viktiga förändringsprocesser (Zehetner et al., 

2020, s. 59). Enligt Ruiz-Vázquez et al. (2024, s. 171) har det visat sig att transformationellt 

ledarskap kan vara väldigt effektivt, vilket kan leda till konsekvenser som förbättrade 

prestationer, förstärkt engagemang, samt en ökad tillfredsställelse bland medarbetarna. 
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Transaktionellt ledarskap skiljer sig från transformationellt ledarskap, och består istället av ett 

system av konsekvenser och belöningar. Belöningar tilldelas till medarbetarna när de lyckas, 

medan vid ett misslyckande kan de bli av med belöningar eller till och med få negativa 

konsekvenser (Van Wart, 2003, s. 214). Zehetner et al. (2020 s. 59) skriver att den 

transaktionella ledarstilen benämns som ett ledarskap som innefattar en relation präglat av ett 

utbyte (utbytesrelation). Denna utbytesrelation är något som finns mellan ledare och 

medarbetare, och lägger grunden för att medarbetarna i företaget mot någon form av belöning 

ska prestera för att kunna nå de mål som finns. Sådana belöningar som medarbetarna kan få 

kan bland annat bestå av ekonomisk, politisk eller psykologisk betydelse (Zehetner et al., 

2020 s. 59). 

 

Enligt Bornman (2019, s. 3) är “tjänande ledarskap” eller som benämningen lyder på 

engelska, “servant Leadership”, en av de fyra dominerande ledarskapsstilarna tillsammans 

med transaktionellt ledarskap, transformationellt ledarskap och karismatiskt ledarskap. Denna 

ledarskapsstil hävdar Dwidienawati et al. (2021, s. 896) differentierar sig från andra genom 

att huvudfokuset riktas på tjänandet av medarbetarna istället för på organisationens 

välbefinnande, vilket är ett fokus belagt område för andra ledarstilar. Bornman (2019, s. 3) 

menar att en tjänande ledare strävar efter starka och långsiktiga relationer mellan sig själv 

(ledaren) och medarbetarna. Vidare sätter en sådan ledare sina medarbetare i första hand, och 

bidrar aktivt till att hjälpa dem nå sin fulla potential. Gandasari et al. (2023, s. 72) berättar att 

den tjänande ledaren primärt fokuserar på individens förmåga att lyckas, för att i 

nästkommande steg skifta fokus till uppgiftens framgång. 

1.2 Problemformulering  

Ledarskap är något som är centralt hos alla företag. I takt med att nya generationer kommer 

in i arbetsmarknaden och tar över chefsroller, blir det allt mer relevant att koppla ledarskap 

med de yngre generationerna som en dag tar över ledarskapsrollerna. Generation Z är en av 

de senaste generationerna och handlar om individer födda åren 1995–2010 (Ruiz-Vázquez et 

al., 2024, s. 172).  

 

Denna generation har redan börjat etablera sig i arbetsmarknaden, och enligt Chomątowska et 

al. (2022, s. 992) förväntas generation Z bestå upp till 27 procent av arbetskraften år 2025. 

Detta är den generation som från sitt första andetag har andats in den globala världen 
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(Cilliers, 2017, s. 190). Generation Z är alltså uppväxt i en vardag präglad av teknologi och 

internet. Detta har visat sig vara synligt hos studenter som alltmer föredrar att lyssna på 

inspelningar än att anteckna själva. De föredrar att vara uppkopplade på nätet för att ställa 

frågor, samt har en negativ syn på att vänta på svar eftersom de förväntar sig att de kommer 

snabbt (Cilliers, 2017, s. 190). Detta förklarar varför generation Z även många gånger kallas 

för “digital natives”, vilket på svenska översätts till “digitala infödingar” (Cilliers, 2017, s. 

190). 

Enligt Zehetner et al. (2020, s. 64) ser generation Z teknik som sitt sjätte sinne. Detta leder 

till att det har en betydande affekt på kommunikationen mellan ledare och medarbetare, 

eftersom generationen till skillnad från andra har en stark syn på att kommunikationen ska 

vara effektiv och direkt. Generation Z motiveras enligt Huyler et al. (2025, s. 11) av 

tillfredsställelse på personlig nivå, samt stabilitet av ekonomisk- och karriärmässig rang. 

Dessa faktorer som utmärker generation Z kan påverka hur de uppfattar arbetslivet och vad 

de förväntar sig av sina framtida ledare. Skulle företag inte lyckas anpassa sitt ledarskap till 

generation Z, riskerar dem att tappa unga talanger. Detta kan i sin tur leda till hög 

personalomsättning och förhöjda kostnader för både rekrytering och utbildning.  

 

Forskning visar att värderingar av ledarskap och arbetsplatser skiljer sig mellan de olika 

generationerna. Exempelvis generation millennium födda 1980 till 2000 (Peccianti, 2020, s. 

23) värdesätter feedback och uppskattning (Peccianti, 2020, s. 25), medan generation X födda 

1965 till 1980 (Kapoor & Solomon, 2011, s. 309) karaktäriseras av en bristande 

samarbetsförmåga och föredrar den självständiga delen av arbetet. Vidare föredrar generation 

X att handskas med flera projekt/saker samtidigt och är bra på det som på engelska benämns 

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

Enligt Bulut och Maraba (2021, s. 2-3) föredrar generation Z istället en arbetsplats där 

möjligheterna till samarbete, flexibilitet och personlig autonomi finns. Men det finns inte 

särskilt mycket forskning om vad generation Z har för förväntningar på sina framtida ledare, 

samt hur de själva skulle kunna bedriva sitt ledarskap.  

Dessutom är fastighetsmäklarbranschen en prestationsbaserad bransch som omfamnas av hög 

konkurrens (Mäklarsamfundet, 2024). Enligt Dagens handel (2024) är ledarskap inom 

specifikt prestationsbaserade branscher viktigt. Detta gör att ledarskapet får en betydande roll 

för just fastighetsmäklarbranschen. Företag måste ha ett fungerande ledarskap som är starkt 
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för att kunna bibehålla prestationer, fortsatt lönsamhet och en stark konkurrenskraft.  

Detta gör att det är helt avgörande att det finns ledare som kan betona vikten av detta, och 

sätta upp tydliga mål, samt finnas där för att motivera de anställda (Dagens handel, 2024).  

 

1.3 Forskningsgap 

Inom forskningsområdet finns det studier som redan forskat och försökt besvara frågan: “Vad 

generation Z förväntar sig av framtida ledare”, och frågan: “Vad generation Z kan tänkas bli 

för ledare”.  

Tidigare studier visar att generation Z förväntar sig ett transformationellt ledarskap med inre 

belöningar som att visa uppskattning, jobbsäkerhet och tillväxtpotential (Zehetner et al., 

2020, s. 74). Vidare förväntas även ett transaktionellt ledarskap med icke monetära 

belöningar som exempelvis uppskattning, beröm och feedback (Zehetner et al., 2022, s. 453). 

Att vara förebild, lära känna sin organisation och att vara effektiv är sådant som också 

förväntas av en ledare (Aguas, 2019, s. 16). Dessa studier om förväntningar utfördes på 

ukrainska och österrikiska studenter, samt turkiska lärare och därför anser vi det intressant att 

en sådan undersökning utförs i Sverige.  

Ett tydligt och färskt exempel på en studie inom detta område är Yılmaz et al. (2024) som 

försöker undersöka vad generation Z kan tänkas bli för ledare. Studien i artikeln begränsas av 

att den utförs inom IT-sektorn i Turkiet. Detta skapar möjligheter för oss att ta hänsyn till de 

kulturella skillnaderna och därmed utföra studien i Sverige. Yılmaz et al. (2024, s. 10) 

nämner i sin studie att framtida forskning skulle kunna fokusera på andra sektorer än IT-

sektorn. Därav fyller vi detta gap genom att skifta fokuset till en ny sektor, 

fastighetsmäklarbranschen, närmare benämnt fastighetssektorn. 

 

1.4 Syfte 

Syftet med studien är att undersöka vad fastighetsmäklarstudenter inom generation Z har för 

förväntningar på sina framtida ledares ledarskap, samt hur de själva skulle agera som ledare. 
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1.5 Frågeställningar 

1.Vad har fastighetsmäklarstudenter inom generation Z för förväntningar på sina framtida 

ledare? 

2. Hur skulle fastighetsmäklarstudenter inom generation Z kunna bedriva sitt ledarskap om de 

själva blev ledare? 

 

1.6 Avgränsning 

Studie avgränsas till att undersöka vilka förväntningar fastighetsmäklarstudenter i Sverige, 

tillhörande generation Z, har på ledarskap samt hur de själva kan tänkas agera som framtida 

ledare. Endast tre ledarskapsstilar kommer att behandlas, transformationellt, transaktionellt 

och tjänande ledarskap.  

 

1.7 Disposition 

I arbetets första kapitel presenteras inledningen bestående av bakgrund, problemformulering, 

forskningsgap, syfte, frågeställningar, samt studiens avgränsning. I studiens andra kapitel 

introduceras det teoretiska ramverket där teorierna, transformationellt, tjänande och 

transaktionellt ledarskap framställs mer ingående. I arbetets tredje kapitel redovisas valet av 

den kvantitativa metoden med semistrukturerade intervjuer. Slutligen framförs det empiriska 

kapitlet, diskussionen och studiens slutsats.  
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2. Teoretisk referensram 

I följande kapitel presenteras studiens teoretiska referensram, med fokus på 

transformationellt, tjänande och transaktionellt ledarskap. Här framställs dessutom en 

beskrivning av generation Z, och en koppling görs mellan de valda ledarskapsteorierna och 

denna generation.  

2.1 Generation Z 

Generation Z är en digital generation som har omfamnas av den teknologiska världen. På 

grund av teknologin har generationen haft tillgång till oändlig information, vilket har 

påverkat generationens attityd, inställning och reflektionsförmåga (Gandasari et al., 2023, s. 

70). Enligt Gandasari et al. (2023, s. 70) kan inte generation Z föreställa sig en värld utan 

tillgång till internet. Vikten av intranätet uppvisas tydligt genom forskning där generationen 

dagligen förbrukar 6,5 timmar i genomsnitt bakom skärmen. Tillgången till information och 

kunskap via internet föredras främst av generationen och har blivit en bekvämlighetsfaktor  

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

 

Generation Z är en generation som är öppensinnade för fler parametrar än tidigare 

generationer. Detta är något som tydligt visas när det kommer till faktorer som mångfald, 

religion, social tillhörighet, etnicitet och bakgrund. Vidare karakteriseras generationen för en 

god förmåga till lyhördhet, kreativ förmåga och intresse för lärande (Gandasari et al., 2023, s. 

70). Följaktligen är generationen dedikerade lagspelare, de är glada, engagerade, och 

självsäkra (Ozkana & Solmaz, 2015, s. 477). Ytterligare karaktärsdrag som generation Z 

kännetecknas av är att de är autonoma, självständiga och har självförtroende. Detta beror på 

att de haft möjlighet att tjäna pengar i tidig ålder med hjälp av internet och andra hjälpmedel, 

vilket gör att de är mindre benägna att vara beroende av sina föräldrar (Said & Othman, 2020, 

s. 572). Generation Z är mån om stabilitet och betraktar det som viktigt (Dwidienawati et al., 

2021, s. 895).  

På arbetsplatsen uppskattar generation Z att cheferna väljer att uppträda respektfullt, etiskt, 

använda en ersättnings-och befordringsmodell som är rättvis, och fatta vältagna och goda 

beslut (Gandasari et al., 2023, s. 70). Enligt Racolţa-Paina och Irini (2021, s. 79) är alla dessa 

karaktärsdrag som generation Z präglas av, bidragande faktorer till hur de väljer att uppträda 

på arbetet. Vidare är tillit, och lojalitet från arbetsgivarens sida, mycket viktiga faktorer 
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(Schwieger & Ladwig, 2018, s. 49). Följaktligen förväntar sig generationen en ledare med 

stark kommunikationsförmåga, digital kompetens, emotionell intelligens och rättvisa. Även 

förmågan att ta ansvar för misstag, identifiera talanger och respektera privatliv är av stor 

betydelse (Aksakal & Ulucan, 2024, s. 22). Lianto (2023, s. 348) hävdar även att generation 

Z uppskattar ledare som tar hand om sina medarbetare, visar empati och är genuin. Dessutom 

är det viktigt för generationen att ledaren/ledarna lägger ner tid på mentorskap för att de som 

individer ska kunna utvecklas. Därtill är en inkluderande och samarbetande miljö av stor 

betydelse.  

Schwieger och Ladwig (2018, s. 49) betonar att generation Z är en generation som präglas av 

självständighet och en vilja av att lyckas. De är väl medvetna om att det krävs hårt arbete för 

att uppnå framgång, men de förväntar sig även att insatserna lönar sig på ett rättvist sätt. Med 

andra ord är de initiativrika, ambitiösa och har en entreprenöriell mentalitet. Vidare menar 

Schwieger och Ladwig (2018, s. 49) att de har starka framtidsvisioner och viljan att alltid lära 

sig på egen hand. Chillakuri och Mahanandia (2018, s. 2) hävdar även vikten av att ledare 

förstår att generation Z är en generation som värdesätter innovation och entreprenörskap. 

