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Sammanfattning

Examensarbete 1 foretagsekonomi, Handelhégskolan vid Goteborgs universitet,
Management, Magisteruppsats, VT 2011-06-09

Forfattare: Madelene Ohlin 8407207102
Handledare: Torbjorn Stjernberg
Titel: Drommar om arbete och verklighet ur ett generationsperspektiv

Bakgrund och problem: Vi dr mitt i en mycket omfattande generationsvaxling pa den svenska
arbetsmarknaden. Mellan dren 2005 och 2015 ska den stora gruppen 40-talister ersittas av
framfor allt 80-talister; eller individer fran den sa kallade ”generation Y. Det skrivs valdigt
mycket om generation Y och en rod trdd ar aterkommande pastdenden om att de ar valdigt
annorlunda &an tidigare generationer. Okunskap om vad som motiverar dagens blivande
anstdllda och framtida managers kombinerat med pdverkan frdn media om vikten av att
rekrytera ritt personal kan skapa en bild av att foretag maste gora radikala interna
forandringar. I de undersokningar som gatt att finna kring 80-talister i Sverige sd har ingen
studie jamfort dessa med tidigare generationer och deras syn pa arbete.

Syfte: Syftet med studien ar att undersoka instédllningen till arbete och arbetsmotivation bland
de 80-talister jag moter i min vardag som kan anses symbolisera bilden av Generation Y sa som
den framstalls i media. Dessa individer ar en del av Generation Y och innefattas sdledes dven i
den generaliserade bilden av en hel generation. Genom att géra jamforelser mellan 80-talisterna
baserat pa deras utbildningsbakgrund och genom att jimfoéra 80-talisterna med aldre individers
installning till arbete och arbetsmotivation, amnar studien ge en mer nyanserad bild av individer
i Generation Y utifran deras installning till arbete och arbetsmotivation. Malsiattningen ar att ge
underlag for vidare, mer omfattande studier i &mnet.

Metod: Det empiriska materialet samlades in via en webb baserad enkidtundersdkning som
riktade sig mot respondenter fodda mellan 1949-1989 med arbete som huvudsaklig
sysselsattning. Enkaten besvarades av 376 personer och av dessa anvandes 151 svar for resultat
och analys.

Resultat av undersdkningen: De flesta 80-talisterna i studien angav att stimulerande och
utmanande arbetsuppgifter dr den viktigaste egenskapen i ett arbete. Hoég 16n var nagot som
manga av 80-talisterna sag som en egenskap i dromjobbet, for det nuvarande jobbet var det
dock betydligt farre som angav denna egenskap. En av de frimsta anledningarna till att de sokte
sitt nuvarande jobb var for att det var meriterande. Skillnader mellan respondenterna har
framkommit i studien, framfor allt da svaren fran 80-talisterna jamfordes sinsemellan utifran
bakgrundsvariabeln utbildningsbakgrund. Inga framstaende skillnader har kunnat identifieras i
svaren mellan respondenter utifran bakgrundsvariabeln dlder.

Forslag till fortsatt forskning: En longitudinell studie dér ett antal 80-talisters syn pa arbete
och arbetsmotivation studeras aterkommande genom Kkarridren, skulle bidra med insikter om
installningen till arbete och arbetsmotivation férdndras med aren och med erfarenhet. Det skulle
dven kunna ge svar pad om 80-talisterna kommer vardesitta andra egenskaper i arbetet i takt
med mer erfarenhet.
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Foretag forbereder sig for det stora generationsskiftet

Vi ar mitt i en mycket omfattande generationsvaxling pa den svenska arbetsmarknaden. Mellan
aren 2005 och 2015 ska den stora gruppen 40-talister ersattas av framfor allt 80-talister; eller
individer fran den sa kallade "Generation Y” (i studien kommer uttrycket endast innefatta 80-
talister) (Tulgan & Martin, 2001; Lipkin & Perrymore, 2009; Parment, 2008). Detta skifte
kommer att bli unikt ur ett historiskt perspektiv dd Sverige aldrig tidigare haft sa manga
manniskor som ska lamna arbetslivet under sa kort tid. (Ohlsson & Broomé, 2003, s 9) Foretag
idag soker svar pa hur de ska hantera generationsvéxlingens utmaningar, framfor allt ur ett
managementperspektiv, och det finns ett stort intresse bland manga arbetsgivare och branscher
kring dessa fragor. Detta intresse grundar sig inte séllan pa att foretag under lang tid fatt hora
att det rader, eller snart kommer att rdda, fullt krig om de som &r "talangfulla” i denna
generation. (Nova 100, 2011; The Economist 2006; SVD 1, 2011) Anders Parment, ekonomie
doktor vid Linkdpings universitet, gar sa langt som att pastd att 80-talisternas intag pa
arbetsmarknaden ar en av var tids mest underskattade forandringskrafter. (Citerad i E24 3,
2008) En rod trad i det som skrivs om generation Y och 80-talisterna ar det aterkommande
pastaendet att de ar valdigt annorlunda an tidigare generationer. "Pensionsfiardiga 40-talister
lamnar plats for de fruktade 80-talisterna. En besynnerlig generation som sétter sig sjalv och sitt
sociala natverk i forsta rummet, pratar med kompisar och hanger pa Facebook pa arbetstid, men
inte drar sig for att skicka ett arbetsrelaterat mejl efter midnatt” (E24 3, 2008). Det pastas att de
ar egoistiska, kravande och illojala. Det pastas dven att de kraver en helt ny form av arbetsplats
och ledarskap och att det innebadr en enorm utmaning att ta sig an dem i en organisation.
(Bauerlein, 2008; United Minds, 2010; E24 1, 2011; Lindberg, 2010)

Talangkrig & nya managementdirektiv i en generaliserande debatt

Idag har egenskaper som driven, ambitios, malinriktad och framat blivit de mest eftersokta av
arbetsgivare (Nova Pro, 2011) och egenskaperna har i stor utstrackning bérjat synas i unga
manniskors arbetsansokningar och berattelser om sig sjdlva. (United Minds, 2010) For att idag
rdknas som en attraktiv arbetskandidat eller en sa kallad "topptalang” finns en rad olika
kriterier. Akademiska fardigheter sisom betyg, stipendier och niva pa examen ar viktiga men
framfor allt ar det egenskaper som driv, framatanda, social kompetens, mognad, 6dmjukhet,
entreprendrsanda och kommunikativ formaga som anses beskriva och ringa in attraktiva 80-
talister. (Nova Pro, 2011) Det ges ocksd en bild av att alla foretag som inte anpassar sin
organisation och sitt ledarskap efter den nya generationen kommer ha svarigheter med att locka
till sig ny personal. (Nova Pro, 2011) Viktigt att komma ihdg &ar att allt som skrivs om
"fenomenet” Generation Y, oavsett dess akademiska niva eller utgangspunkt, ar med och bidrar
till att forstarka myterna kring en hel generation och vad som driver dem. Trots avsaknaden av
forskning kring generationsskiftet, dess inverkan pa arbetsplatser och den nya generationens
forvantningar pa arbetsmarknaden ar det ett hogst aktuellt amne for svenska foretag idag da de
soker svar pa hur generationsvéxlingens utmaningar ska hanteras.

Samtidigt som det pastds att det pagar ett “talangkrig” (SVD 1, 2010) sd ar arbetslosheten bland
80-talisterna hog och hogst ar den bland killar. (SCB 1, 2010) Den stora andel 80-talister som gar
arbetsldsa har antagligen svart att kdnna igen sig i beskrivningarna av 80-talisten i enlighet med
foljande citat: "80-talisten ar en sjalvupptagen karridrshoppare som inte nojer sig pa ett jobb
forrdan den har allt den kan tdnka sig” (United Minds, 2010). Det som dessutom ofta diskuteras



och dras paralleller till verkar vara en form av "elitgeneration” som kan "valja och vraka” mellan
olika arbeten, resor etc. Dessa valmdjligheter forutsatter en relativt god ekonomi och antagligen
en akademisk bakgrund (Fridolin, 2009). For manga 80-talister i Sverige ar nog bara tanken pa
ett jobb rena drommen. Detta dr ndgot som man inte tar stillning till i media och i den
managementlitteratur som gatt att finna inom dmnet 80-talister och generationsvaxlingen. Det
gors heller inga narmare reflektioner 6ver skillnader inom generationsgruppen. Den bild som
malas upp av generation Y i media torde vara en forenklad tolkning da denna grupp antagligen
ar lika heterogen som tidigare generationer (Gillberg, 2010).