Därför bör det ges möjlighet att arbeta självständigt. Ledare bör därmed uppmuntra sina 

medarbetare från generation Z till att framhäva sina naturliga egenskaper för entreprenörskap 

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

 

Azhar och Pritasari (2022, s. 64) upptäckte en del ledarskapsegenskaper som generation Z 

föredrar i länderna Japan och Indonesien. Det handlade om att ledaren ska kommunicera 

målen tydligt, sätta upp gemensamma mål, bygga relationer med sina följare, lösa företagets 

problem, dela kunskap och idéer samt lyssna på medarbetarnas förslag. På liknande sätt 

upptäckte Bako (2018, s. 140) att turkiska studenter inom generationen antydde att ett 

effektivt ledarskap ska innefatta en ledare som har attribut som självuppoffring, risktagande 

och övertygande. Detta beror på att generation Z är mycket karriärsinriktad, och genom att 

ledaren är risktagande och självuppoffrande kan det hjälpa arbetaren i sin karriär.  

 
Vidare visar Ernst och Young (2016, refererad i Said & Othman, 2020, s. 572) via sin 

undersökning utförd på 3200 individer inom generation Z, i olika länder, att de värdesätter en 

arbetsgivare som erbjuder möjligheter till karriärutveckling och professionellt lärande. 

Dessutom ska en arbetsgivare, ur generationens perspektiv, även kunna säkerställa rättvisa 

löner och utvecklingsmöjligheter. Generation Z föredrar även arbetsgivare som agerar etiskt, 
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främjar öppen kommunikation, behandlar individer med respekt, samt fattar kloka beslut för 

företagets bästa.   

Yilmaz et al. (2024, s 10) är en relativt ny forskning som undersöker vilka typer av ledare 

generation Z kan tänkas bli. Resultatet av studien blev att generationen värdesätter 

kommunikation, där egenskaper som stödjande empati, osjälviskhet, samt att behandla 

människor med kärlek och respekt är viktigt. Vidare förväntas generationen i sitt styrande av 

arbetsvillkor erbjuda betalning baserat på prestation, flexibla arbetstider och utbildning. 

Vidare förväntas de vara vänliga, roliga, tilldela lämpliga arbetsuppgifter, samt behandla alla 

lika oavsett kön. Därmed förväntas generation Z bli ledare som värnar om sina anställda och 

möter deras förväntningar.  

2.2 Transformationellt ledarskap 

Enligt Bass och Riggio (2006, s. 3) arbetar en transformationell ledare med att motivera och 

inspirera sina följare/medarbetare till att uppnå goda resultat. Dessutom anser Moradi 

Korejan och Shahbazi (2016, s. 453) att en transformationell ledare arbetar med att få 

medarbetarna att förstå innebörden av arbetet som utförs. Följaktligen menar Bass och Riggio 

(2006, s. 3) att ledaren kontinuerligt strävar efter att utveckla det egna ledarskapet. Vidare 

uppmuntrar den transformationella ledarskapsstilen till innovation och är karismatisk, 

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

Enligt Zehetner et al. (2020, s. 59) är den transformationella ledaren en ledare som uppfattas 

som en förebild, och som siktar mot att fastställa, samt förhöja medarbetarnas behov. Ledaren 

är samarbetsvillig, kommunikativ och inkluderar medarbetarna i beslutsprocessen (Zehetner 

et al., 2020, s. 59). Den transformationella ledaren har en individualiserad omtanke för varje 

individ för att kunna identifiera behov på arbetsplatsen. Följaktligen är transformationella 

ledare inte bara förebilder utan även mentorer (Harrison, 2018, s. 48).  

 

En ledare som använder sig av transformationellt ledarskap menar Gandasari et al. (2023, s. 

71) kännetecknas av fyra egenskaper, nämligen: idealiserat inflytande/karisma (idealized 

influence), inspirerande motivation (inspirational motivation), intellektuell stimulans 

(intellectual stimulation), samt individualiserad hänsyn (individualized consideration).  
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Idealiserat inflytande handlar om att ledaren genom sitt vänliga och stödjande beteende blir 

en förebild och vinner följarnas beundran, respekt och förtroende. Denna dimension 

kännetecknas även av att ledaren undviker att använda sin makt för egen vinning, samt tar 

hänsyn till andra individers behov före sina egna (Deveshwar & Aneja, 2014, s. 168). 

Ledaren strävar efter att medarbetarna ska få självförtroende. Dessutom är ambitionen att 

medarbetarna ska känna sig trygga, samt prestera bättre än förväntat, genom motivation och 

stöttning (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 på arbetsplatsen. Detta 

har till syfte att göra dem mer inspirerade, entusiastiska och positiva. Följaktligen är 

idealiserat inflytande och inspirerande motivation egenskaper som tillhör, samt är en del av 

det karismatiskt inspirerade ledarskapet. Därtill handlar inspirerande motivation om att sprida 

entusiasm och optimism, men även att skapa en stark teamkänsla. Mer specifikt involverar 

ledaren sina följare i att visualisera en inspirerande framtid, uttrycka klara och tydliga 

förväntningar som motiverar följarna, samt visa ett tydligt engagemang för de målen och 

visioner som är gemensamma (Bass & Riggio, 2006, s. 6).  

 

Ett ytterligare kännetecken hos en transformationell ledare är intellektuell stimulans. 

Karaktärsdraget intellektuell stimulans syftar till att inspirera individerna till att vara 

kreativa,“kasta sig ut” och pröva nya saker (Long et al., 2014, s. 118). Att uppmuntra sina 

följare att vara innovativa gör ledaren genom att omformulera problem, samt introducera nya 

perspektiv. Med en stödjande och hållbar miljö, där följarnas kreativitet alltid är välkommen, 

är andra sätt som ledaren väcker liv i följarnas innovativa förmåga (Deveshwar & Aneja, 

2014, s. 169). Därmed utförs inte offentlig kritik vid individuella misstag och medarbetarnas 

idéer nekas inte bara för att de skiljer sig från vad ledaren tänkt sig (Bass & Riggio, 2006, s. 

7). 

Det sistnämnda kännetecknet är individualiserad hänsyn. Individualiserad hänsyn syftar till 

att ledaren genom sitt mentorskap lyckas hjälpa medarbetare att utvecklas och uppnå större 

potential. Ledaren tar hänsyn till individuella skillnader hos olika individer och anpassar sig 

till olika behov (Bass et al., 2003, s. 208). Om en individ är i behov av ökad motivation, 

fokuserar ledaren på det, medan om en annan individ har behov av att förbättra strukturen i 

arbetet, fokuserar ledaren på det istället (Long et al. 2014, s. 119). Tvåvägskommunikation 
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uppmuntras och ledaren ser till att engagera sig i samtal med medarbetarna på ett skräddarsytt 

sätt. Genom att ledaren lägger de personliga samtalen på minnet, lyssnar aktivt och uppvisar 

individuell omtanke för varje individ, tydliggör ledaren att individer också ska betraktas som 

människor 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) föredrar generation Z ledare som 

bidrar till skapandet av en positiv och inkluderande arbetskultur. De värdesätter tydlig 

kommunikation, hög emotionell intelligens, samt kontinuerligt stöd och vägledning. 

Dessutom föredrar generation Z ledare som är engagerade, delaktiga, kompetenta och som 

aktivt främjar jämlikhet. Enligt Gabrielova och Buchko (2021, s. 493) föredrar generation Z 

den transformationella ledarskapsstilen, mer än den transaktionella ledarskapsstilen. Vidare 

betonar Gabrielova och Buchko (2021, s. 493) att dessa förutsägelser om generationen och 

hur de tar ställning till ledarskap är mycket spekulativa, eftersom generationen nyligen börjat 

bli en del av arbetsmarknaden.  

Enligt undersökning av Zehetner et al. (2020, s. 72) är generation Z en motiverad och 

prestationsinriktad generation. Sociala aspekter och bekvämlighet har avgörande betydelse 

för generationen. Studien visar att generation Z påverkas mest av tre typer av ledarskapsstilar: 

transformationellt, tjänande och coachande ledarskap, där faktorer som omsorg, stöd, 

motivation och uppmuntran spelar en central roll (Zehetner et al., 2020, s. 72). Ett coachande 

ledarskap där ledaren agerar som mentor och förebild är vad det transformationella 

ledarskapet kännetecknas av, och det är även något som inverkar positivt på generationens 

motivation (Zehetner et al., 2020, s. 73). Dessutom är 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 där teamkänsla, trygghet och stabilitet finns. Kvinnor inom 

generationen har en lägre tendens att värdesätta yttre motivation. Männen däremot har en 

större tendens att motiveras av pengar och karriär. 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, där pengar och prestation är 
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avgörande blir slutsatsen att det transformationella ledarskapet dominerar med den inre 

motivationen. Ledande faktorer som belöning, uppskattning, säkerhet och trygghet är viktiga 

och stämmer in på generation Z:s förväntningar. Även om det transformationella ledarskapet 

har stora fördelar och passar in på generationens förväntningar är det viktigt att betona att 

andra typer av ledarskap beroende på situationer och omständighet, kan ha en påverkande roll 

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

 

2.4 Tjänande ledarskap 

Gandasari et al. (2023, s. 71) hävdar att grundaren till ledarskapsstilen, servant leadership, 

som på svenska översätts till tjänande ledarskap, är Robert Greenleaf (1904–1990). Bornman 

(2019, s. 3) belyser denna ledarskapsstil och betonar att det är en av de fyra mest 

dominerande ledarskapsstilarna. Kärnan i ledarskapsstilen är inte endast att tjäna, som kan 

utläsas av namnet, utan komponenter som att sträva efter medarbetarnas utveckling, samt 

involvera andra i beslutsfattande är en del av det (Spears, 2010, s. 25). Vidare har dessa 

komponenter till syfte att bygga basen för att nå uppsatta mål som i sin tur ska gynna företag, 

individer och samhälle (Vrcelj et al., 2022, s. 2). Enligt Vrcelj et al. (2022, s. 2) anses 

tjänande ledarskap behärskas av ledare som visar på hög omtanke för medarbetarna och 

värderar deras intressen och behov. Dessutom möjliggör en sådan ledare både rådgivning och 

stöd för sina medlemmar. Följaktligen ska det tjänande ledarskapet inte betraktas som 

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

Däremot anser Eva et al. (2019, s. 114) att tidigare definitioner av tjänande ledarskap är 

alltför svåranvända och komplexa, för både praktiker och forskare. Därav presenteras en ny 

och modern definition av tjänande ledarskap. Det nya perspektivet innefattar ett ledarskap 

som är 1. inriktad på andra snarare än på ledaren själv, 2. visar sig genom att ledaren 

prioriterar var och en av sina följares intressen och behov, och 3. stödjer sina följare till att 

skifta fokus från deras egenintressen, till att i stället ta hänsyn till andra inom organisationen 

och i större sammanhang (Eva et al., 2019, s. 114). 

Enligt Eva et al. (2019, s. 114) är “motiv”, “tillvägagångssätt”, och “tankesätt” tre 

grundläggande principer som bygger definitionen av tjänande ledarskap. “Motiv” handlar om 

att ledaren drivs av att vilja hjälpa andra och inte av personlig ambition. Individer som inte är 

redo att tjäna andra, anses inte vara lämpade för den tjänande ledarskapsstilen. Den andra 
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grundläggande principen är “tillvägagångsätt” och omfattar ledare som inte endast fokuserar 

på att uppnå organisationens resultat, utan även på varje individs unika mål och behov. 

Följarna kan växa på personlig och professionell nivå genom att ledaren skapar en särskild 

miljö utifrån att ha byggt en djup förståelse för sina följare. Vidare är målet psykologisk, 

etisk och emotionell utveckling hos medarbetarna, än endast effektivitet. Till sist har vi 

principen “tankesätt”, som syftar till att ledaren ska flytta fokuset från sig själv till att i stället 

stötta andra inom organisationen och samhället. Ledaren upplever ett ansvar över sina 

medarbetare för att utveckla och stötta dem, och ett sådant ledarskap syftar därtill att inspirera 

andra för att också hjälpa varandra. På detta sätt bildas en positiv krets i organisationen och i 

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

Gandasari et al. (2023, s. 72) betonar att tjänande ledarskap kännetecknas av sex olika 

karaktärsdrag. Det förstnämnda kännetecknet innefattar makt och utveckling, vilket innebär 

att ledaren väcker medarbetarnas inre styrka och uppmuntrar dem till egen beslutsfattning och 

självständighet. Ledaren är stödjande och förmedlar en tro för varje individs förmåga att 

lyckas. Den andra faktorn är ödmjukhet. Ödmjukhet visar i vilken mån ledaren är benägen att 

prioritera medarbetarnas behov och intresse före sina egna. Ett tredje perspektiv är 

autenticitet, vilket hör samman med begreppet integritet som visar på ledarens förmåga att 

vara ärlig och starkt engagerad. Den fjärde komponenten hos en tjänande ledare är 

interpersonell acceptans, vilket innefattar att skapa en välkomnande och varm känsla, visa 

medkänsla och skapa förtroende (Gandasari et al., 2023, s. 72). 

En ytterligare egenskap som kan påvisas hos en tjänande ledare är förmågan att visa riktning. 

Att visa riktning, alltså vägledning i arbetet, görs bäst genom att vara anpassningsbar och 

flexibel. Den sistnämnda egenskapen är förvaltarskap, vilket handlar om ledarens förmåga att 

tjäna och ta ansvar för en organisation. Ledaren ska uppträda som en förebild, agera lojalt, 

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

Enligt Andersson (2009, s. 12–13) har forskare svårt att enas om begreppets betydelse, och 

det finns även delade meningar om vilka egenskaper som en tjänande ledare besitter. Enligt 

Coetzer et al. (2017, s. 6) anses en ledare vara generös, genuin, ärlig, modig, lyhörd, och 

empatisk. Dessa egenskaper kunde fastställas av Cotezer et al. (2017, refererad i Vrcelj et al., 

2022, s. 2) efter en undersökning om tjänande ledarskap. Undersökningen utfördes i flera 

länder och baserades på litteraturöversikter, kvalitativa, kvantitativa och kombinerade studier.  
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Parris och Peachey (2013, s. 389) hävdar att trots att majoriteten av definitionerna av tjänande 

ledarskap använt sig av liknande källor, finns det ingen gemensam accepterad uppfattning av 

definitionen för tjänande ledarskap. Även Eva et al. (2019, s. 114) menar på att det finns 

utrymme för olika tolkningar av ledarskapsstilen, men att det viktiga är att alla är överens om 

tre grundläggande punkter. För det första ska fokus inte ligga på ledaren utan på någon eller 

något annat. För det andra är det personliga interaktioner som bygger relationen mellan ledare 

och följare, och slutligen är välmående för organisationens medlemmar och samhället i stort 

ett övergripande ansvar. 

 

2.5 Generation Z och tjänande ledarskap  

Tidigare forskning, utförd av Lianto (2023, s. 348) visar att preferenser, förväntningar, och 

värderingar hos anställda inom generation Z överensstämmer med det tjänande ledarskapet. 

Vidare betonas att generation Z, som drivs av en stark känsla av syfte och jakt efter balans 

mellan privatliv och arbete, attraheras av ledare som framhäver inkludering, visar empati och 

engagerar sig i att bygga en positiv kultur på arbetsplatsen.  

Enligt undersökning av Gandasari et al. (2023, s. 75) framstår det att generation Z föredrar en 

kombination av transformationellt och tjänande ledarskap. Studien visar på att generation Z 

har ett starkt behov av förvaltarskap, alltså sådant som teamkänsla, samarbete, samt socialt 

ansvar (Gandasari et al., 2023, s. 75). Som nämnts tidigare visar en tjänande ledare med 

karaktäristiska drag av förvaltarskap på hög förmåga att agera som en förebild och prioriterar 

andras intressen och behov över sina egna, samt sätta dem i första hand (Gandasari et al., 

2023, s. 72).  

 

Även Dwidienawati et al. (2021, s. 894) fann starka kopplingar mellan generation Z och 

ledarskapsstilen tjänande ledarskap. En kvalitativ studie som utfördes på nittiotvå personer 

från generation Z visade på att den mest effektiva ledarskapsstilen baserad på en ordanalys är 

tjänande ledarskap. De nyckelord som nämndes mest var “ödmjukhet”, “stödjande”, 

“klokhet”, “godhet”,” omtänksamhet”, “artighet”, “ärlighet”, “förtroende”, “generositet”, och 

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

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

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

2.6 Transaktionellt ledarskap 

Enligt Odumeru och Ogbonna (2013, s. 358) kan transaktionellt ledarskap även benämnas 

som administrativt ledarskap. Följaktligen är detta en ledarstil där ledaren håller koll på 

gruppen och övervakar arbetet som utförs för att kunna identifiera eventuella fel och brister. 

Vidare omfamnas ledarskapet av faktorer som prestation, organisation och övervakning 

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

Jensen et al. (2019, s. 12) menar att ett transaktionellt ledarskap handlar om att använda sig 

av villkorliga belöningar och bestraffningar för att motivera medarbetare mot sina egna 

intressen, samtidigt som de hjälper till att uppnå organisationens mål. Grundtanken är därmed 

att ett lämpligt incitament kan göra att individens intressen stämmer överens med 

organisationen. Det är därför viktigt att belöningen eller bestraffningen är direkt kopplad till 

arbetsprestationen, för annars kan transaktionen mellan ledare och medarbetare inte förväntas 

vara effektiv (Jensen et al., 2019, s. 12). Vidare menar Bass et al. (2003, s. 208) att tydliga 

förväntningar och mål från ledaren, i kombination med att följarna belönas när dessa 

uppfylls, leder till att den önskade prestationsnivån nås både på grupp och individnivå.   

För att hålla ordning på gruppen och få dem att lyda använder ledaren sig av de två 

karakteristiska kännetecknen, “belöning” (villkorlig belöning) och “bestraffning” (villkorlig 

bestraffning/ledarskap genom undantag). Denna metod med belöning och bestraffning 

fungerar som yttre motivation. Vidare är de två komponenterna, villkorlig belöning och 

ledarskap genom undantag, viktiga byggstenar inom transaktionellt ledarskap (Odumeru & 

Ogbonna, 2013, s. 359). Den första faktorn innebär att belöningar ges till de anställda som 

haft en utmärkt arbetsinsats och goda resultat, medan bestraffning/ledarskap genom undantag, 

drabbar de som haft bristfälligt arbete, och där resultatet varit mindre tillfredsställande. Vid 

sådan bestraffning vidtar ledaren de åtgärder som krävs för att handskas med felaktigheterna 

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

Belöning och bestraffningssystem som transaktionella ledare använder kan likställas med en 

metod som kallas för “morot och piska”. Följaktligen är metoden effektiv för att motivera de 

anställda till att slutföra sina arbetsuppgifter (Nguyen & Nguyen, 2022, s. 3). Belöningarna 
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som ledare kan tilldela sina följare kan vara av ekonomisk, politisk eller psykologisk natur. 

Exempel på sådana belöningar kan vara bonusar, befordran eller beröm (Zehetner et al., 2020 

s. 59).  

 

Enligt Bryant (2003, s. 7) kan en transaktionell ledare utläsas på tre sätt. Det förstnämnda är 

att de tillsammans med sina medlemmar arbetar för att få fram tydliga mål, och för att se till 

att belöningen som utlovas ges till medarbetarna. För det andra ges belöningar till 

medlemmarna i utbyte mot prestation, och för det tredje riktar transaktionella ledare 

uppmärksamhet mot medarbetarnas egenintressen, men endast om behoven kan uppfyllas, 

samtidigt som arbetet utförs.  

 

Jensen et al. (2019, s. 12) menar att en transaktionell ledare har tre olika typer av beteenden 

gentemot sina följares prestation och ansträngning. Dessa tre är villkorade ekonomiska 

belöningar, icke villkorade belöningar och bestraffning. Vidare menar Jensen et al. (2019, s. 

13) att om en ledare använder sig av dessa tre beteenden, bedöms ledaren ha en högre grad av 

transaktionellt ledarskap. Däremot måste inte dessa tre beteenden hänga ihop, utan de kan 

användas som alternativa transaktioner. Det är helt enkelt olika sätt att utöva ett 

transaktionellt ledarskap. Men definitionen av transaktionell ledarskap skulle förändras om 

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

När den transaktionella ledaren är i sin aktiva form arbetar de med att övervaka avvikelser, 

fel och misstag, för att sedan vidta omedelbara åtgärder för att korrigera dessa (Bass et al., 

2003, s. 208). Vidare hävdar även Wahyuni et al. (2019, s. 157) att en transaktionell ledare 

inte tvekar för att ingripa och bedöma sina medarbetares prestationer, trots att arbetet inte är 

avslutat. Ledarens syfte blir därmed att kontrollera att arbetet utförs enligt de bestämda 

rutinerna och riktlinjerna. Vidare menar Wahyuni et al. (2019, s. 160) att transaktionellt 

ledarskap har en positiv korrelation med de anställdas prestationer.  

2.7 Transaktionellt ledarskap och generation Z 

Zehetner et al. (2022) utförde en studie där ukrainska och österrikiska studenter inom 

generation Z undersöktes. Syftet med studien var bland annat att undersöka studenternas 

förväntningar på ledarskap. Utifrån studien som utfördes kunde Zehetner et al. (2022, s. 453) 

dra slutsatsen att studenterna bland annat uppskattar ett transaktionellt ledarskap med icke 
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monetära belöningar, alltså sådana belöningar som inte är av ekonomisk betydelse, utan som 

istället består av uppskattning, feedback och beröm (Zehetner et al., 2022, s. 453).  

Följaktligen visar en studie utförd av Zehetner et al. (2020, s. 74) att generationen uppskattar 

trygghet. Denna trygghet visas hos generationen genom ett värdesättande av den 

transaktionella ledarstilen som kommer med klar kommunikation, transparens, och tydliga 

förväntningar. Vidare är det transaktionella ledarskapet med prestationsbaserad ersättning 

något som kan värdesättas hos generationen (Zehetner et al., 2020, s. 74).  

 

Molek et al. (2023, s. 221) studerade preferenser för ledarskapsstilar och hur dessa 

preferenser skiljer sig mellan olika generationer. Studien utfördes i Slovenien på 

organisationer inom tillverkning och tjänster. Resultaten från denna studie visade att 

respondenterna föredrog mest transformationellt ledarskap, följt av transaktionellt ledarskap 

och sist laissez-faire stilen. Det upptäcktes även en signifikant skillnad på preferenser för det 

transaktionella ledarskapet, där Baby Boomers, det vill säga individer födda mellan 1994 - 

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

Arefiev och Nemashkalo (2023, s. 132) är en annan kvantitativ studie utförd på totalt 555 

studenter från österrikiska universitet och högskolor. Undersökningen försökte besvara vilken 

ledarskapsstil som passar generation Z, med tanke på generationens unika karaktärsdrag. 

Studien upptäckte att generation Z uppskattade stabilitet och säkerhet. Författarna menade att 

detta hade ett positivt samband med det transaktionella ledarskapet, där ledaren med sina 

tydliga förväntningar, snabba kommunikation och transparenta regler, hjälper generationen 

att känna sig trygga. Studien visade även att den ledarskapsstil som stämmer mest överens 

med generation Z:s förväntningar är det transformationella ledarskapet med inre belöningar, 

som utvecklingsmöjligheter och säkerhet. Forskarna menar dock att det som kännetecknar 

transaktionellt ledarskap, såsom betalning för prestation, kan vara betydelsefull beroende på 

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

 
Figur 1 - Teorisyntes 

Syftet med studien är som tidigare nämnt att undersöka vilka förväntningar generation Z har 

på sina framtida ledare och hur de själva kommer att agera som ledare, med fokus på 

fastighetsmäklarstudenter. Studiens två delsyften utgår från tre centrala ledarskapsstilar som 

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

Den transaktionella ledarskapsstilen handlar om att skapa tydliga förväntningar, samt att 

skapa ett system av belöning och bestraffning för att motivera medarbetarna.  

Tjänande ledarskap fokuserar på vikten av att ge stöd, visa empati och utveckla 

medarbetarna. Slutligen innefattar den transformationella ledarskapsstilen att vara en 

förebild, motivera, samt ha en klar kommunikation. I figur 1 presenteras på ett översiktligt 

sätt hur generation Z:s ledarskaps förväntningar och egna framtida ledarskap kan relateras till 

de tre tidigare nämnda ledarskapsstilarna. Teorisyntesen blir därmed en grund för studiens 

teoretiska referensram.  
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3. Metod  

I följande del av promemorian presenteras arbetets metod. Metoden som ligger till grund för 

arbetet är en kvalitativ metod med en induktiv ansats. Studien baseras på 12 intervjuer med 

fastighetsmäklarstudenter inom generation Z. Mer ingående kommer studiens 

forskningsdesign, urval, datainsamling, genomförande av intervjuer och intervjufrågor att 

presenteras. Slutligen redovisas arbetets tillvägagångssätt, analysmetod och metodkritik.  

3.1 Forskningsdesign  

För detta arbete har en kvalitativ forskningsmetod valts för att besvara forskningsfrågorna: 

“Vad har fastighetsmäklarstudenter inom generation Z för förväntningar på sina framtida 

ledare?”, samt “Hur skulle fastighetsmäklarstudenter inom generation Z kunna bedriva sitt 

ledarskap om de själva blev ledare?”. Valet av metod grundar sig på arbetets natur och syfte. 

En kvalitativ metod, till skillnad från en kvantitativ, möjliggör en djupare förståelse av 

komplexa och föränderliga helheter (Sofaer, 1999, s. 1102). Av den anledningen valdes 

denna metod för att undersöka hur generation Z reflekterar över, tolkar och uppfattar 

ledarskap och dess betydelse.  

Denna studie har huvudsakligen utgått från ett induktivt synsätt, men innehåller även inslag 

av deduktiv ansats. De tre vanligaste forskningsansatserna är induktiv, deduktiv och abduktiv. 

En induktiv ansats innebär att forskaren inleder med att samla in data för att sedan identifiera 

teman och formulera teori. En deduktiv ansats, däremot, utgår från existerande teori som 

sedan prövas mot empirisk data. Den tredje ansatsen, abduktiv, kombinerar element från både 

induktiva och deduktiva ansats (Saunders et al., 2023, s. 155). Induktiv ansats är vanligt 

förekommande inom kvalitativ forskning, men även deduktiv ansats används vid särskilda 

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

I denna studie har en induktiv ansats tillämpats vid insamling av data och analys. Samtidigt är 

forskningsfrågorna baserade på tidigare studier, vilket innebär att inslag av deduktiv ansats 

också förekommer. Förespråkare för induktiv ansats kritiserar den deduktiva ansatsens 

begränsningar, då den tenderar att inskränka möjligheterna till alternativa förklaringar av det 

som studeras (Saunders et al., 2023, s. 157). Vi har också tagit ställning till denna kritik, 

eftersom vi inte velat begränsa oss enbart till tidigare forskningens slutsatser, utan har velat 

förbli öppna för nya upptäckter. Detta är särskilt relevant i vårt fall, då vi förmodligen är de 
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första att ta upp dessa forskningsfrågor inom just fastighetsmäklarbranschen, där chansen för 

nya upptäckter är möjlig.  