Ett exempel pd dmnet generationsvixling och dess aktualitet dr det uppdrag som Handels
Consulting fick av foretaget Ekan diar de ombads undersdoka hur val forberedda foretag och
organisationer i Vastra Gotaland och Hallands l4n ar idag pa generationsskiftet. Fragor som
behandlades var exempelvis hur organisationen ska locka till sig nya, unga talangfulla
medarbetare och framfor allt hur de ska kunna behalla dem? I undersékningen framkom det att
den storsta utmaningen i samband med generationsvéxlingen ansags handla om att hitta rdtt
kompetens (20,1 procent av de tillfrdgade). Trots detta svarade knappt vart femte privat foretag
att de genomfort sarskilda atgirder for att attrahera yngre medarbetare och knappt halften av
respondenterna svarade att de genomfort aktiviteter for att utveckla och hitta potentiella ledare.
Noterbart ar dock att hela 13,4 procent svarade att de inte ser ndgra problem med
generationsvaxlingen. (Handels Consulting, 2011) Detta kanske kan kopplas till att 64 procent
av organisationerna ansag att de i ganska stor eller mycket stor utstrackning redan ar
forberedda for generationsvaxlingen. Detta skulle alltsa kunna vara en indikation pa att de stora
skillnaderna hos den “nya” generationen som lyfts fram i media och i managementlitteratur inte
ses som ett stort problem ute pa arbetsmarknaden. Bland svaren i undersokningen finns dock
motsdgelser som skulle kunna visa pa att det finns en tendens hos organisationer att vara
medvetna om debatten kring vikten av att rekrytera 80-talister och fa dem motiverade, dock
arbetade foretagen i undersokningen inte aktivt med det i nagon storre utstrackning.

Ovanstdende undersokning far tankarna att ga till employer branding konceptet och foretags
arbete for att vara en attraktiv arbetsgivare (se exempelvis Barrow & Mosley, 2005; Dyhre &
Parment, 2009). En frdga som kan stéllas utifran det perspektivet dr om hela employer branding
konceptet har haft en effekt pa Generation Y och fatt dess individer att ga i en viss riktning. Om
ett bolag borjar med att ha specifika krav pa hur en potentiell anstilld ska bete sig eller om
bolaget marknadsfor specifika attribut som de tror ska locka potentiella framtida anstéllda sa
skapas forvantningar pa vad man som anstilld ska uppskatta eller krava. Hypotetiskt borde
detta kunna leda till att andra, liknande bolag bérjar géra samma saker for att kunna attrahera
anstillda & sin sida. Pa sa satt skapas nya sanningar om vad blivande anstéllda kraver eller vill
ha. Om foretag rekryterade utifran samma forutsattningar och inte "daltade” med Generation Y
sa skulle dessa individer rent hypotetiskt inte kunna stélla de hoga krav som de pastas gora idag,
de skulle vara tvungna att vélja foretag efter andra kriterier dn enbart egna sjalvuppfyllande
sadana.



En 80-talists bekannelser

Manniskor kan studeras hadr och nu i den verklighet de lever i just nu och med de nuvarande
forutsattningar som rader. Manniskor och sociala fenomen kan ocksd studeras utifran ett
historiskt perspektiv som tar i beaktande den utveckling och de processer som lett fram till och
paverkat vart vi star idag och varfor vi tycker som vi gor. (Aspelin, 1968, s. 45) Detta ir en
intressant aspekt att ta hansyn till da olika generationer studeras. Individerna som tillhor
Generation Y har uppfostrats av tidigare generationer och dragit lirdom av de misstag som
dessa gjort eller fatt ta del av den kunskap som dessa tagit fram. Tidigare generationer lamnar
avtryck i den nya och formar dem till de individer de dr idag. Nagot som sarskiljer 80-talisterna
fran tidigare generationer ar att de vaxt upp med den nya tidens teknik och att de levt i ett mer
eller mindre totalt tjinstesamhaélle med kunskap som den viktigaste konkurrensférdelen. (Legal
Careers, 2011) En sarskiljning som goérs mellan Generation Y och tidigare generationer ar att
dess individer under hela sin uppvaxt blivit matade med mantrat att “ingenting ar omdijligt, du
kan bli vad du vill, varlden ligger for dina fotter” (for liknande formuleringar se; Fortune, United
Minds, Legal Careers). 1 boken The Dumbest Generation: How the Digital Age Stupifies Young
Americans and Jeopardizes Our Future (Or don’t trust anyone under 30) tar forfattaren Mark
Bauerlein fram ett antal pastidenden om hur dumma, lata och egocentrerade individerna i
Generation Y &dr. Har lyfter han ocksd fram en ddesmattad skildring av att denna generation
kommer leda affarsvarlden in i fordarvet.

Forfattaren av foreliggande studie ar sjalv 80-talist i generation Y och kan skratta igenkdnnande
at en hel del av det som skrivs och for egen del skamset erkdnna en viss sanningshalt i vissa
pastaenden om hur en 80-talist beter sig, lever, klar sig eller umgds. Men nir diskussionen
kommer till arbete, motivation och drivkraft sa borjar olikheterna mellan min generation och
tidigare generationer malas upp som odndligt stora och problematiska. I detta stiller jag mig
fragande om 80-talister verkligen dr och tidnker sa annorlunda mot tidigare generationer nar det
handlar om synen pa arbete och vad som motiverar i detta? Samhallet har sjdlvklart forandrats
mycket sedan mitten pd 70-talet inte minst tekniken och det enorma utbud av tekniska
hjalpmedel vi anvander oss av idag. Sattet att kommunicera, resa och leva har ocksa forandrats i
takt med tiden men synen pa arbete och vad vi anser ar viktigt pa var arbetsplats, har den
forandrats?

Okunskap om vad som motiverar dagens blivande anstéllda och framtida managers kombinerat
med paverkan fran media om vikten av att rekrytera ratt personal skapar ett klimat dar foretag
kan fa en bild av att de maste gora radikala interna forandringar. Enligt Sofia Falk (80-talist,
akademiker och flitigt anlitad foreldsare pa foretag som vill lara sig mer om generation Y) ar det
ett problem att foretag matas med statistik, undersokningar och pastidenden om 80-talister som
skapar och forstiarker en snedvriden bild av en hel generation. (Newsmill, 2009) Ett annat
problem ir den generaliserande debatten som pagar dir ingen hdnsyn tas till andra
bakgrundsvariabler an just dlder och generationstillhorighet.


http://www.dumbestgeneration.com/home.html
http://www.dumbestgeneration.com/home.html

Syfte & fragestillningar

Mot bakgrund av ovanstdende diskussion damnar foreliggande studie undersoka skillnader och
likheter mellan olika individer fran olika generationer i synen pa arbetsmotivation och ett
tillfredstdllande arbete. Grundliggande virdeord och pastdenden om Generation Y som
presenteras i media och i populistisk litteratur jamférs med teorier och forskning fran mitten av
1900-talet och vad som i dessa anses viktigt fér en individs arbetsmotivation och tillfredstallelse
pa arbetet.

Syftet med studien ar att undersdka installningen till arbete och arbetsmotivation bland de 80-
talister jag moter i min vardag som kan anses symbolisera bilden av Generation Y sa som den
framstills i media. Dessa individer ar en del av Generation Y och innefattas saledes dven i den
generaliserade bilden av en hel generation. Genom att gora jamforelser mellan 80-talisterna
baserat pa deras utbildningsbakgrund och genom att jimféra 80-talisterna med aldre individers
installning till arbete och arbetsmotivation, &mnar studien ge en mer nyanserad bild av individer
i Generation Y utifran deras instéllning till arbete och arbetsmotivation. Malsiattningen ar att ge
underlag for vidare, mer omfattande studier i amnet.

Fragor som dmnas besvaras i studien ar:

o Vilka var de frimsta anledningarna till att dessa 80-talister sokte sina nuvarande jobb?
e Vad anser dessa 80-talister karakteriserar ett drémjobb i jamférelse med nuvarande jobb?
e Vad anser dessa 80-talister ar viktigast pa en arbetsplats?