3.2 Population och Urval 

Studiens syfte är att undersöka vad fastighetsmäklarstudenter inom generation Z kommer bli 

för ledare och vad de förväntar sig av sina framtida ledare. Populationen till studien blir alla 

fastighetsmäklarstudenter inom generation Z i Sverige. Dock avgränsas arbetet endast till 

fastighetsmäklarstudenter i Gävle. Detta med hänsyn till avsaknad av tid.  

 

Vi hade fastställt två kriterier för att kunna delta i intervjun och dessa var: (1) Tillhöra 

generation Z, alltså vara född mellan 1995 - 2010, och (2) Läsa tredje året på 

fastighetsmäklarprogrammet vid högskolan i Gävle. Studiens urval baseras alltså på studenter 

som läser tredje året på fastighetsmäklarprogrammet vid Högskolan i Gävle. Anledningen till 

att vi valde att inrikta oss på studenter som läser tredje året och inte går år ett eller två, är för 

att vi vill ha studenter som redan har läst klart fastighetsmäklarprogrammet, och som därefter 

har valt att inrikta sig mot ledarskap och organisation. Att läsa det tredje året tyder på ett stort 

intresse för ledarskap och organisation som ämne. Vidare anser vi att det tredje året bidrar till 

ökad kompetens om ledarskap, men också kunskapen som behövs för att kunna styra en 

organisation. 

Totalt var det 12 stycken av de tillfrågade studenterna som tackade ja till intervjun. Detta har 

bidragit till att vårt urval är en blandning av aktivt tillfrågan av särskilda studenter och 

slumpen. Något vi inte kunde veta när vi inledde vår studie var vilka av de tillfrågade 

studenterna som skulle medverka. Därmed kunde vi inte heller veta vilka våra samtliga 

respondenter skulle bli. Vidare eftersökte vi de studenter som både hade intresse för 

fastighetsförmedling men också för att kunna inta olika chefspositioner inom branschen.  

Därmed har studien ett målstyrt urval där syftet är att strategiskt välja respondenter som är 

relevanta för syftet (Bryman & Bell, 2017, s. 406). Som tidigare nämnt har 12 respondenter 

deltagit i undersökningen, varav 7 är kvinnor och 5 är män. Något som inte har tagits hänsyn 

till vid val av respondenter är kön och ålder. Däremot kommer följande faktorer att beaktas 

om det slutliga resultatet skulle visa på en signifikant skillnad vad gäller ålder och kön. I 

Tabell 1 nedan presenteras detaljerad information om respektive respondent.  
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Deltagare Kön Ålder Erfarenhet i 
arbetslivet.  

Tid Datum  

Respondent 
1 

Kvinna 21 år  8 år 35 min 3 april  

Respondent 
2 

Kvinna 21 år  5 år  25 min 3 april 

Respondent 
3 

Man 
 

26 år 6 år 20 min 5 april 

Respondent 
4 

Kvinna 
 

25 år 8 år 30 min 6 april 

Respondent 
5 

Kvinna 21 år 3 år  25 min 7 april 

Respondent 
6 

Kvinna  
 

22 år 8 år 26 min 8 april 

Respondent 
7 

Kvinna 
 

24 år 4 år 35 min 9 april 

Respondent 
8 

Man  
 

23 år 3 år 34 min 9 april 

Respondent 
9 

Kvinna 23 år  5 år 29 min 9 april 

Respondent 
10 

Man  23 år 4 år 37 min 10 april 

Respondent 
11 

Man  
 

24 år 7 år 27 min  15 april 
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Tabell 1. Översikt över respondenternas bakgrundsinformation 

3.3 Datainsamling 

Studiens datainsamling utgick från semistrukturerade intervjuer som genomfördes under april 

månad 2025. Tidpunkten för intervjuerna anpassades utifrån respondenternas möjlighet och 

tillgänglighet. Det temat som undersöks i studien är generation Z:s syn på ledarskap. 

Exempel på frågor som används under intervjuerna var: “Vilken typ av ledare ser du dig själv 

vara i framtiden?” och “Vilka är de viktigaste faktorerna och kriterierna som ni förväntar er 

hos era framtida ledare”. För att hitta rätt kandidater till studien kontaktades ett tjugotal 

studenter. Eftersom vi läser samma program som de tillfrågade respondenterna valde vi att 

kontakta dem via sms. Det dröjde cirka två veckor efter att förfrågan skickats ut innan vi fick 

svar från de studenter som ville delta. När respondenterna hade fastställts bokades 

intervjutider med samtliga. Till datainsamling hör bland annat studiens population och urval, 

vilket har presenterats ovanför. Nedan presenteras genomförande av intervjuer, och 

intervjufrågor till datainsamling och dessa kommer att presenteras nedan.  

3.3.1 Genomförande av intervjuer 

Som tidigare nämnts har vi valt att genomföra semistrukturerade intervjuer. Denna metod ger 

oss som intervjuare både större flexibilitet och möjlighet att ställa följdfrågor utifrån de svar 

som upplevs som särskilt intressanta och relevanta (Bryman & Bell, 2017, s. 215). Dessutom 

skapar semistrukturerade intervjuer möjlighet till att vara mer välkomnande för nya intryck 

och tankar (Bryman & Bell, 2017, s. 33). Det var bekvämt och avslappnat att kunna 

improvisera under intervjuns gång och ställa följdfrågor när det ansågs relevant, i stället för 

att stå fast vid förutbestämda frågorna. Möjligheten att ställa frågor som “kan du utveckla vad 

du menar med…”, och “vill du berätta mer om…”, underlättade både utvecklingen av 

respondenternas svar och vår förståelse. Att kunna ställa följdfrågor var något som vi 

upplevde som särskilt värdefullt när vi inte var helt säkra på vad respondenterna menade. 

Följdfrågorna har även bidragit till att komplettera och fördjupa respondenternas svar 

Respondent 
12 

Man 22 år  4 år  32 min  16 april 
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ytterligare. I slutet av varje intervju ställdes dessutom frågor om respondenternas ålder och 

hur lång arbetslivserfarenhet de har haft.  

För att säkerställa ett så omfattande underlag som möjligt valde vi att fördela 

ansvarsområdena under intervjun. Det bestämdes på förhand att en av oss skulle ställa frågor 

och anteckna viktiga detaljer medan den andre skulle vara mer närvarande och lyssna på 

svaren. Det vi också valde att göra var att ljudinspela varje intervju via röstmemo, vilket är en 

app i Iphone. Detta gjordes med samtycke från samtliga respondenter. Vidare var det även 

viktigt för oss att få godkänt från respondenterna till att spela in eftersom vi inte ville att 

någon viktig information skulle bli utelämnad. För varje intervju som utfördes namngav vi 

ljudfilen till “respondenten” med en siffra som ökade i takt med att fler intervjuer utfördes. Vi 

har även förmedlat till samtliga respondenter att efter att vi har lyssnat igenom inspelningen 

och antecknat allt, kommer ljudfilen att raderas. Alltså har vi transkriberat våra intervjuer 

genom att lyssna igenom samtliga inspelningar och anteckna informationen manuellt. Vi 

valde att inte använda oss av AI tjänster eftersom vi ansåg att det manuella jobbet, att 

anteckna allt själva, kommer öka vår kunskap och förståelse för respondenternas svar.  

Under intervjuerna informerades varje respondent om att de skulle förbli helt anonyma och 

benämns som respondent 1, respondent 2 och så vidare. Innan intervjuerna genomfördes 

informerade vi respondenterna om vårt syfte med studien. Detta eftersom vi ville att 

respondenterna skulle veta vad de deltog i, samt för att de skulle hålla sig inom temat vid 

bevarandet av frågorna. Något vi hade svårt att få till var att genomföra intervjuerna fysiskt, 

vilket resulterade i att de i stället fick hållas på distans, via Zoom. Anledningen till att vi 

egentligen ville genomföra intervjuerna fysiskt var för att vi ville ha en nära och personlig 

dialog med varje respondent. För att kompensera distansen bad vi därför varje respondent att 

hålla kameran påslagen under hela intervjun. Intervjufrågorna finns i Tabell 2. 

3.3.2 Intervjuguide 

När vi skulle börja utforma våra intervjufrågor visste vi med säkerhet att vi skulle utgå ifrån 

artikeln skriven av Yilmaz et al. (2024). Denna artikel är en av de mest centrala källorna för 

studien, eftersom det var där vi kunde identifierade vårt forskningsgap, samt inhämta 

inspiration till studien. En ytterligare anledning till artikelns relevans är att Yilmaz et al. 

(2024), liksom vi, har använt en kvalitativ metod med semistrukturerade intervjuer. Detta var 
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en bidragande faktor till att vi valde att använda oss av Yilmaz et al. (2024) intervjufrågor, 

eftersom vi kunde se att de hade fungerat i en liknande kontext. Även om Yilmaz et al. 

(2024) intervjufrågor var välarbetade ansåg vi att inte alla frågor var relevanta för vår studie. 

Frågorna ur studien var endast anpassade till att besvara en del av vårt syfte. Vidare var vissa 

frågor inte relevanta för oss. Exempelvis ställde Yilmaz et al. (2024) frågan “tror du 

ledarskap har ett kön”? Detta är något som vi inte har valt att inkludera eftersom vi inte 

undersöker det. Fortsättningsvis tar Yilmaz et al. (2024) upp specifika frågor som “Hur 

kommer du bestämma arbetstider när du blir ledare?”. Detta var en formulering som vi ansåg 

var ledande, med risk att styra respondenternas svar vid en specifik riktning. Något vi istället 

valde att göra var att formulera mer öppna frågor som exempelvis “Vad kommer du vara för 

ledare?”. Detta eftersom vi ville låta respondenterna själva inkludera egna punkter och få 

större frihet att besvara frågan utan påverkan från oss som intervjuare.   

 

Vidare upplevde vi att vissa delar av Yilmaz et al. (2024) frågor var repetitiva och flera av 

dem överlappande varandra. Som tidigare nämnt är den andra delen av studiens syfte att 

undersöka vad generation Z har för förväntningar på sina framtida ledare, vilket är ett område 

som Yilmaz et al. (2024) inte undersöker. Detta gjorde att vi behövde komplettera med andra 

frågor för att täcka denna del av syftet. För att kunna ta fram rätt stöd för denna del av 

intervjuguiden valde vi att titta bland de artiklar som hade använts tidigare i arbetets 

referensram. Artikeln som vi till slut valde att komplettera med var Zehetner (2020), vilket är 

en artikel som är högst relevant och central för studien. 

Intervjufrågor Frågeställning och 
intervju tema 

Teoretisk koppling 

Vilka är de viktigaste 

faktorerna och kriterierna 

som ni förväntar er hos era 

framtida ledare?  

 

Frågeställning 1/ tema - 

förväntningar framtida på 

ledare 

(Zehetner et al., 2020)  
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Vilka faktorer förväntar ni er 

inte hos en framtida ledare?  
Frågeställning 1/ tema - 

förväntningar framtida på 

ledare 

(Zehetner et al., 2020) 

Vilken typ av ledare ser du 

dig själv vara i framtiden?  

 

Frågeställning 2/ tema - typ 

av ledare 

(Yilmaz et al., 2024)  

Vilken typ av approach 

(ledarskapsstil/strategi) 

kommer du att ha som 

ledare?  

Frågeställning 2/ tema - typ 

av ledare 

(Yilmaz et al., 2024)  

Tabell 2. Intervjufrågor 

I tabellen ovan presenteras arbetets intervjufrågor. Fråga ett och två har till syfte att besvara 

arbetets första frågeställning medan fråga tre och fyra har till syfte att besvara arbetets andra 

frågeställning.  

3.4 Analysmetod 

Som tidigare nämnt har transkribering för studien genomförts genom att lyssna igenom 

ljudinspelningar från intervjuerna, och anteckna vad samtliga respondenter sagt. 

Transkriberingen av intervjuerna resulterade i 22 sidor intervjumaterial. När vi skulle skriva 

ner intervjuerna hade vi bestämt oss för att inte korrigera grammatiskt konstiga 

meningsuppbyggnader. Detta eftersom vi ville att respondenternas svar skulle vara så precis 

som möjligt till ljudinspelningen.  

 

Enligt Bryman och Bell (2017, s. 556) är det vanligaste angreppssättet vid kvalitativ metod 

att använda en tematisk analys. Tematisk analys tillämpas för studien eftersom det är en 

begriplig och tillförlitlig metod som lämpar sig väl för användare som är nya inom kvalitativ 

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

utifrån studiens syfte och behov.  

För att säkerställa en noggrann analys användes Atlas.ti för kodning av det kvalitativa 

materialet. Under genomförandet av dataanalysen, följde vi de sex steg som presenteras av 

Braun och Clarke (2006). Studiens dataanalys process presenteras i figur 2. Analysprocessen 

inleddes med en noggrann genomläsning av det transkriberade materialet i syfte att bekanta 

oss med informationen. Därefter kodades materialet för att identifiera lämpliga teman. 

Processen av att söka efter teman pågick fram tills att författarna enades. Dessa teman 

granskades därefter kritiskt för att säkerställa att de passade in med de olika koderna. 

Studiens slutliga teman presenteras i figur 3 och figur 4. Slutligen utfördes en kort 

beskrivning som redogör för hur de olika teman relateras till studiens frågeställningar, samt 

innehåller exemplifierande citat från intervjumaterialet.  

 

 

Figur 2 - Dataanalys Process  
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3.5 Kvalitetskriterier 

För att bedöma studiens kvalitet har fyra stycken vetenskapliga kvalitetskriterier använts. 

Dessa är enligt Bryman och Bell (2017, s. 380) tillförlitlighet, överförbarhet, konfirmering 

och pålitlighet. 

3.5.1 Tillförlitlighet 

Efter att vi lyssnat igenom varje inspelning och antecknat noggrant vad varje respondent sagt, 

valde vi att återigen kontakta var och en igen. Detta gjordes med hänsyn till att varje enskild 

respondent skulle få möjlighet att bekräfta anteckningarna, som skrevs ner efter intervjun.  

Syftet med detta var för att säkerställa att vi hade uppfattat deras svar korrekt. För att 

underlätta processen för detta och för att spara tid, skickade vi anteckningarna från 

ljudinspelningarna via mail till varje respondent. På så sätt fick de möjlighet att godkänna 

innehållet eller komma med eventuella invändningar. Genom detta förbättrades respondent 

valideringen, som mäter hur väl varje respondent själva anser att vi som intervjuare har 

uppfattat deras svar (Bryman & Bell, 2017, s. 381). Detta gör att vår studie håller hög 

tillförlitlighet. Slutligen var det viktigt för oss att kontrollera informationen som vi fick av 

varje respondent eftersom vi ville att resultatet för studien skulle bli så korrekt och trovärdig 

som möjligt. 

3.5.2 Överförbarhet 

För att öka överförbarheten i studien utförde vi en så noggrann beskrivning som möjligt 

(Bryman & Bell, 2017, s. 382). Detta innebar att vi noggrant redogjorde för respondenternas 

ålder, kön, och erfarenheter. Dessutom redovisades intervjuerna i detalj, bland annat genom 

att intervjutiden noterades för varje intervju. Genom dessa åtgärder ges läsaren av vårt arbete 

möjlighet att själv göra en egen bedömning av huruvida resultatet från vår studie är 

tillämpbart på andra situationer och kontexter, exempelvis inom en annan bransch eller 

sektor.  

3.5.3 Konfirmering 

För att upprätthålla en hög grad av konfirmation har vi valt att aktivt ställa följdfrågor under 

intervjuns gång. Detta har gjorts för att undvika att egna tolkningar görs, samt för att 
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säkerställa att informationen vi tagit del av uppfattats korrekt. I enlighet med Bryman och 

Bell (2017, s. 383) är det viktigt att forskarna inte låter de egna värderingarna påverka 

slutsatsen för studien. Detta har vi eftersträvat genom att ställa kontrollfrågor som “Skulle du 

kunna förtydliga vad du menar med…” och “Kan du utveckla vad du menar med…”. På så 

sätt har vi försäkrat oss om att våra egna värderingar och tolkningar inte kommer i vägen för 

respondenternas svar. Därav har det varit viktigt för oss att kontrollera vid osäkerheter för att 

hela tiden behålla våra egna värderingar och tolkningar för oss själva, och inte manipulera 

respondentens svar till vår egen fördel.  

Vidare är våra intervjufrågor en form av öppna frågor snarare än ledande. Detta för att ge 

respondenten frihet att själva styra över svaren, samt för att kunna besvara frågorna i enlighet 

med de egna tankarna och värderingarna. På så sätt har vi sett till att de inte endast svarar i 

linje med våra önskningar. Om ledande frågor hade använts för undersökningen hade inte 

respondenterna haft samma möjlighet att besvara frågorna i enlighet med sina egna 

värderingar. Istället hade de blivit mer påverkade av själva frågeställningens riktning, där 

syftet är att styra respondenten mot en specifik riktning.  

3.5.4 Pålitlighet 

För att säkerställa pålitligheten genom att öka transparensen och noggrannheten, har vi valt 

att utföra en fullständig redogörelse av de olika delarna som ingår i vår studie. Därmed har vi 

enligt Bryman och Bell (2017, s. 382) använt oss av ett granskande synsätt för att bedöma 

delkriteriumet pålitlighet. Vi har tydligt förklarat val och formulering av våra 

frågeställningar, hur deltagarna valdes, samt hur intervjuguiden skapades. Det finns även en 

tydlig beskrivning av hur vi valt att utföra intervjuerna, samt hur vi sedan analyserade 

resultatet.  

3.6 Litteratursökning 

Sökorden som användes för arbetet att söka fram vetenskapliga artiklar var “leadership”, 

“servant leadership”, “transformational leadership”, “transactional leadership”, “leadership”, 

samt “Gen z”. Vid framsökandet av artiklar användes databaserna google scholar, Emerald 

och Discovery (via Högskolan i Gävle).  

 

När vi hade fått fram olika artiklar valde vi främst att fokusera på de som innehöll 
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nyckelbegreppen för studien, samt de artiklar som var relevanta för själva syftet och 

frågeställningarna. När vi hade hittat alla våra vetenskapliga artiklar sparade vi ner dem i 

referenshanteringsprogrammet Zotero. Detta gjorde det lättare att hålla koll på vilka artiklar 

som skulle användas. Dessutom kategoriserades artiklarna i olika mappar. Alltså skapades en 

mapp för varje tema i Zotero.  

 

Det vi valde att göra med artiklar som var extra intressanta och relevanta var att titta i 

referenslistan. Detta för att inte gå miste om annan värdefull information. De källorna som 

gick att nyttja valde vi att använda för att öka insamlingen av artiklar. Exempelvis genom 

källförteckningen i Digital natives of the labor market: Generation Z as future leaders and 

their perspectives on leadership skriven av Yılmaz 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 högst 

relevant för vår studie.  

3.7 Användning av AI 

Artificiell intelligens, AI, har använts i arbetet för att finna synonymer, förbättra meningar, 

och översätta komplexa engelska ord till svenska. Dessutom har AI varit ett användbart 

verktyg vid litteratursökningen för att hitta användbara artiklar för arbetet. Detta genom att 

den artificiella intelligensen har sammanfattat varje artikel som vi stött på under arbetets 

gång. Vidare har sammanfattningarna varit till hjälp för att avgöra om artiklarna varit 

relevanta eller inte. För att förenkla denna bedömning har vi bett AI att översätta 

sammanfattningarna från engelska till svenska. Om innehållet verkade intressant och relevant 

gick vi vidare och fördjupade våra kunskaper om artikeln, för att kunna besluta om vi skulle 

använda den eller inte. Detta tillvägagångssätt har sparat oss tid i vår artikelsökningsprocess. 

AI- verktyget som använts under arbetets gång är ChatGPT. Exempel på prompter som har 

använts i samband med ChatGPT är: “Kan du förbättra denna mening”, “Kan du förbättra 

grammatiken”, “Kan du korta ner följande mening" och “Kan du ta bort överflödiga ord”.  

 

För att undvika missvisande information från ChatGPT, har vi kontrollerat att informationen 

stämmer genom vår egen kunskap och kontrollfrågor till AI tjänsten. 
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3.8 Metodkritik 

Kvalitativ forskning har kritiserats för sin begränsade förmåga att generalisera, det vill säga 

dra generella slutsatser av forskningsunderlaget (Bryman & Bell, 2017, s. 393–394). 

Eftersom intervjuerna i de flesta fallen genomförs med ett fåtal deltagare i ett utvalt avgränsat 

område eller inom en särskild organisation, blir det svårare att dra slutsatsen att resultatet av 

studien gäller för alla geografiska områden och miljöer (Bryman & Bell, 2017, s. 393–394). 

Därmed hjälper den kvalitativa metoden till att förstå det empiriska materialet och kan 

generalisera till viss mån, men svårigheter blir att dra en generell slutsats som gäller för en 

hel befolkning. 

Denna begränsning av generalisering är något som går att rikta kritik emot i vår egen studie, 

eftersom vi endast intervjuar ett fåtal individer och dessutom fokuserar på 

fastighetsmäklarstudenter som studerar på Högskolan i Gävle. Vi kan därmed inte garantera 

att resultatet för vår studie hade varit detsamma om intervjuerna genomförts med studenter 

från andra städer, exempelvis Stockholm eller Malmö. Trots det vill vi försvara vår studie och 

hävda att den är stark. Vi har baserat vårt empiriska underlag på tolv intervjuer, och vi anser 

att fler intervjuer inte hade påverkat resultaten signifikant. Detta eftersom studenterna 

beskrev liknande erfarenheter och faktorer, vilket bidragit till att våra huvudteman och 

underteman framträdde tydligt redan vid transkriberingen av intervjuerna. Om vi hade haft 

svårt att identifiera underteman hade förmodligen fler intervjuer gjort större skillnad.  

 

Vidare är den kvalitativa metoden inte utformad för att representera en hel befolkning, utan 

mer utformad för teoretisk generalisering. En annan kritik mot metoden är att 

kvalitetskriteriet tillförlitlighet kan vara svårbedömd, eftersom det i kvalitativa studier kan 

förekomma otydlighet kring hur forskningen har genomförts (Bryman & Bell, 2017, s. 393–

394). För att motverka detta har vi sett till att noggrant, tydligt och systematiskt beskriva 

varje steg i vår metod, för att stärka trovärdigheten. Det viktiga med en metod är att det ska 

vara enkelt att följa och att läsaren ska kunna kopiera samma metod. Detta gör att tydlighet är 

en primär faktor för att läsaren ska kunna skapa förståelse om tillvägagångssättet.  
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4. Empiri 

I följande kapitel presenteras intervjuernas fynd genom två huvudteman, nämligen 

“Ledarskap med människan i centrum” och "Hållbart ledarskap”. För huvudtemat “Ledarskap 

med människan i centrum”, som är kopplad till respondenternas förväntningar på framtida 

ledarskap, skapades sex underteman, vilket inkluderar “närvaro och tillgänglighet”, ”empati”, 

“feedback”,” relation före hierarki”, “stödjande ledarskap” och” likabehandling”. För andra 

huvudtemat,” Hållbart ledarskap”, som är kopplat till vad respondenterna själva kan tänkas 

bli för ledare, skapades också sex underteman nämligen, “mentorskap”, “lyhördhet”, 

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

huvudteman och underteman.              

 
Figur 3: Förväntningar på framtida ledare          
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Figur 4: Framtida ledarskap 

 

4.1 Tema 1: En närvarande och stöttande ledare 

4.1.1 Närvaro och tillgänglighet 

Ett återkommande mönster i intervjusvaren var att respondenterna efterfrågade ledare som 

var närvarande och tillgängliga. Enligt respondenterna är det centralt att kunna få hjälp vid 

behov, och att en alltför lång väntetid på hjälp inte är önskvärt. Dessutom betonas att 

begreppet “närvarande”, även innefattar möjlighet att kunna nå ledaren genom telefon, vilket 

innebär att ledaren bör vara tillgänglig även när denne inte är fysiskt närvarande på 

arbetsplatsen. I samband med behovet av en tillgänglig ledare framkom även förväntningar 

på att ledaren, genom sin erfarenhet och expertis, ska kunna ge lämpligt stöd och vägledning. 

Därmed förväntas ledaren vara kunnig inom det aktuella arbetsområdet, eftersom det skapar 

trygghet och förtroende.  

“Närvarande menar jag att denne ska finnas på plats och kunna nås både i verkligheten men 

också på telefon när man ringer.” (Respondent 3)  

“….viktigt att ledaren har tid att hjälpa mig med sådant jag funderar över, ..vill.. inte vara 
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fast med något länge bara för att jag inte får hjälp. ..tillgänglighet är… det som är viktigt för 

mig med en ledare. …förväntar mig en ledare som är kunnig inom ämnet. ..en ledare som är 

expert, för då känner man att man får ett vettigt svar för de frågor man har.” (Respondent 

12) 

4.1.2 Empati 

Empati och medmänsklighet framstår som betydelsefulla egenskaper hos framtida ledare 

enligt respondenterna. De betonar att det är viktigt att visa förståelse och hänsyn gentemot 

sina arbetare. Detta uppnås genom att ledaren inte enbart fokuserar på sig själv, utan även tar 

hänsyn till andras tankar och känslor. Förmågan att visa empati beskrivs även som ett sätt att 

förtjäna respekt från sina medarbetare, vilket i sin tur möjliggör långsiktiga relationer mellan 

medarbetare och ledare. Det blir således enklare för generationen att arbeta under en ledare 

som visar empati. En brist på denna egenskap kan upplevas som att man arbetar i en 

frånvarande och kall arbetsmiljö.  

“ … snällhet … medmänsklighet, … sätt som en människa vinner respekt från andra 

människor. … vill jag inte ha en ledare som bara fokuserar på sig själv, utan tar hänsyn till 

sina medmänniskor, … skapar en långvarig ömsesidig respekt.” (Respondent 4)   

“ … ledare ska vara empatisk, … värdesätter mig som person … visar förståelse för mig och 

hur jag tänker och känner, … enklare för mig att följa denna ledare.” (Respondent 9) 

“ … oemepatisk chef … påverkar … indirekt hela arbetet och arbetsplatsen. … svårt att ha 

ett samarbete och få organisationen att fungera om förståelse inte finns, … som att jobba i en 

kall arbetsmiljö.” (Respondent 5) 

4.1.3 Feedback 

Respondenterna betonar tydligt vikten av feedback från sina ledare. Det handlar inte enbart 

om att få positiv återkoppling när något går bra, utan också om att få konstruktiv kritik när 

något kan förbättras. Det är just denna kombination som respondenterna upplever som 

avgörande för deras egen utveckling. Feedback ses därmed som ett kontinuerligt stöd för att 

uppnå egna mål. Av den tematiska analysen framkommer det även att feedback är en viktig 

motivationsfaktor. När en ledare tar sin tid för att visa uppskattning för ett utfört arbete, även 

om det bara handlar om en extra ansträngning, bidrar detta till att respondenterna känner sig 

sedda och motiverade.  
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Men samtidigt lyfter respondenterna att feedback även bör appliceras, men framför allt 

accepteras av sina framtida ledare. Det förväntas att ledaren själv är öppen för feedback från 

sina medarbetare. Att ledaren kan ta emot feedback beskrivs som en viktig förutsättning för 

att organisationen ska kunna utvecklas. Detta innebär att feedback inte endast betraktas som 

ett individuellt verktyg, utan även en förutsättning för organisatorisk utveckling.  