Genom att fraga en utvald grupp av 80-talister i forhallande till media och den populistiska
litteraturen kan denna studie antingen stdarka den generaliserade bilden av Generation Y eller ge
en mer nyanserad bild av hur individer inom generationen och i jamforelse med andra
generationer upplever arbete och arbetsmotivation. Foérst beskrivs dock de teoretiska och
metodologiska utgangspunkterna for studien.

Pastidenden om generation Y i media

En analys av ett antal populdrvetenskapliga texter och publikationer, tidningar, bloggar och
hemsidor (se appendix for en fullstindig sammanstéllning av kallor for detta dndamal) har
bidragit till att foljande vardeord har kunnat urskiljas som de mest frekvent anvdnda i
beskrivningarna av 80-talisterna och i beskrivningarna av konsekvenserna av deras intadg pa
arbetsmarknaden:

Feedback Sjalvforverkligande Ansvar
Ifragasattande Tydligt ledarskap Individualistiska
Rastlésa Latt uttrakade Utmaningar
Flexibilitet Kridvande Illojala
Virderingar Relationer Utveckling
Hogre syfte Pengar Team

Mot bakgrund av detta har fem huvudsakliga undersokningsomraden identifierats och
grupperats enligt féljande:



o Engagemang och meningsfullhet
e Kunskap och utmaningar

o Sjalvstiandighet och ansvar

e Ledarskap och feedback

e Monetdra beloningar.

Engagemang och meningsfullhet syftar till behovet att kdnna lust och gladje i sitt arbete, 80-
talistern anses ha ett stort behov av detta och skulle enligt den generaliserade bilden inte ta ett
jobb pa "lopande bandet” dar de inte upplever nagot hogre syfte med sina arbetsuppgifter.
Kunskap och utmaningar handlar framfor allt om att 80-talisterna anses stalla stora krav pa
vidareutbildning och uppgifter som de ser leder vidare, uppat i karridren. Sjalvstindighet och
ansvar syftar till att 80-talisterna inte anses vilja ha en chef som styr dem in i minsta detaljniva,
sa kallad "micromanagement”. De vill snarare fa en uppgift med ett tydligt mal men sjilva fa
bestdmma végen och arbetsgangen fram till malet. I ansvar ligger dven sjalvstindighet och frihet
att sjalva fa bestimma arbetstider och i viss man fysisk arbetsplats och pa sa sitt ta eget ansvar
for sitt arbete. Ledarskap och feedback anses vara de omraden som paverkas mest av 80-
talisternas intdgande pa arbetsmarknaden. 80-talisterna anses stélla helt nya krav pa ledarskap i
form av tydligare feedback och tydliga mal och syften med alla uppgifter som utférs. En
ifrdgasattande attityd, "varfor gor jag det har” eller "varfor gor vi sa”, anses typisk for 80-talisten.
De monetira beldningarna innefattar bade 16n och andra férmaner sdsom utokad semester,
bonusar, triningskort, resor etc. Asikterna gar isar huruvida 80-talisterna drivs av monetira
beldningar eller hellre viljer ett mindre vélbetalt jobb dar de far arbeta for “en battre varld” eller
dar deras egna varderingar aterspeglas i hogre grad. Dessa fem omraden ligger till grund for
utforskandet av teorier och tidigare generationsstudier.

Teoretisk bakgrund

Tidigare forskning och litteratur har skapat den syn pa arbete och motivation vi har idag. Det ar
darfor av intresse att lyfta fram dldre forskning fran 1900-talet som var anpassad till det
arbetsliv och arbetsklimat som radde da for att forsta dagens villkor och for att gora jamforelser
mellan olika generationer. Inom organisationsforskning och forskning om anstélldas motivation
har arbetsdesign haft stort inflytande. Arbetsdesign kan definieras som en medveten planering
av arbetsuppgifter, innehdll och struktur fér att nd organisatoriska mal. (Hackman & Lawler
1971) Det har pa allvar diskuterats och forskats om arbetsdesign, motivation, effektivitet och
produktivitet &nda sedan Taylor introducerade sin standardiserade industriproduktion och sin
vetenskapliga arbetsindelning dar allt arbete delades upp och forenklades in i minsta detal;.
Aven Smiths teorier om arbetsindelning for ultimat effektivitet och Webers teorier om den
effektiva, byrakratiska arbetsplatsen fick stort inflytande over utvecklingen av arbetsdesign
under stora delar av 1900-talet. (Forsell & Ivarsson Westberg, 2007, 5.28-34)

Dock borjade dessa klassiska arbetsdesignsteorier att ifragasattas under senare delen av 1900-
talet, framfor allt for dess fokus pa specialisering och effektivitet. I dessa teorier glomdes
manniskan bort och denne sags mer som en maskin som var till for att utnyttjas pa mest
effektiva satt. (Scott, 1966: Hackman, 1980) Som en reaktion mot dessa effektivitetsbaserade
teorier borjade andra virden ta allt stérre plats i forskningen om arbetsdesign och
organisationsutveckling; motivation och tillfredstillande arbetsuppgifter blev ledord och
vardeord som idag anvands for att beskriva 80-talisternas syn pa arbete borjade utforskas redan



i mitten pa 1900-talet. Arbetsdesign och forandringar pa arbetsplatser kopplat till arbetets
utformning borjade ses som en viktig strategi for att 6ka produktiviteten och minska
personalomsattningen i organisationer. Den mest framstdende motivationsforskningen fran
1960-1980 talet (Herzberg, 1966; Hackman & Oldham, 1976; Turner & Lawrence, 1965), har
haft stort inflytande de senaste 40 aren. En grundldggande utgangspunkt i dessa teorier ar att
arbetet forutsatts bestimma huruvida en individ kidnner tillfredstéllelse och motivation eller ej
och att detta i sin tur paverkar prestationsformagan. (Pokorney et al, 1980) For att fa en
uppfattning om spridningen av arbetsdesign och motivationsteorierna sa har exempelvis
Hackman och Oldhams teori citerats mer dn 2000 ganger i forskningsartiklar och har trots viss
kritik (se bl.a. White, 1978: Dunham, 1977: Humphrey et al., 2007) fortfarande en central roll
inom arbetsdesignteori. (Humphrey et al.,, 2007) Anledningen till att mer modern forskning och
teorier om arbetsmotivation och arbete inte valts som teoretisk bakgrund for denna studie ar att
dagens teorier och forskning ar paverkad av den tid vi lever i idag och den arbetsmarknad som
80-talisterna dr pa vag in i. Om likheter eller skillnader kan hittas i hur de ildre teorierna
behandlar vikten av sjalvstindighet, ansvar, feedback etc. pd en arbetsplats kan detta leda till
intressanta jamforelser med den diskussion som fors om att 80-talisterna staller helt nya krav
pa sin arbetsplats for att kunna kdnna motivation och arbetstillfredstillelse. I f6ljande stycken
ges en kort overblick over de viktigaste av dessa teorier och hur de kan relateras till
diskussionen om Generation Y.

Motivation-hygiene Theory

Herzberg (1966) introducerade sin Motivation-hygiene theory eller The two factor theory
(hddanefter bendmnt MHT), som pavisade att arbetsuppgifter inte behovde forenklas utan
snarare utvecklas, sa kallad job enrichment. Detta blev startskottet for en helt ny dimension inom
forskningen som foresprakade att forsoka gora manniskor néjda och motiverade for att de av fri
vilja ska jobba mer effektivt. Pa sa satt ska bade individen och organisationen kunna dra fordelar
av ett mer motiverat och positivt arbete. (Hackman, et al.,, 1975)

Enligt MHT ar de huvudsakliga variablerna for den anstalldes arbetstillfredstillelse kopplade till
arbetet som utfors, ansvar, avancemang, personlig kompetensutveckling, maluppfyllelse samt
feedback. Dessa faktorer kallas motivators for att de anses vara effektiva for att motivera
anstallda att utifrdn en inre drivkraft arbeta for bra resultat. Den inre drivkraften pa arbetet
anses vara av sarskild vikt for individerna i generation Y som pastas ha ett enormt behov av att
styra sin egen tid och sina arbetsuppgifter (E24 3, 2011). Motsatsen till motivators ar hygiene
factors som enligt MHT anses kunna skapa missnojdhet pa arbetet om de inte ar val utformade.
Exempel pa sddana faktorer ar policys, chefers arbete, Ioner och arbetsforhallanden etcetera.
MHT menar att motivators maste finnas i arbetet och att endast utokade eller forbattrade
hygiene factors inte kommer att forbéttra den anstilldes motivation. (Herzberg, 1966) Aven om
det snart ar 50 ar sedan teorin publicerades sd gar de grundliggande virderingarna att
identifiera i det som skrivs om individerna i Generation Y. I de empiriska studier som Herzberg
genomforde pa 1960-talet framkom det tydligt att det var en 6vervagande del av de deltagande
respondenterna som strivade efter 6kad l6n eller utékade formaner men att effekterna pa
motivation och arbetstillfredstéllelse blev kortvarig av en sadan forbattring. Da konstaterades
att behovet av inre motivation och ett sjalvférverkligande arbete var viktigare. (Herzberg, 1959)
Asikterna idag gar dock isar huruvida Generation Y drivs av pengar eller hogre syften i sitt
arbete.