“ … feedback är viktigt, … inte bara den positiva … även … konstruktiva. … för min 

utveckling är det nämligen viktigt … och i takt med mina mål.” (Respondent 10)   

” … att se människan, att om jag tar på mig en extra arbetsuppgift, vill jag att ledaren ser det 

och verkligen tackar mig ... .Detta får mig att bli motiverad ... ”(Respondent 1) 

“En ledare som inte är lyhörd eller mottaglig för feedback riskerar att fastna i sin egen 

världsbild. Detta försvårar organisatorisk utveckling och skapar frustration hos 

medarbetare.” (Respondent 7) 

 

4.1.4 Relation före hierarki  

Flertalet respondenter uttrycker att de inte vill ha en tydlig hierarkisk ställning på företaget, 

där det finns en markant skillnad mellan ledare och medarbetare. Även om chefen formellt 

innehar en högre titel inom organisationen, bör detta inte skapa ett avstånd mellan chefen och 

medarbetarna. I stället betonas vikten av jämlikhet och relationer framför traditionella 

hierarkier. Det är av stor vikt att relationen mellan chef och medarbetare präglas av ömsesidig 

respekt, där ledaren upplevs som en naturlig del av teamet snarare än någon som står över 

dem. Respondenterna menar att när tydliga maktpositioner inte präglar organisationen skapas 

en positiv arbetskultur, där alla känner sig behövda och viktiga. Fortsättningsvis upplever 

respondenterna värdet av en “platt organisation”, med medarbetare som känner att det inte är 

svårt eller onaturligt att kommunicera med chefen.  

” … det inte ska vara en tydlig skillnad. … bara för att jag är en medarbetare och att hon är 

en ledare. … titelmässigt … ska inte skilja på sättet man blir behandlad.” (Respondent 2)   

” … inte ha en ledare som ser oss medarbetare som robotar som denne styr, utan … jordnära 

ledare som ser sig själv som en del av teamet. … inte … behandlas omänskligt och som 

robotar medans ledaren ska vara i toppen av någon påhittad 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. När … företag är en platt organisation, alla är på samma nivå. 

Det ska inte vara så att man inte vågar prata med chefen. Det ska inte finnas maktpositioner. 

… det blir som bäst arbetskultur, där alla mår bra och känner sig lika viktiga.” (Respondent 

1) 

 

4.1.5 Stödjande ledarskap  

Att en ledare ska vara stödjande framstår som särskilt betydelsefullt för respondenterna. De 

menar att det är viktigt att ledaren erbjuder stöd och vägledning i arbetet. En ledare måste ha 

tid för att finnas där och stötta och inte vara alltför upptagen med sitt eget arbete. Det är även 

tydligt att respondenterna upplever stödjande ledare som en central resurs för 

karriärsutvecklingen, där stödet upplevs som bäst när det är genuint. Avsaknad av stöd från 

ledaren kan leda till att arbetet upplevs som meningslöst, eftersom känslan av uppskattning 

saknas. Vidare kan avsaknad av stöd bidra till att arbetet inte känns roligt och det kan påverka 

trivseln i och utanför arbetsplatsen.  

” … viktigt att denna stöttning är genuin, … ledaren nästan “brinner” för att vägleda, råda 

och tipsa mig för att jag ska utvecklas i arbetslivet.” (Respondent 1)   

“ vill jag inte ha en ledare som är alltför upptagen … (Respondent 12) 

”Om man inte får stöttning i sitt jobb så kan det leda till att man inte känner sig uppskattad, 

man känner sig som en person som bara jobbar för att jobba. … leder till att man inte tycker 

det är kul att jobba.” (Respondent 2)  

4.1.6 Likabehandling 

Ett återkommande tema bland respondenterna var likabehandling, att bli rättvist behandlad av 

sin ledare, oavsett vilken position eller relation man har till ledaren. Följaktligen är det viktigt 

att det finns en rättvis arbetsmiljö eftersom det skapar trygghet. Vidare berättar 

respondenterna om sina egna erfarenheter där ledare favoriserat vissa individer, vilket var 

något som påverkade deras arbetsglädje negativt. Att vissa individer på arbetsplatsen 

behandlas bättre eller uppmärksammas mer än andra, leder till känslor av otillräcklighet. 

Slutligen framhåller respondenterna att likabehandling ska finnas i både ersättning och 

uppmärksamhet. Att samma arbete ska ge lika lön, samt att beröm skall ges där det förtjänas. 
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” … viktigt att ledaren är rättvis och skapar en miljö där jag känner mig trygg att uttrycka 

mina idéer och tankar. … jag vill inte se att chefen i fråga behandlar folk på arbetsplatsen 

olika, bara för att man känner dem eller för att de har en högre position. Gör man samma 

jobb ska man ha samma betalt, och gör man något bra ska man få beröm.” (Respondent 9) 

” … favorisering har jag upplevt tidigare … ledde bara till att jag kände mig otillräcklig. … 

förstörde även min arbetsglädje … kändes som vad jag än gjorde var det ingenting gentemot 

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

4.2 Tema 2: Hållbart ledarskap 

4.2.1 Mentorskap 

Respondenterna ser sig själva vara ledare med ett starkt fokus på vägledning, stöd och 

närvaro, något som av dem beskrivs som ett starkt mentorskap. Att agera som mentor innebär 

enligt respondenterna mer än att endast närvara, det handlar om att aktivt engagera sig i sina 

medarbetares utveckling, samt att visa ett genuint intresse. Dessutom framkommer det att 

genom mentorskap förväntar sig respondenterna att det främjar trivsel bland medarbetarna, 

vilket i sin tur bygger lojalitet till organisationen.  

Vidare menar de att mentorskap och dess komponenter skapar ett arbetsklimat där 

medarbetarna känner sig trygga i att vända sig till sina chefer för att be om råd, stöd och 

vägledning. Mentorskapet har även en betydande roll för att skapa inkludering och 

gemenskap inom organisationen. Därmed har mentorskapet även en betydande roll när det 

gäller medarbetarnas välmående, där trygghet och gemenskap är centrala komponenter. 

Genom dessa egenskaper förväntar sig respondenterna att skapa en arbetsplats där de känner 

sig sedda och motiverade att stanna kvar. 

”I framtiden så ser jag mig själv vara en ledare som alltid finns där för mina arbetare. … 

viktigt … visa genuin intresse för mina arbetares karriär…” (Respondent 8)   

” … vilja vara som en mentor för dem, någon som de kan vända sig till och finnas där för att 

peppa dem. … annars så finns det risk att de känner sig ensamma, och osedda … kan leda till 

att de inte känner att de trivs och därför vill lämna mäklarbyrån.” (Respondent 9)   

” … få mina medarbetare att känna sig säkra runt mig, … .Ett av mina mål som ledare 
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kommer därför vara att få mina medarbetare att känna sig trygga att fråga mig om stöd, råd 

och hjälp.” (Respondent 10) 

4.2.2 Lyhördhet 

Det framkommer av respondenterna att de anser att lyhördhet är en central egenskap som 

ledaren bör bära med sig. Att känna sig hörd och sedd beskrivs som viktiga komponenter för 

att medarbetarna ska trivas i organisationen. Vidare förklarar respondenterna att som 

fastighetsmäklarstudent lär man sig att lyssna aktivt genom att nicka, hålla ögonkontakt och 

bekräfta kunden. Detta är något som respondenterna hoppas kunna föra över till rollen som 

ledare, där samma respektfulla bemötande betraktas som viktig i relationen med sina 

medarbetare.  

Vidare betonar de framtida ledarna att avsaknad av lyhördhet kan leda till negativa 

konsekvenser, både på individuell och organisatorisk nivå. Respondenterna hävdar att den 

bristande lyhördheten riskerar att försämra relationen och medarbetarnas trivsel, vilket i sin 

tur kan leda till ökad personalomsättning. Lyhördhet betraktas därför som en viktig 

komponent för en hållbar organisation.  

” … hade varit närvarande och inlyssnande, … mina medarbetare hade känt sig sedda och 

hörda, … kommer det i sin tur leda till att de mår bra, … och håller personalomsättningen 

nere.“ (Respondent 4)   

“ … jag lyssnar och ser alla. I vår fastighetsmäklarutbildning lär vi oss … lyssna aktivt … 

kommer att applicera på mina arbetare, alltså att nicka, ha lagom ögonkontakt och bekräfta 

motparten.” (Respondent 11) 

" … rättvis ledare som är empatisk, lyhörd, … lyssnar aktivt på mina medarbetare. … om 

man inte lyssnar … kanske de inte tror att jag … bryr mig om dem. … kan försämra 

relationen till medarbetarna.” (Respondent 6) 

4.2.3 Trygghet  

För de framtida ledarna är trygghet en central komponent för att kunna ta sig an ledarrollen. 

Det handlar om att skapa en arbetsmiljö där medarbetarna ska känna att de vågar vara sig 

själva och känner att de är en del av ett team. Respondenterna förklarar att ingen medarbetare 

ska känna att de står ensamma, utan de ska uppleva att de gör detta tillsammans. De menar att 
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när man stöttar och hjälper varandra, stärker det hela organisationen. Vidare lyfter 

respondenterna fram att deras mål som ledare är att bland annat skapa trygghet, eftersom det 

får medarbetarna att må bra.  

Om medarbetarna känner sig otrygga på arbetsplatsen riskerar det att påverka motivationen 

negativt och därmed försämra prestationen. Vidare menar respondenterna att ingen ska känna 

sig utstött, utan alla ska känna sig inkluderade och välkomna. Att inte känna sig trygg i en 

grupp riskerar att skapa osäkerhet hos medarbetarna, vilket hämmar möjligheten att visa upp 

sin fulla potential på arbetsplatsen.  

“ … vill förmedla … att vi är ett team, vi gör detta tillsammans … , på så vis kommer mina 

arbetare att känna sig mer trygga. … viktigt att man hjälper varandra … positivt för hela 

kontoret.” (Respondent 6)   

“ … lyhörd, inkluderande och närvarande. … mål är att skapa trygghet i gruppen, jag vill ju 

att de mår bra. En otrygg medarbetare är lika med mindre motivation och därmed sämre 

prestationer.” (Respondent 10) 

”… ska försöka … att alla känner sig inkluderade. … en person som inte är trygg med en 

grupp, inte är sig själv, och kan därmed inte visa sin fulla potential.” (Respondent 12)  

4.2.4 Engagemang 

Ett tydligt undertema bland respondenterna är engagemang. För den kommande 

generationens blivande ledare handlar det om att vara en förebild som inspirerar och smittar 

av sig med sitt engagemang och motivation. Detta tycks vara särskilt viktigt med tanke på 

branschens kraftiga konkurrens. Vidare beskrivs engagemang som något viktigt för att få 

medarbetarna att vilja prestera. Följaktligen betonar respondenterna att en engagerad ledare 

också lyfter sina medarbetare och deras positiva egenskaper. Detta liknas vid en personlig 

tränare, om tränaren inte är peppad går det ut över kunden. 

Dessutom lyfter respondenterna att engagemang inte bara bör riktas mot arbetsuppgifterna, 

utan även mot medarbetarnas tankar och idéer. Genom att visa intresse kan det bidra till att 

medarbetarna känner sig betydelsefulla och mer motiverade. Vidare anser respondenterna att 

engagemang inte kan vara något tillfälligt, utan måste utföras helhjärtat. På det sättet blir 

engagemanget trovärdigt och genuint. Samtidigt uttrycker respondenterna att egenskapen 

engagemang är en utmaning att upprätthålla hela tiden, men att den ändå är viktig.  



 

38 

” … ledaren är som en förebild för sina arbetare, och i en sådan bransch där det gäller att 

stå på tårna hela tiden, så kommer jag alltid försöka vara engagerad, motiverad … ” 

(Respondent 8) 

“ … engagemang smittar av sig, och mitt mål är ju att se till så att alla presterar … jag kan 

liksom inte vara engagerad några timmar … och sedan … vara helt deprimerad. … hade 

blivit en stor utmaning, men definitivt en viktig egenskap …” (Respondent 7) 

” … hade arbetat tillsammans med min personal för att lyfta alla och för att lyfta deras 

positiva egenskaper, det är lite som en pt i gymmet, om de inte är taggade, så är jag ännu 

mindre taggad. … visa engagemang för mina framtida arbetares tankar och idéer, för då 

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

4.2.5 Struktur  

Ett viktigt undertema enligt respondenternas uppfattning är struktur. Det handlar om att vara 

organiserad, kunna delegera ut uppgifter, samt ha en tydlig plan över när saker ska göras. 

Dessutom betonar de att struktur inte endast ses som ett sätt för att skapa ordning, utan även 

för att finna lugn i arbetet. Detta sker genom tydliga arbetsprocesser, där ledaren säkerställer 

att arbetet utförs på ett korrekt sätt till företagets fördel. Respondenterna menar att bristen på 

struktur leder till att allt blir rörigt. Slutligen betonas struktur som en viktig egenskap för hur 

ledaren uppfattas av sina medarbetare. En ledare som inte har koll på läget riskerar att 

uppfattas som ansvarslös och lat. 