10



Turner & Lawrence

Turner och Lawrence (1965) utformade en teori som lyfter fram sex jobbkarakteristika som
anses nddvandiga for att ett arbete ska kunna upplevas som motiverande. Forst och framst
maste den anstillde kdnna personligt ansvar for sina arbetsuppgifter och att denne ar en viktig
del i det arbete som utfors. Resultatet av den anstilldes arbete maste ha ett viarde for honom
eller henne och for andra i organisationen och till detta hor dven att fa feedback pa sina
prestationer. Variation, kunskap och kompetens anses nddvandiga for att kunna utféra sitt
arbete pa ett tillfredstédllande satt och pa sa satt kinna motivation. Slutligen lyfts den sociala
aspekten fram som en viktig del i arbetsmotivation, samverkan med arbetskollegor och den
sociala miljon. (Turner & Lawrence, 1965) Antagandet om den sociala miljon och
arbetsrelationernas paverkan var pa 1960-talet nagot nytt, dock var detta ndgot som inte fick
stort inflytande i datidens arbetsdesignteori dd man inte kunde finna ndgra samband mellan
sociala aspekter pa arbetsplatsen och forandrat beteende eller 6kad effektivitet. Dock hittades
samband mellan den sociala miljéon och den allminna tillfredstéllelsen bland de anstéllda pa
arbetet. Idag har sociala Kkarakteristika dterigen fatt stérre inflytande inom
arbetsdesignforskningen och motivationsforskningen. Studier har visat pa att relationerna med
kollegor ar en av de viktigaste faktorerna for att trivas och kdnna motivation i arbetet. I detta ar
feedback fran andra och en upplevd trygghet i att kunna fraga om hjélp och fa stéd fran kollegor
exempel pa viktiga faktorer. (Humphrey et al., 2007) Idag anses den sociala gemenskapen ha
stor betydelse och bor darfor inte bortses fran i denna studie. Det pastds om Generation Y att de
gdrna soker sig till jobb dar de kdnner tillhorighet, dir kollegorna har samma varderingar och
upplevs mer som vanner. (Se exempelvis; E24 3,2010)

Job Characteristics Theory

Hackman och Oldham tog fram Job Characteristics Theory (hddanefter JCT) for att fanga upp och
forstd vad som motiverar anstillda och hur, eller till vilken grad, arbetsuppgifters utformning
paverkar motivationen. (Hackman & Oldham, 1976, Hackman & Lawler 1971, Hackman et al,
1975, Kulik et al, 1987) Teorin pavisar att olika manniskor motiveras av olika saker pad en
arbetsplats och arbetets karaktir eller utformning paverkar i allra hogsta grad de anstilldas
beteende och attityd. (Hackman & Oldham, 1976) Samspelet mellan individens personlighet och
arbetsplatsens karakteristika tillskrivs stor betydelse for individens arbetsmotivation och
prestation. (Kulik et al., 1987) Samspelet mellan dessa faktorer ar ocksa nagot som diskuteras i
debatten om Generation Y och anses vara viktigt for bade individens och organisationens
framgdng, det ar alltsd enligt teorin inte enbart individen som ska anpassa sig till arbetsplatsen
utan aven vice versa. En viktig del i JCT ar Job Characteristics Model (se figur 1) dar fem
grundliaggande arbetskarakteristika anses paverka tre viktiga psykologiska aspekter eller
tillstdnd, som i sin tur paverkar bade personliga och arbetsrelaterade utfall.
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Core Job Characteristics —> Critical Psychological States —> Quitcomes

Skill Variety Experienced Meaningfulness \ High Internal Work
Task Identity —» of Work Motivation

Task significance

Autonomy ————P  Experienced Responsibility for the > High Quality Work
Outcomes of the work Performance

Feedback from the job ————p Krnowledge of Actual Results High Satisfaction with
of Work Activities / Work

I Moderators |
Employee’s Growth
Need Strength (GNS)

Figur 1. Job Characteristics Model, (Hackman & Oldham, 1976)

Skill Variety, individen maste fa mojlighet att utnyttja sina olika kunskaper och fardigheter. I
detta ligger ocksa att arbetet inte far bli monotomt och antagandet om att ju fler fardigheter som
kravs i arbetet desto mer motiverande ar det. (Hackman & Oldham, 1976) I beskrivningarna av
Generation Y aterges behovet for dess individer att stindigt utvecklas och lira nya saker. "Det
verkar inte vara mojligt att halla en 80-talist kvar vid ett arbete dér hon inte kdnner att hon kan
utvecklas” (United Minds, 2010). Task Identity, individen maste fa mdjlighet att ta ansvar for
hela arbetet fran boérjan till slut. Antagandet som gors i modellen ar att om individen far ansvar
under arbetets gang och om utrymme ges for att vara delaktig under hela processen sa blir
arbetet mer motiverande. (Hackman & Oldham, 1976) Individerna i Generation Y anses ha stora
krav pa att sjdlva fa vara med och paverka arbetet genom hela processen. ”"80-talister varderar
arbetskamrater och medbestimmande hdégre adn ldnen” (Dagens industri, 2005). Task
Significance, hir avses till vilken grad arbetet har betydelse for andra manniskors liv eller
arbete. Antagandet som gors i teorin ar att arbetet upplevs som mer motiverande om individen
vet att det paverkar andra manniskors hélsa, sdkerhet eller vilbefinnande pa ett positivt satt.
(Hackman & Oldham, 1976) Att arbeta for ett hogre syfte eller for en battre varld anses vara
viktigt for Generation Y. ”"80-talisterna ar superindividualister, men drivkraften bakom de
sjalvstindiga insatserna handlar inte om egoism utan om att tillféra virde till ett storre
sammanhang” (Metro, 2011). Autonomy, enligt teorin maste individen fa mojlighet att ta ansvar
och bestdimma over den egna situationen pa arbetet. (Hackman & Oldham, 1976) Har
framkommer en tydlig skillnad mellan datidens syn pa arbete nar teorin utvecklades och den
moijlighet till flexibla arbetstider och arbetsplatser som ar aktuell pa manga arbetsplatser idag.
Idag sker nastan allt arbete via datorer och internet och den fysiska arbetsmiljon ar darfor inte
lika viktig idag. Individerna i Generation Y anses ha ett stort behov av att ldgga upp rutinerna for
det egna arbete, framfor allt gidllande arbetstider och arbetsplats. "Den nya generationen 80-
talister kommer i storre utstrackning ha mer an ett jobb, arbeta valdigt intensivt i perioder och
mindre intensivt under andra” (E24 3, citat av Anders Parment, 2011). Feedback, har avses till
vilken grad individen far information om, och utvdrderas pa sin egen arbetsinsats. Feedback
anses vara en grundldggande forutsattning for att kunna lara av sina erfarenheter, men framfor
allt for att oka motivationen. (Hackman & Oldham, 1976) Av de fem ovan beskrivna
arbetskarakteristika ar feedback det viardeord som féorekommer allra mest i beskrivningarna av
Generation Y. De kallas till och med for "feedback junkies” (Newsmill, 2009). "De kraver mycket
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ledarskap, standig feedback. Det kan till exempel handla om att man vill ha en Kkarriarsplan pa
arbetsplatsen” (SVD 2, 2011)

Redan 1975 beskrev Hackman et al. liknande situationer som vi ser i beskrivningarna av
Generation Y idag. De menade att en arbetare kan jimforas med en golfare som star pa
golfbanan och 6var slag. Aktiviteten i sig ar meningsfull for golfaren, han har valt att ga dit for att
han tycker det ar kul. Han vet ocksa att han ar personligt ansvarig for att det blir ett bra slag och
far omedelbart veta resultatet av sitt slag. (Hackman, et al., 1975) Detta visar pa betydelsen av
att ha ett roligt, betydelsefullt och givande arbete som ger utrymme for personligt ansvar och
frihet och att behovet av feedback ar standigt narvarande. Om det plotsligt skulle komma in
dimma 6ver golfbanan sa skulle golfaren inte lingre se resultatet av sina slag och skulle darfor
ha svart att motivera sig sjalv att fortsatta dva. I detta scenario framstills de tre viktiga
psykologiska aspekterna som Hackman och Oldham redan pa 1970-talet framholl som kritiska
for inre motivation, namligen upplevd kédnsla av meningsfullhet i arbetet, upplevt personligt
ansvar for arbetsresultat och kunskap om arbetsresultat och den egna insatsen.

Ovanstdende beskrivna arbetskarakteristika och psykoligiska tillstand forvantas leda till
positiva konsekvenser for bade organisationen och individen i form av hog arbetsmotivation,
hog arbetstillfredstillelse, hogkvalitativa prestationer, 1g franvaro och 1ag personalomsattning.
Enligt Job Characteristics Model maste ett arbete ge hog grad av feedback eller sjalvstandighet for
att kunna paverka de psykologiska aspekterna positivt. Om den anstéllde inte upplever ndgon av
dessa som tillfredstillande sa drar det ner motivationen. (Kulik et al., 1987)

Tre viktiga aspekter lyfts fram i JCT som bor has i atanke da generation Y och dess instéllning till
arbetet studeras. For det forsta anses det viktigt att den anstdllde far tillrackligt med kunskap
och de kompetenser som behovs for att utféra arbetet. Om inte kommer arbetsmotivationen och
prestationen paverkas negativt. For det andra anses personer med stort behov av personlig
utveckling trivas bra pa utmanande arbetsplatser och se positivt pa arbetsuppgifter som ger nya
kunskaper och erfarenheter. Personer med litet behov av personlig utveckling reagerar inte alls
lika positivt pa ett sddant utmanande arbete. (Hackman, 1980) Slutligen gors antagandet att den
anstélldes overgripande arbetstillfredstéllelse och inre motivation dven paverkas av yttre
faktorer sdsom 16n, chefer, arbetskamrater etc. dd missndjdhet med sadana faktorer gor att all
energi och uppmarksamhet tas fran arbetsuppgiften (Hackman, 1980). Detta till skillnad fran
vad Herzberg (1966) framhaller i MHT. Sambanden i de tre antagandena borde gilla dven idag
for individer i Generation Y och bor kunna kopplas till hur tillfredstalld individen ar i sitt arbete.

E.R.G. Theory

Det ar inte bara sjilva arbetsdesignen som anses paverka motivationen. De psykologiska
aspekterna i form av hur exempelvis arbetet upplevs och hur individen mar pa arbetet ar ocksa
viktiga forklaringsfaktorer for att ta reda pa vad som motiverar individer i Generation Y och om
detta skiljer sig fran tidigare generationer.

Sedan mitten av 1900-talet har motivationsforskningen inom psykologin varit omfattande med
malsittningen att forstd vad som driver och motiverar anstillda (se exempelvis Maslow, 1943;
Locke & Latham, 1990). En av dessa teorier ar E.R.G. Theory (hddanefter ERGT); som Alderfer
(1969) arbetade fram som en alternativ teori till Maslows Human Motivation Theory. Den
framsta skillnaden mellan dessa tva teorier ligger i att Alderfer inte baserar sina antaganden pa
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att manniskans basala behov maste vara uppfyllda for att forutsatta uppkomsten av hogre
behov. Teorin utgdr ifran att manniskan har tre grundlaggande behov som denne stdndigt
stravar efter att uppna. Dessa behov konceptualiseras in i tre kategorier som tillsammans anses
ligga till grund for mansklig motivation. De tre behoven innebar att uppnd grundliggande
materiella behov, (Existence needs), uppratthalla personliga relationer och kontakter med
narstaende (Relatedness needs), samt att soka majligheter for att uppna personlig utveckling och
okad kunskap (Growth Needs). Ofta kommer dessa behov till uttryck i komplexa malsattningar
dar alla tre behoven kombineras. (Alderfer, 1969) Ett exempel pa det kan vara malsattningen att
bli befordrad dar det finns flera underliggande motivationsfaktorer sisom materiella behov i
form av hojd 16n eller forbattrade formaner, nya personliga relationer och hierarkier samt en
mojlighet att utveckla nya kompetenser och fa nya kunskaper.

[ ERGT framstélls sju pastdenden om arbete och vad som driver arbetsmotivation (se Alderfer,
1969, s. 148-149). Utifran dessa pastaenden tas sedan ett antal hypoteser fram for att empiriskt
undersdka sambanden mellan tillfredstillelsen av olika basala behov pa arbetsplatsen och den
anstilldes arbetsmotivation. En viktig sammanfattande slutsats att ta med fran de sju
pastaenden &r att ju mindre tillfredstalld en person ar med ett grundldggande behov, desto mer
kommer detta behov att efterstravas. I linje med detta presenteras ett antal samband som visar
pa att relationen med managers ar av stor betydelse;”The less respect from superiors is satisfied,
the more it will be desired /.../The less growth needs are satisfied, the more respect from
superiors will be desired /.../ The less respect from superiors is satisfied, the more pay and
fringe benefits will be desired” (Alderfer, 1969, s. 158)

Tidigare generationsstudier

Den forskning som gatt att finna kring Generation Y och dess syn pa arbete har inte varit
omfattande och utgdngspunkterna har till viss del varit skilda. Broadbridge et al. (2007)
genomforde en kvalitativ studie diar de intervjuade ett trettiotal studenter fran tva engelska
universitet i ett forsok att kartligga deras syn pa en Kkarridr inom detaljhandeln och vad
studenterna i 6vrigt hade for forviantningar pa sin kommande karriir. Bortsett fran de specifika
fragor som rorde detaljhandeln gjordes jamforelser med den allminna bilden och pastdenden
som framstalls i litteraturen kring Generation Y. I studien konstaterades att studenterna stillde
hoga krav pa sina framtida managers i form av tydlig feedback och tydligt ledarskap samt ett
positivt och avslappnat bemoétande. Studenterna framholl vikten av att ha ett roligt, engagerande
arbete som dock inte fick inkrdkta pa fritiden och "work-life balance”. Ett utmanande arbete
med mdjlighet att vara kreativ och fa nya kunskaper bekriftades ocksd som typiska krav pa
arbetet bland studenterna i undersokningen och fér Generation Y i stort. (Broadbridge et al,
2007) I en artikel av Terjesen et al. (2007) studerades individer fran Generation Y och dess
varderingar genom en undersokning dar 862 studenter fick ranka 20 organisationsattribut
utifran hur viktiga de ansdgs vara hos en kommande arbetsgivare. De fem viktigaste attributen
som identifierades i studien var "invest heavily in the training and development of their
employees”, "care about their employees as individuals”, "clear opportunities for long-term
career progression”, "variety in daily work”, “dynamic, forward-looking approach to their
business”. (Terjesen et al., 2007) I artikeln "What managers need to know about Generation Y”
ges praktiska forslag pa hur managers ska leda och styra Generation Y. Artikeln var en del i ett
forskningsprojekt dar individer fran Generation Y intervjuades for att kartligga vad som
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motiverade dem och hur de ville bli bemoétta i en organisation. I likhet med Broadbridge et al.
och Terjesen et al. visar resultaten i studien pa att Generation Y ar sjalvstandiga, vill ha stort
ansvar och flexibilitet, att de kraver direkt feedback pa sitt arbete och att de inte uppskattar sa
kallad micromanagement. (Martin, 2005) Resultaten fran dessa studier ger stdd for den bild som
malas upp av Generation Y i media och i populistisk litteratur. I studierna fors en diskussion om
debatten men istallet for att ifragasatta den allmanna bilden sa ar utgangspunkten att bekrafta
ett antal karakteristika hos individerna i Generation Y.