” … vara jäkligt strukturerad, … delegerat ut uppgifter, ha en tydlig plan … , dels 

tidsmässigt, att inom vilken tid saker behöver göras.” (Respondent 2)  

“Vara strukturerad … vara tydligt vilka rutiner som gäller från intag till kontraktskrivning. 

… kommer jag känna mig mer lugn, eftersom saker kommer göras på ett korrekt och 

förväntat sätt.” (Respondent 4)   

“ … chef som skapar ordning och reda, struktur, … för annars blir det rörigt. … att mina 

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

inte hade funnits … “ (Respondent 12) 
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4.2.6 Tydlighet 

Det sista temat som var återkommande bland respondenterna är att en ledare ska vara tydlig. 

För dem handlar det inte bara om att kommunicera klart, utan även att sätta tydliga 

förväntningar och sedan följa upp dem. De tror att om de inte ger tydliga förväntningar, 

riskerar medarbetarna att inte leva upp till dessa. Genom att hålla en klar kommunikation och 

ge tydliga förväntningar blir det lättare att komma närmare organisationens mål. 

Respondenterna beskriver att de vill kombinera en stödjande ledarstil med en ledarstil där 

förväntningarna är tydliga. En av dem uttrycker det som att vara en kombination av den 

“snälla mamman” och den “stränga fotbollstränaren”.  

 

Att vara tydlig beskrivs även som en viktig faktor för att undvika missförstånd. Otydlighet 

kan skapa negativa konsekvenser, enligt respondenterna. De betonar att det är viktigt att vara 

tydlig med mål och förväntningar utan att bli styrande. Det handlar om att hitta en balans där 

medarbetarna känner sig fria, eftersom det motiverar dem.   

“ … genom tydlig kommunikation … tydliga förväntningar, samt att följa upp dessa så 

kommer vi närmre vårt mål inom mäklarbyrån. … en kombination av en stödjande ledarstil, 

med en ledarstil där förväntningar är tydliga. … som den snälla mamman i kombination med 

den stränga fotbollstränaren.” (Respondent 8) 

” … tydlig med sina mål och förväntningar, men utan att bli styrande. … hitta en balans, så 

att mina framtida medarbetare inte känner att de hela tiden blir styrda, utan även kan ha lite 

frihet. Jag tror det motiverar dem.” (Respondent 11) 

“ … Är man inte tydlig kan det skapa missförstånd, vilket till och med kan leda till allvarliga 

konsekvenser.” (Respondent 7) 
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5. Diskussion  

Studiens syfte är som tidigare nämnt vilka förväntningar fastighetsmäklarstudenter inom 

generation Z har på sina framtida ledare, samt vad de kan tänkas bli för ledare. I föregående 

kapitel, nämligen empirin, presenteras studiens resultat, där två huvudteman valdes. Första 

huvudtemat är “En närvarande och stöttande ledare”, med undertemana “närvaro och 

tillgänglighet”, “empati”, “feedback”, “relation före hierarki", “stödjande ledarskap”, och 

“likabehandling”. Det andra huvudtemat är “Hållbart ledarskap”, med undertemana” 

mentorskap, “lyhördhet”, “trygghet”, “engagemang”, “struktur” och “tydlighet”.  

I följande kapitel kommer empirin ställas mot den teoretiska referensramen och tidigare 

forskning. Diskussionen är uppbyggd på samma sätt som empirin, nämligen att det finns två 

huvudteman varav sex underteman var.  

5.1 Tema 1: En närvarande och stöttande ledare 

5.1.1 Närvaro och tillgänglighet  

Precis som nämnts i tidigare kapitel är närvaro och tillgänglighet centrala egenskaper som 

respondenterna förväntar sig hos sina framtida ledare, både fysiskt och via telefon. De vill 

kunna få hjälp vid behov och förväntar sig att ledaren är expert inom området, för att kunna 

besvara generationens frågor. Detta överensstämmer med tidigare forskning om tjänande 

ledarskap, där generation Z förväntar sig ett starkt förvaltarskap med en ledare som prioriterar 

medarbetarnas intressen och behov i första hand (Gandasari et al., 2023, s. 72). Däremot 

lyfter tidigare forskning inte upp förväntningar på expertis i samband med tillgänglighet. 

Detta kan betraktas som en förfining eller vidareutveckling av tidigare forskning om 

generation Z:s förväntningar på ledarskap. Att generationen vill ha en nära kontakt med sina 

ledare, nästan som en direkt kontakt, stämmer även överens med deras teknologiska 

bakgrund. De är nämligen vana vid att ständigt vara uppkopplade på nätet och förväntar sig få 

direkta svar på sina frågor och funderingar (Cilliers, 2017, s. 190).  

5.1.2 Empati  

Studiens resultat visar att generation Z förväntar sig en ledare som är empatisk, visar 

förståelse och tar hänsyn till sina medarbetares känslor och tankar.  
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Detta stämmer överens med tidigare forskning och kan framförallt kopplas till tjänande och 

transformationellt ledarskap. Lianto (2023, s. 348) beskriver att generationen förväntar sig 

ledare som visar empati och som är engagerade i att skapa ett positivt arbetsklimat, vilket 

överensstämmer med det tjänade ledarskapet. Även transformationellt ledarskap förhåller sig 

till empati, genom begreppet individualiserad hänsyn. Begreppet innebär att ledaren strävar 

efter att förstå den enskilda individen och därmed anpassa ledarskapet (Long et al., 2014, s. 

119). Vidare är en annan central aspekt inom tjänande ledarskap vikten av personliga 

interaktioner, där tyngden läggs på relationen mellan ledare och följare (Eva et al., 2019, s. 

114). Även detta stämmer överens med respondenternas svar, där empati är centralt för att 

skapa långsiktiga relationer mellan ledare och medarbetare. 

5.1.3 Feedback 

En ytterligare parameter som lyfts fram som särskilt betydelsefull av respondenterna är 

feedback. Feedback beskrivs av respondenterna som återkoppling i form av positiv och 

konstruktiv kritik. Dessutom betonar de att feedback är centralt för deras egen utveckling. 

Respondenternas syn på feedback stämmer överens med tidigare forskning. Zehetner et al. 

(2022, s. 453) betonar att generationen förväntar ett transaktionellt ledarskap med icke 

monetära belöningar, såsom uppskattning, beröm och feedback. Feedback uppfattas av 

generationen som ett kontinuerligt stöd från ledaren för att kunna uppnå de individuella 

målen. Detta är även något som kan sammanlänkas med det transformationella ledarskapet 

där ledaren fokuserar på vad medarbetarna behöver i stunden. Exempelvis om en medarbetare 

behöver hjälp med att förbättra strukturen eller finna motivationen hjälper ledaren till med det 

(Long et al. 2014, s. 119). 

5.1.4. Relation före hierarki 

En betydande andel av respondenterna ställde sig kritiska till den traditionella, hierarkiska 

ställningen. I stället förväntar de sig ett ledarskap där relationen mellan medarbetare och 

ledare bygger på ömsesidig respekt, snarare än på makt och positioner. Dessutom förväntar 

sig generationen inte heller ett ledarskap där det känns onaturligt att kommunicera med 

ledaren.  

Även om tidigare forskning inte uttryckligen har nämnt att generation Z förväntar sig ett 

ledarskap där relationen går före hierarkiska ställningar, finns det forskning som ändå stödjer 
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den grundläggande tanken bakom detta. Bland annat har tidigare forskning visat att 

generationen föredrar ledare som agerar etiskt, främjar öppen kommunikation och behandlar 

individer med respekt (Ernst och Young, 2016, refererad i Said & Othman, 2020, s. 572).  

Dessa faktorer kan anses vara svåra att uppnå med en hierarkisk ställning, samtidigt som de 

gynnar relationen, vilket överensstämmer med respondenternas svar. 

Vidare kan tidigare forskning om generationens karaktärsdrag också stödja detta resultat. 

Gandasari et al. (2023, s. 70) menar att generation Z på grund av teknologin haft tillgång till 

oändlig information, vilket påverkat deras attityd och inställning. Generationen har därmed 

kunnat söka fram information, delta i organisationer och ifrågasätta det som skrivs och sägs. 

Detta kan i sin tur göra att de är mindre benägna att acceptera hierarkiska ställningar, där 

deras möjligheter att delta och ifrågasätta är begränsade.  

5.1.5 Stödjande ledarskap  

Respondenterna beskriver vikten av ett stödjande ledarskap. Med detta avses ett aktivt stöd 

och vägledning i det egna arbetet. Ledaren förväntas ha både tid och möjlighet att finnas där 

och stötta. Respondenternas önskan om ett stödjande ledarskap kan kopplas till tidigare 

forskning om generation Z och transformationellt ledarskap. Generationen värdesätter 

nämligen kontinuerligt stöd och vägledning (Gabrielova & Buchko, 2021, s. 493).  

Det stödjande ledarskapet kan även kopplas till det tjänande ledarskapet. Enligt Vrcelj et al. 

(2022, s. 2) innebär denna ledarskapsstil att ledaren erbjuder stöd och rådgivning till sina 

medarbetare. Däremot finns det forskning som delvis motsäger sig detta. Said och Othman 

(2020, s. 572) menar att generationen kännetecknas av att vara självständiga. Detta tyder på 

att generation Z förväntar sig ett stödjande ledarskap, samtidigt som det finns utrymme för 

självständighet.  

5.1.6 Likabehandling 

Slutligen uttrycker respondenterna en förväntan på likabehandling. Med detta menar de att 

både ledaren och arbetsmiljön ska vara rättvis. Denna syn överensstämmer med tidigare 

forskning, där det framkommer att generationen förväntar sig rättvisa i form av rättvis 

ersättnings- och befodringmodell (Gandasari et al., 2023, s. 70). Även Ernst och Young 

(2016, refererad i Said & Othman, 2020, s. 572) menar att generation Z förväntar att deras 
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ledare säkerställer rättvisa utvecklingsmöjligheter. Denna förväntan ligger även i linje med 

den transformationella ledarskapsstilen där tidigare forskning syftar på att generationen 

föredrar ledare som främjar jämlikhet (Gabrielova & Buchko, 2021, s. 493).  

5.2 Tema 2: Hållbart ledarskap 

5.2.1 Mentorskap 

Respondenterna menar att de vill vara ledare som anammar ett mentorskap. Med detta menar 

de att ledaren ska vara närvarande och ge medarbetarna både vägledning och stöd.  

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

Denna förväntan stämmer överens med tidigare forskning, där det framkommer att 

generationen förväntar sig att ledarna ska lägga ner tid på mentorskap för att de som individer 

ska kunna utvecklas (Lianto, 2023, s. 348). Det kan även kopplas till det transformationella 

ledarskapet, som betonar individualiserad hänsyn, där ledaren genom sitt aktiva mentorskap 

hjälper medarbetare att utvecklas för att uppnå sin fulla potential (Bass et al., 2003, s. 208). 

Ett ledarskap där ledaren agerar som mentor och förebild är vad det transformationella 

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

Även det tjänande ledarskapet är relevant i detta sammanhang. En tjänande ledare strävar 

efter medarbetarnas utveckling (Spears, 2010, s. 25), och fokuserar på andra snarare än sig 

själva (Eva et al., 2019, s. 114). Respondenterna betonar också att ett tydligt mentorskap 

bidrar till att skapa en arbetsplats där medarbetare känner sig sedda och motiverade att stanna 

kvar. Även detta överensstämmer med det transformationella ledarskapet eftersom det 

inverkar på generationens motivation på ett positivt sätt (Zehetner et al., 2020, s. 73). 

5.2.2 Lyhördhet 

Många respondenter ansåg att lyhördhet är en central egenskap i deras eget framtida 

ledarskap. Det handlar om att generation Z vill få sina medarbetare att känna sig hörda och 

sedda, vilket skapar trivsel inom organisationen. Resultatet kan ses som en förfining av 

tidigare forskning, där det framgår att generationen som ledare värnar om sina anställda 

genom att behandla dem med respekt och kärlek (Yilmaz et al., 2024, s 10).  
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Lyhördhet ligger även i linje med transformationellt ledarskap, där ledaren tydliggör att 

medarbetarna betraktas som människor, genom att lyssna aktivt, lagra personliga samtal på 

minnet och visa individuell omtanke (Long et al., 2014, s. 119). Detta kan även kopplas till 

tjänande ledarskap, där ledaren är inriktad på andra snarare än sig själv (Eva et al., 2019, s. 

114). Vidare finns det fler tidigare studier som stödjer detta. Exempelvis beskriver Gandasari 

et al. (2023, s. 70) generation Z som en generation med en förmåga av god lyhördhet. Azhar 

och Pritasari (2022, s. 64) visar också att generationen föredrar ledare som lyssnar på sina 

medarbetares förslag.  

5.2.3 Trygghet  

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

De menar att trygghet handlar om att skapa en arbetsmiljö där medarbetarna känner att de 

vågar vara sig själva och att de upplever att de är en del av ett gemensamt team. 

De betonar att medarbetare aldrig ska känna sig ensamma utan arbetet ska präglas av 

samarbete. Respondenterna menar även att trygghet är en viktig komponent för att få 

medarbetarna att må bra.  