Gillberg (2010) genomforde en studie i Sverige pa tva olika grupper med individer fran
Generation Y. Syftet med studien var att forsoka forsta vilken roll arbetet speglar i unga
manniskors liv i relation till drommar om och synen pa ett bra liv. Totalt intervjuades 22
personer i aldern 21-29 ar fran tva olika arenor som i studien beskrivs som "ytterligheter”.
Hélften av de intervjuade arbetade pa en monteringsfabrik inom bilindustrin medan den andra
hilften var studenter vid en entreprendrs- och projektledarutbildning med stort fokus pa
innovation och nyskapande. Studien férsoker relatera bilden av Generation Y till de strukturella
villkor som foreligger i dessa individers liv. Ett viktigt budskap som Gillberg (2010) férmedlar ar
att det foreligger stora skillnader i synen pa arbete mellan dessa tva grupperingar, trots att de
tillhér samma generation och ar uppvéaxta i samma land. Gruppen med studenter ansag att det
var mycket viktigt att prestera och de uttryckte en stor rddsla for att misslyckas. Krav och
forvantningar som de hade pa sig sjdlva kom i mangt och mycket fran forestéllningar de hade om
kraven fran fordldrar och vinner men framfor allt fran forestillningen om samhéllets krav och
forvantningar. "Vissa bar med sig ett starkt tryck fran foraldrahemmet, dar férvantningarna och
kraven ar hoga. Kraven fran fordldrar dr dock inte den centrala fragan for de flesta andra./ ...
/Det ar istdllet forestallningen om samhallets krav som betonas. Konkurrensen uppfattas som
oerhort hard i synnerhet nar den kopplas till det dnskade handlingsutrymmet. Detta utrymme
nas endast genom hart arbete och héga krav pa sig sjilv. Riadslan knyts till dessa krav och det
overhiangande hotet att inte orka rent psykiskt”. (Gillberg, 2010, s. 8) Studien visar pa
ambivalenta drag i de svar som studenterna gav pa fragan om behovet av sjilvstindighet och
autonomi pa arbetsplatsen. A ena sidan beskrev studenterna en forestillning om att
sjalvstiandighet och oberoende &r av yttersta vikt for att de ska trivas pa en arbetsplats. A andra
sidan beskrev de att samhéllet "forvantar” sig att de ska krava sjalvstandighet och oberoende i
sitt arbete. "Det handlar alltsd om en upplevelse som i stor utstrackning gar att forsta i relation
till den diskurs om individuellt ansvar, behovet av en kreativ och sjidlvgaende arbetskraft etc.
som unga vuxna moter i massmedia, under sin utbildning och i diskussioner med kamrater”
(Gillberg, 2010, s. 9).

[ gruppen av individer som arbetade inom bilindustrin aterfanns inte den tro pa att allt ar
moijligt och att alla kan lyckas i sitt arbete som enligt den generella bilden aterfinns hos
Generation Y. Istdllet praglades denna grupp av ambivalens och radsla infér alla de val och
mojligheter som de borde ta tillvara pa. Den egna formagan och viljan framstalldes sjalvkritiskt
och dven en antydan av skam Over sin egen laga motivation. "I de ungas funderingar ar
emellertid hela tiden en medvetenhet narvarande om att dagens samhalle kraver mer. Att leva
upp till dessa forvantningar ar dock inte sjalvklara och skulden laggs pa exempelvis den egna
bristande motivationen, vilket forstarker kdnslan av att inte racka till” (Gillberg, 2010, s. 12).

Skillnaderna till trots upplevde bada grupperna ett samhalle i snabb forandring dar kraven pa
arbete och arbetsmotivation har 6kat. Men till skillnad fran synen pa att 80-talisterna staller helt
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nya krav pa arbetsgivare sa ansag de intervjuade att det ar samhallet som stéller nya krav pa
dem. Gillberg konstaterar vidare att bada grupperna ar starkt paverkade av den retorik som
praglar massmedia och delvis den politiska agendan som innebar att alla individer bar ansvar
for sin egen situation. Utifrdn resultaten framhalls ocksa betydelsen av olika
uppvaxtforhallanden och bakgrunder som en viktig aspekt for den upplevda valméjligheten och
installningen till arbetslivet. Studien bidrar till att ge en mer nyanserad bild av Generation Y och
ger aven indikationer pa att ett samhaélle i forandring aven stiller nya krav pa individerna som
lever och arbetar i det.

Pa 1970-talet genomforde Zetterberg en studie pa svenskars livsstil och livsvanor. Utifran en
kvantitativ enkdtundersokning togs ett antal beskrivande livsstilar fram som ansags
dominerande och tidstypiska. Zetterberg identifierade arbetsliv, konsumtion, familjeliv,
umgangesliv och samhillsliv som de dominerande for den tiden. Manniskor grupperades in
under dessa huvudgrupper genom grova generaliseringar. Studien i sig har kanske inget hogre
akademiskt virde idag men ett antal intressanta citat gar att aterfinna i studien i stil med
"dagens ungdomar saknar vilja att arbeta for familjen och samhaéllet” och att "den svenska
arbetskraften kostar mer i jimforelse med konkurrentldnder och var arbetskraft - sarskilt var
yngre arbetskraft — de stéller hogre krav pa frihet och flexibilitet &n andra landers”. (Zetterberg,
1977, s. 21) I en intervju med verkmastaren pa en finmekanisk verkstad framkom foljande citat
om arbete och synen pa datidens unga generation som skulle etablera sig pa arbetsmarknaden.
"Ungdomarna hér ar bra. Det ar inget knark och sant. Men inte forstar jag hur dom funkar. Visst
hjalper dom till och jobbar av tusan niar dom har lust och tander pa ett jobb. Men dom har inte
lust sa ofta. /.../ Inte vet jag allt vad de gor pa sin fritid. Men allt dom gor ar stortskont och
verkar viktigare dn jobbet.” (Zetterberg, 1977, s. 5) Vidare aterges resultat fran samtida
Europeiska samhéllsstudier som visade pa att de dldre generationerna prioriterade trygghet
framféor manga andra varderingar, medan den yngre generationen framfor allt prioriterade
frihet och sjilvstindighet. Denna studie som genomfdrdes pa 1970-talet visar alltsa pa liknande
varderingar som dven gar att identifiera i dagens pastdenden om Generation Y i jamforelse med
dldre generationer.

Metod

[ studien har ett ramverk skapats utifran pastaenden och uttalanden om Generation Y:s syn pa
arbete, arbetstillfredstallelse och arbetsmotivation som framstalls i media, populdrvetenskapliga
bocker och artiklar, samt pa talang- och rekryteringsorganisationers hemsidor (se kapitlet
"pastaenden om Generation Y i media”). For att kunna besvara syfte och fragestéllningar har
empiriskt material samlats in via en enkdtundersokning. Denna utformades som en webbenkit
och programmerades via Confirmit (Confirmit, 2011) som ar ett
marknadsundersokningsprogram. Allt svarsmaterial samlades dven in med hjilp av detta
instrument. Genom Confirmit skapades en webbadress som respondenterna anvande for att
besvara undersdkningen. Enkdten for denna studie 1ag uppe mellan den 1:a april 2011 till och
med den 10:e maj 2011. Svaren behandlades anonymt och har inte kunnat sparas tillbaka till
respondenten. Valet att ha enkdten i webbformat snarare an i pappersformat mojliggjorde en
storre spridning och en forenkling av insamlingsarbetet. De negativa aspekter som en
webbaserad enkatundersokning kan fora med sig dr att viss kontroll forloras 6ver enkatens
spridning och anviandande.
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Urval & spridning

Spridningen av enkéten fick bli nagot utav ett experiment med sociala medier. Enkaten spreds
via mejl, meddelanden och lankar till kontakter pa Facebook, Linkedin och 6vriga kontakter fran
privatliv och arbetsliv. Dessa kontakter uppmanades i sin tur att sprida enkaten vidare i sina
sociala natverk. Respondenterna tillits dven sprida enkdten via bloggar, Twitter och andra
sociala medier. Den bakomliggande tanken med urvalsprocessen var framfor allt att na ut till
den malgrupp jag ville undersoka men aven for att se i vilken omfattning enkiten kunde spridas.
Den initiala spridningen av enkaten var riktad och den fortsatta spridningen fick sedan ett oklart
utfall. Forfarandet har bade férdelar och nackdelar. Respondenternas bendgenhet att svara
sanningsenligt pa fragorna eller dess inférstaddhet med studiens seriositet har inte gatt att
sdkerstilla. Att enkiten spridits via egna kontaktnit och sociala natverk kan fa till foljd att
respondenternas bakgrund, instillning och syn pa arbete och motivation kan vara alltfor
homogen. For att sdkerstdlla att studien inte enbart besvarades av respondenter fran
forfattarens eget sociala natverk ombads respondenterna sprida enkaten vidare inom sitt sociala
kontaktnat. Nagot som talar for att detta har givit ndgorlunda resultat dr den spridning som kan
ses bland respondenterna givet branschtillhdrighet och funktion (se tabell 1) da det inom mitt
eget natverk inte aterfinns en saddan spridning.

Urvalet mojliggér inte generaliseringar och slutsatser om olika generationspopulationer i
Sverige, vilket heller inte varit tanken med studien. Istéllet har syftet varit att gora jamforelser
mellan undergrupper inom urvalet, det vill sdga 80-talister med olika utbildningsbakgrunder
och respondenter fran olika alderskategorier. Tillvigagangssittet for insamlandet av det
empiriska materialet ar delvis baserat pa de fragor och den nyfikenhet som initierade denna
studie. Jag ville ta reda pa om de krav och forviantningar manniskor i min omgivning hade pa
arbetet stamde 6verens med bilden av Generation Y. Detta framst for att manga personer i min
narhet stimmer val 6verens med grundKkriterierna for en individ i Generation Y, ndmligen att de
flesta ar; valutbildade, karridrinriktade, fodda pa 80-talet, beresta, har ett stort socialt natverk,
haft flera arbetsgivare och foraldrar som stottat dem.

Undersékningsdeltagare

Totalt besvarades enkidten av 376 respondenter. Av dessa var 38 svar icke slutférda eller ej
komplett ifyllda och sorterades darfor bort direkt. Ytterligare 187 svar sorterades bort da dessa
respondenter var antingen heltidsstuderande, arbetslosa eller pensiondrer. Totalt anvandes 151
svar for resultat och analys dar samtliga respondenter hade arbete som huvudsaklig
sysselsattning. Da spridningen av enkiten genomfdrdes pa internet och via sociala medier
forvantades ett storre antal undersokningsdeltagare dn det faktiska resultatet och det hade varit
positivt for studiens trovardighet att ha ett hogre antal respondenter. Ett hogre antal
respondenter hade dven bidragit till att fler jamforelse inom gruppen av 80-talister kunnat goras
utifran olika bakgrundsvariabler.Den grundldggande tanken var att jamfora svaren fran 80-
talister och 50-talister. Detta da 50-talisterna i princip d4r den &ldsta generationen pa
arbetsmarknaden idag och instéllningen till arbete borde skilja som mest mellan dessa tva
generationer. Dock var antalet svar fran respondenter fodda pa 1950-talet for fa for att gora
grundliga jamforelser mot 80-talisterna. Resultaten delades darfor upp i totala resultat och i tre
alderskategorier med respondenter fodda pa 1980-talet (hddanefter 80-talister), respondenter
fodda pa 1970-talet (hddanefter 70-talister) och respondenter fédda pa 1960-talet och tidigare
(hddanefter dldre respondenter). Antalet respondenter i respektive aldersgrupp var 82, 31
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respektive 38 respondenter. Bland alla tre aldersgrupperna var fordelningen bland kvinnor och
man cirka 70/30. Bade alders- och konsvariabeln forklaras till viss del av urvalsprocessen for
enkaten, detta da det i stora drag beskriver sammansattningen av det egna sociala natverket.
Spridningen i alderskategorierna for utbildningsniva, branschtillhorighet, arbetsfunktion och
ovriga bakgrundsvariabler presenteras i tabell 1. Noterbart ar att 80-talisterna ar
overrepresenterade inom ekonomi och att de tva 6vriga aldersgrupperna har en mycket liten
spridning bland branscher, vilket aterigen forklaras av urvalet och spridningen av enkaten.
Spridningen i arbetsfunktion dr dock god inom alla tre aldersgrupper. I genomsnitt hade
respondenterna fran alla tre dlderskategorierna haft 5 arbetsgivare totalt. Denna variabel ar
dock inte tillforlitlig da vissa respondenter kan ha riaknat alla arbetsgivare, dven Kortare
anstallningar och vikariat, medan andra endast rdknat fasta anstillningar. Resultaten fran
gruppen av 70-talister och dldre respondenter bor analyseras med forsiktighet da urvalen ar
sma i jamforelse med 80-talister. Ytterligare kan tilliggas att de som ar fodda pa senare delen av
1970-talet ofta anses tillhéra Generation Y och skillnaden mellan personer fédda 1979 och 1980
borde vara liten. 70-talisterna befinner sig i en mellanstillning dad de redan ar etablerade pa
arbetsmarknaden och har generellt sett hunnit skaffa sig mer erfarenhet dn 80-talister, dock inte
i jAmforelse med de dldre respondenterna.

Vilken dr din hogsta avslutade utbildningsniva? 80-talister 70-talister Aldre
Hogstadium 21%
Gymnasium 17% 19% 42%
Hogskola/universitet - kandidatexamen 35% 25% 21%
Hogskola/universitet - magisterexamen 33% 38% 4%
Hogskola/universitet - masterexamen 10% 13%
Doktorsexamen 4%
KY/YH-examen/diplomutbildning/motsvarande 5% 6% 8%
Inom vilken av féljande branscher arbetar du huvudsakligen? 80-talister 70-talister Aldre
Teknik 5% 13% 4%
Hantverksyrken 2%

Hotell /Restaurang 2%

Halsa/Sjukvard 6% 20% 38%
Kultur/Media/Design 4%
Ekonomi/Administration/Marknadsforing/Juridik 40% 20% 33%
Transport/Industri 4%

Skola/Barnomsorg 5% 13%
Statlig/kommunal verksamhet 7% 7% 13%
Butik /Forsaljning 4% 7% 8%
Annan bransch 21% 20% 4%
Inom vilken funktion arbetar du framst? 80-talister 70-talister Aldre
Produktion av varor eller tjanster 18% 20% 13%
Forsaljning 20% 10% 20%
Marknad 11% 7%
Analys 8% 10% 7%
Management 12% 30% 7%
Teknisk funktion 3% 7%
Kontor / administration 21% 10% 13%
Kundtjanst / service 8% 20% 27%
Hur mdnga timmar arbetar du en normal vecka? (medelvirde) 44 43 38
Hur manga ar har du arbetat hos din arbetsgivare? (medelvirde) 2 7 16
Hur manga arbetsgivare har du haft totalt? (medelvirde) 5 5 5
Hur manga ar du arbetat totalt? (medelvirde) 6 14 31

Tabell 1: Resultat av bakgrundsvariabler férdelat pd tre dlderskategorier
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Ovanstdende tabell beskriver respondenterna i undersokningen, inte 80-talister eller andra
generationer generellt. Den visas har for att ge underlag till sokande efter skillnader i svaren
som redovisas i resultat och analys. Tabellen visar andra bakgrundsvariabler dn alder som kan
anvandas for att ge alternativa forklaringar i resultat och analys och for att eventuellt pavisa att
andra variabler dn just alder kan vara viktiga faktorer att ta i beaktande da instillning till arbete
och arbetsmotivation studeras.

Material

Enkiten bestod av tre olika sektioner med totalt 43 fragor. Del 1 bestod av bakgrundsfragor
rorande alder, kon, branschtillhorighet, arbetsfunktion etc. och dven fragor om vilka ord
respondenterna skulle anvidnda for att beskriva sina framsta egenskaper sett ur ett
arbetsgivarperspektiv och vilka ord de skulle anvinda for att beskrivs sig sjélv i sin yrkesroll.
Del 2 behandlade fragor om vilka aspekter som ansags viktigast pa en arbetsplats och vilka
egenskaper en dromarbetsplats skulle tillskrivas. Del 3 behandlade fragor om den befintliga
arbetsplatsen och ett antal pastienden om arbete och motivation. Fragorna hade olika
uppbyggnad dar vissa fragor visade pa ett antal jobbaspekter som skulle rangordnas pa en skala
fran 1-10 dar 1 var viktigast. Andra fragor berorde ocksa ett antal arbetsegenskaper, men dar
gavs respondenten istillet en mojlighet att vélja ett, inget eller flera alternativ. Ett antal fragor
var uppbyggda kring en sjugradig likertskala dar pastdenden om nuvarande arbete besvarades
med 1, "instdmmer inte alls” till 7, "instdmmer helt” och fragor om upplevd arbetstillfredstaillelse
som besvarades med 1 "mycket missndjd” till 7 "mycket ndjd”. For fullstindig 6versikt av
enkatfragor och variabler se appendix (1).