Denna syn på ledarskap överensstämmer med vad generation Z säger om det transaktionella 

ledarskapet, där trygghet betonas som särskilt viktigt (Zehetner et al., 2020, s. 74). Dessutom 

betonas vikten av trygghet hos generationen genom ett värdesättande av den transaktionella 

ledarskapsstilen, vilket kommer med tydlig kommunikation, transparens och klara 

förväntningar. Genom att respondenterna vill integrera denna trygghet i sin framtida 

organisation visar detta på att de kommer att vara ledare som bryr sig om sina anställda. Detta 

är något som överensstämmer med tidigare forskning, där det betonas att generationen 

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

 

Vidare visar tidigare forskning av Zehetner et al. (2020, s. 74) att ur ett genusperspektiv 

uppskattar främst kvinnor en arbetsplats där komponenter som teamkänsla, trygghet och 

stabilitet finns. Dessa faktorer är något som det transformationella ledarskapet präglas av. Vår 

studie har inte specifikt fokuserat på genusperspektiv, men vårt resultat visar att både kvinnor 

och män ser trygghet och teamkänsla som viktiga komponenter i ett ledarskap. Detta visar på 

att generationen har en bred dragningskraft, oavsett kön, till att utföra ett transformationellt 

ledarskap.  
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5.2.4 Engagemang  

Respondenterna betonar att engagemang är en egenskap som de önskar att anamma i sitt 

framtida ledarskap. De menar att engagemang handlar om att vara ledare som agerar som 

förebilder. Dessutom handlar det om att kunna inspirera och smitta av engagemang och 

motivation på medarbetarna. Respondenterna menar de att engagemang är en central 

komponent för att få medarbetarna att prestera. Detta överensstämmer med vad tidigare 

forskning visar om det transformationella ledarskapet. Transformationella ledarskapet är 

särskilt effektivt för att förbättra prestationen och förstärka engagemanget hos medarbetarna 

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

Vidare betonar Yilmaz et al. (2024, s.10) att generationen vill vara ledare som värnar om sina 

anställda, vilket är något som respondenterna uppvisar genom att vilja vara ledare som är 

engagerade för att kunna motivera sina anställda till att prestera bättre. Ytterligare forskning 

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

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

Dessutom stämmer resultatet väl överens med de tidigare beskrivningar av generationen som 

initiativrika, ambitiösa och entreprenöriella (Schwieger & Ladwig, 2018, s. 49). Dessa 

särskilda karaktäristiska kännetecken som generation Z har ger unika förutsättningar för att ta 

sig an en ledarroll där engagemang är centralt. Ozkana och Solmaz (2015, s. 477) nämner till 

och med att engagemang är en av generationens kännetecken.  

5.2.5 Struktur  

Något respondenterna lyfter fram som centralt i deras framtida ledarskap är att vara 

strukturerade. För dem innebär struktur att vara organiserad, delegera uppgifter och ha en 

tydlig plan över vad som ska göras och när. Generationen menar också att struktur är viktigt 

för att känna sig lugn i arbetet. Fastän tidigare forskning inte nämner begreppet struktur 

uttryckligen, finns det ändå visst stöd för detta resultat. Struktur ligger nämligen i linje med 

tidigare studier som visar att generation Z kännetecknas av att uppskatta stabilitet och 

säkerhet, vilket är något som hör till det transaktionella ledarskapet (Arefiev & Nemashkalo, 

2023, s.132). Den transaktionella ledarskapsstilen tar också hänsyn till struktur genom att 

ledaren upprätthåller ordning på sin grupp med hjälp av belöningar och bestraffningar 
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(Odumeru & Ogbonna, 2013, s. 359). Men på grund av det begränsade stödet i tidigare 

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

5.2.6 Tydlighet 

Studiens fynd visar att generation Z tänker använda tydlighet i sitt framtida ledarskap. Bland 

annat innebär detta att kommunicera tydliga förväntningar och mål, utan att vara alltför 

styrande. Detta stämmer överens med tidigare forskning, där generation Z som ledare 

förväntas värdesätta kommunikationen (Yilmaz et al., 2024, s 10). Resultatet kan också 

kopplas till den transaktionella ledarskapsstilen, där generationen värderar en klar 

kommunikation med tydliga förväntningar (Zehetner et al., 2020, s. 74). Även det 

transformationella ledarskapet har tidigare kopplats till generationens betoning av tydlig 

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

 

Huvudtema Undertema Teoretisk koppling 

5.1 En närvarande och 
stöttande ledare  

5.1.1 Närvaro och 
tillgänglighet  

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

 5.1.2. Empati Lianto (2023, s. 348)  
Long et al. (2014, s. 119)  
Eva et al. (2019, s. 114) 

 5.1.3 Feedback Zehetner et al. (2022, s. 453) 
Long et al. (2014, s. 119) 

 5.1.4 Relation före 
hierarki 

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

 5.1.5 Stödjande 
ledarskap 

Gabrielova & Buchko (2021, s. 493) 
Vrcelj et al. (2022, s. 2) 
Said & Othman (2020, s. 572) 

 5.1.6 
Likabehandling 

Gandasari et al. (2023, s. 70)  
Ernst & Young (2016, refererad i Said & 
Othman, 2020, s. 572) 
Gabrielova & Buchko (2021, s. 493) 
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5.2 Hållbart ledarskap 5.2.1 Mentorskap Lianto (2023, s. 348) 
Bass et al. (2003, s. 208) 
Zehetner et al. (2020, s. 73) 
Spears (2010, s. 25),  
Eva et al. (2019, s. 114) 

 5.2.2 Lyhördhet Yilmaz et al. (2024, s 10) 
Long et al. (2014, s. 119) 
Eva et al. (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-Vázquez 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, s.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 
Här presenteras samma tema som visas i figur 3 "Förväntningar på framtida ledare” och figur 

4 “Framtida ledarskap”. Det som skiljer figur 3 och figur 4 från tabell 3 är att här sker en mer 

noggrann uppställning mellan arbetets teoretiska referensram där relevanta studier och 

tidigare forskning presenterats mot studiens teman.  

 

 

 

 



 

48 

6. Slutsats 

 
I följande del av promemorian presenteras arbetets slutsats, praktiska implikationer, samt 

teoretiska implikationer. Dessutom framförs studiens begränsningar, samt förslag till vidare 

forskning.  

 

6.1 Slutdiskussion  

Syftet med denna studie har varit att undersöka vilka förväntningar fastighetsmäklarstudenter 

inom generation Z har på ledarskap, samt hur de själva kan tänkas agera som ledare. För 

studien genomfördes kvalitativa, semistrukturerade intervjuer med tolv studenter från 

fastighetsmäklarprogrammet vid Högskolan i Gävle. Studiens resultat analyserades i relation 

till de tre olika ledarskapsstilarna- transformationellt, transaktionellt och tjänande ledarskap, 

samt utifrån generation Z:s allmänna karaktärsdrag.  

Studien visar att fastighetsmäklarstudenter inom generation Z förväntar sig ledare som är 

närvarande, empatiska, ger kontinuerlig feedback och behandlar medarbetare rättvist. De vill 

att relationen ska vara viktigare än den formella hierarkin, där ledaren ska vara någon de kan 

prata med på ett avslappnat och naturligt sätt, utan hierarkisk distans. Det finns även en 

förväntan på att få stöd i arbetet, men också att det finns utrymme att arbeta självständigt. 

Dessa förväntningar illustrerar generationens typiska karaktärsdrag och hur de är formade. 

Generation Z har vuxit upp med modern teknik, där de är vana att få snabba svar och 

ifrågasätta information, vilket påverkat deras syn på ledarskap. De söker därmed ledare som 

är närvarande och tillgängliga. Både det tjänande och det transformationella ledarskapet 

överensstämmer i hög grad med dessa förväntningar. Även det transaktionella ledarskapet är 

relevant, särskilt i betoningen av feedback. I sin helhet efterfrågar generation Z ett ledarskap 

där individen och relationen mellan ledare och medarbetare står i centrum.  

 

När det gäller vad generation Z kan tänkas bli för ledare, framkommer det att de eftersträvar 

ett ledarskap som är engagerat, fokuserar på medarbetarnas utveckling, där de agerar som 

förebilder och lyssnar aktivt på medarbetarna. Genom detta kommer generation Z som ledare 

att bidra till att skapa en trygg och stöttande arbetsmiljö. Detta speglar generationens 

karaktärsdrag, som att vara entreprenöriella, relationsbaserade och initiativrika. Ledarskapet 

som generationen beskriver, liknar till stor del det transformationella ledarskapet, med dess 
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betoning på individualiserad hänsyn och motivation. Samtidigt betonar de också delar av det 

transaktionella ledarskapet, där struktur, tydlighet, stabilitet, inkludering och trygghet lyfts 

upp som centrala. Det framträder därför tydligt att generation Z inte vill leda genom ett 

auktoritärt ledarskap, istället vill de bli de mänskliga, moderna och situationsanpassade ledare 

som balanserar omtanke med krav. Sammanfattningsvis tyder detta på att generation Z kan 

bli ledare som strävar efter att skapa hållbara organisationer, med fokus på både välmående 

och prestation.  

 

6.2 Praktiska implikationer 

 

Denna studie ger värdefulla insikter för hur ledarskap inom fastighetsmäklarbranschen bör 

utformas med hänsyn till generation Z. För att attrahera och behålla talanger från generation 

Z behöver organisationer anpassa sitt ledarskap för att fokusera på den enskilda medarbetaren 

och relationen. Detta är viktigt eftersom generationen nu kliver in på arbetsmarknaden, vilket 

gör det avgörande att förstå deras syn på ledarskap. 

En misslyckad anpassning av ledarskapet kan leda till hög personalomsättning, vilket i sin tur 

kan medföra ökade kostnader för rekrytering. Dessutom är fastighetsmäklarbranschen starkt 

konkurrensutsatt, vilket medför att ett fungerande ledarskap är avgörande för att gynna 

lönsamheten. Därför bör ledaren ta hänsyn till generationens förväntningar genom att aktivt 

arbeta med att visa empati, ge kontinuerlig feedback, samt vara tillgängliga. Även hierarkiska 

strukturer bör utelämnas, och i stället sätta relationen i centrum. Ledaren bör också skapa en 

balansgång mellan att aktivt ge stöd och erbjuda självständigt arbete.  

På ett liknande sätt är det även viktigt att förstå hur generation Z själva kommer att agera som 

ledare, eftersom deras ledarskapsstil kommer att påverka medarbetarnas engagemang, 

arbetsmiljö, samt hur väl företaget anpassar sig till marknadens förändringar. Dessa faktorer 

påverkar i sin tur företagets lönsamhet. Fastighetsmäklarkedjor kan både anpassa och påverka 

hur ledarskapsprogram och träning ska utformas, där fokus ska ligga på ett mänskligt och 

situationsanpassat ledarskap, med utveckling, mentorskap, engagemang och prestation i 

centrum. Samtidigt kan fastighetsmäklarkedjor runt om i landet dra nytta av studiens resultat 

för att komplettera de aspekter av ledarskap som generationen belyser, och som kan vara av 

stor betydelse för fastighetsmäklarbranschen.  
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6.3 Teoretiska implikationer   

 

Studien bidrar till det teoretiska fältet genom att tillämpa de tre etablerade ledarskapsstilarna 

transformationellt, transaktionellt och tjänande ledarskap, ur ett nytt perspektiv, mer specifikt 

generation Z inom fastighetsmäklarbranschen i Sverige. Tidigare forskning har fokuserat på 

andra sektorer, som IT- sektorn. Dessutom har dessa tidigare studier utförts under andra 

kulturella kontexter. Genom att fokusera på Sverige och fastighetsmäklarbranschen breddas 

förståelsen för hur ledarskap uppfattas beroende på land och bransch. Vidare bekräftar 

resultatet för studien den tidigare forskningen som betonar tjänande och transformationellt 

ledarskap som särskilt värdefulla för generation Z. Studien visar också att ledarskap inte 

endast begränsas till en primär ledarskapsstil, utan att det handlar om ett samspel mellan olika 

ledarskapsstilar. 

6.4 Studiens begränsningar 

Om vi fick möjligheten att göra om uppsatsen, hade vi valt att inrikta oss på ett primärt syfte. 

Det hade inneburit att vi antingen hade förhållit oss till hur generation Z kan tänkas agera 

som framtida ledare, eller deras förväntningar på framtida ledare. Detta för att höja kvaliteten 

på studien genom att endast fokusera på ett specifikt område.  

I nuläget finns begränsad forskning kring hur generation Z kommer att agera som ledare, 

vilket har försvårat fördjupningen inom området. Men förhoppningsvis kommer det inom ett 

par år finnas mer etablerad forskning inom området, och det kan då bli mer aktuellt att utföra 

en mer komplett studie.  

6.5 Framtida forskning 

Förslag till framtida forskning är att vidareutveckla vår studie och undersöka andra sektorer 

än fastighetssektorn. Detta för att se om generation Z agerar olika beroende på vilken sektor 

som undersöks. Aspekter som vi inte har tagit hänsyn till är respondenternas ålder och kön. 

Detta är något som framtida forskare med fördel kan undersöka genom att aktivt välja att 

fokusera på hur generationen skiljer sig åt när det gäller kön och ålder.  

Vår studie fokuserar på tre välkända ledarskapsstilar, nämligen transformationellt, 

transaktionellt och tjänande ledarskap. Ett alternativ till framtida forskning är att utöka 
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perspektivet och inkludera en eller flera ledarskapsstilar för att bredda underlaget ytterligare. 

Slutligen hade det varit intressant att undersöka hur generation Z skiljer sig från tidigare 

generationer, och specifikt inom fastighetsmäklarbranschen. Vår studie inriktas primärt mot 

generation Z, men det vore intressant att se hur exempelvis generation X ställer sig till ämnet.  
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