Under arbetet med att ta fram fragor for enkéten gjordes noggranna évervagningar vilka fragor
som skulle vara med dar problematiken kring sa kallade ledande fragor togs i sarskilt beaktande.
En svarighet med att ta fram enkétfragor for en studie av detta slag ligger delvis i att se till att
inte stélla fragor som kan paverka svaren i en dnskvérd riktning. For att till viss del komma runt
denna problematik och for att sdkerstilla enkatens reliabilitet anvindes Hackman och Oldhams
(1976) validerade enkitundersokning, Job Diagnostics Survey (hddanefter JDS), som underlag i
utformandet av enkitfragorna. Detta dock inte enbart av ovanstdende skil utan dven for att
manga av fragorna i JDS fangar upp virdeorden utifran dagens debatt om Generation Y (se
kapitlet "Pastaenden om Generation Y i media”). Totalt anvandes och dversattes 25 fragor direkt
fran JDS, men uttryck och beskrivningar inspirerades dven av JDS i de flesta ovriga fragor.
Anledningen till att hela ]DS inte anviandes var dels for att dess huvudsakliga
anvandningsomrade ar att diagnostisera arbetsdesignen pa en arbetsplats, men dven for att den
fullstdndiga enkaten bestar av delar som dmnas besvaras av managers och liknande. Detta var
inte aktuellt for foreliggande studie. De fragor dar nuvarande jobb och dromjobb skulle varderas
utifran ett antal egenskaper hdmtades fran United Minds (2010) undersokning som
genomfordes for att kartligga 80-talisters syn pa arbete. Innan enkitundersokningen
publicerades testades den pa tva personer som fick ge feedback pa om bakgrundsvariablerna
var tillrackligt omfattande, om fragorna var svartolkade eller om det fanns ovriga fragetecken
kring enkédten och fragorna. Trots att enkiten testades i forvag forekommer det med stor
sannolikhet vissa felaktiga svar grundade pa missforstand eller skillnader i tolkningen av vissa
vardeord.
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Matt och jamforelser

Svaren i det insamlade materialet har analyserats i statistikprogrammet SPSS. Grundldggande
statistik i form av medelvarden och procentsatser har tagits fram for de 151 svaren totalt samt
for de tre alderskategorierna. Svaren fran 80-talister har dven delats upp pa utbildningsniva for
att kunna besvara syfte och fragestillningar. Inga statistiska test i form av signifikanstest,
spridning eller liknande har genomforts. Detta pa grund av urvalets storlek och att sjilva
urvalsprocessen omojliggér generaliserande resultat och diskussioner. Tabeller och diagram
som tagits fram i resultat och analys amnar snarare visa pa samband mellan olika variabler och
utmarkande drag for respondenterna i undersokningen. Jamforelser har pa sa siatt kunnat goras
inom gruppen av respondenter och genom diskussioner baserade pa vissa bakgrundsvariabler.

Samband mellan vissa variabler, exempelvis hog generell arbetstillfredstillelse och
tillfredstéllelse med monetara beléningar, har varit svarbestdmbara utifran vilken variabel som
ar den drivande, det vill sdga vad ar x och vad ar y? Sddana fragestallningar har saledes forsokt
besvarats med stod i tidigare presenterade teorier och studier. Exempel pa fragestillningar som
drivit framstallandet av tabeller och diagram &r; om svaren pa vissa fragor varit utmarkande for
80-talisterna i jaAmforelse med de andra tva alderskategorierna? Hur har de respondenter som
angett 16n som den viktigaste aspekten i sitt dromjobb, beskrivit sitt nuvarande arbete? Hur
viktigt anser 80-talisterna att feedback ar i jamforelse med de andra tva alderskategorierna?
Sddana fragestéllningar har sedan analyserats utifran ett antal resultat fran undersokningen,
teoretisk bakgrund och tidigare studier samt utifrdn pastdenden om Generation Y (se
analysmodell i figur 2).

Resultat fran
enkdtundersskning

Explorativa
fragestdllningar

Pistaenden om Teoretisk bakgrund &
generation Y tidigare studier

Figur 2. Framtagen analysmodell for studiens resultat
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Resultat & Analys
Resultat och analys presenteras utifran de fem framtagna vardegrunderna:

e Engagemang och meningsfullhet
e Kunskap och utmaningar

e Sjalvstdndighet och ansvar

e Ledarskap och feedback

e Monetdra beloningar

Utgangspunkt for framstillningen av resultat samt analys har varit fragor kring dessa
vardegrunder, hur de framstallts och beskrivits i media och populistisk litteratur, vad resultaten
fran enkdtundersdkningen visat samt vad svaren funnit for stéd i teorin. Forst beskrivs
framstallningen av viardeorden, sedan vad som framkommit i undersékningen och en analys av
vad resultaten kan betyda,

Engagemang & meningsfullhet

Engagerade manniskor brinner for det de gor, de tycker att det ar roligt och far en inre
tillfredstéllelse av att lagga ner tid och energi pa sin uppgift. Engagemang ar férknippat med
paverkan och mojligheten att forandra. Meningsfullhet innebar en upplevd kénsla av att det man
gor har betydelse, en hogre mening. I Job Characteristics Theory anses just dessa vardeord vara
av yttersta vikt for att en anstilld ska kunna kinna sig motiverad och trivas pa arbetet.
Meningsfullhet kopplas framfor allt till en upplevd kansla av att arbetet har en positiv paverkan
pa andra manniskors liv. Utifran detta synsatt skulle exempelvis en ldkares arbete anses vara
meningsfullt. Det finns en stark koppling mellan dessa virdeord och beskrivningarna av
Generation Y. Exempelvis pastas det att en 80-talist aldrig skulle ta ett jobb som denne inte
anser ar roligt som i foljande citat fran en affarstidning: "Det ska vara roligt att arbeta. Det ar
nyckelbegreppet for 80-talisterna. De vill stindigt ha nya utmaningar. Forr tittade man snett pa
den som bytte jobb ofta. [ dag dr hoppjerkan smart och soker konstant personlig utveckling” (Ny
teknik, 2007). En bild malas upp av att 80-talisten i princip vill att det ska vara en lek att ga till
jobbet, kollegor ska vara vanner, individens grundlaggande varderingar och organisationens
maste vara desamma och grinserna mellan arbete och privatliv suddas ut allt mer. For att locka
till sig en 80-talist maste foretagen kunna visa pa att de erbjuder ett meningsfullt arbete: "To get
noticed by Gen Yers, a company also has to have what they call a 'vision’. They aren’t impressed
by mission statements, but they are looking for attributes that indicate shared values, affinity
groups, flat hierarchies, divestment from the more notorious dictatorial regimes” (Fortune,
2007)

Var ett engagerande arbete anledningen till att respondenterna sékte sitt nuvarande jobb?

[ enkéten fick respondenterna besvara fragan om vilken eller vilka de framsta anledningarna var
till att de sokte sitt nuvarande jobb. Ett antal aspekter presenterades och respondenterna kunde
valja ett eller flera alternativ som de ansdg stimde 6verens med deras intentioner. Bland 80-
talisterna angav endast 7 % av respondenterna med gymnasium som hodgsta utbildning
(hadanefter respondent grupp 1) att de sokte sitt nuvarande jobb for att det var engagerande.
Motsvarande siffra for respondenterna med magisterexamen (hadanefter respondent grupp 2)
var 42 % (se tabell 2). Dessa resultat kan jamféras med de monster som framkom mellan lag-
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och hogutbildade i Gillbergs studie (2010), dar industriarbetarna inte sdg pa det nuvarande
arbetet som engagerande och meningsfullt, det betonades att de hade fatt sitt jobb mest av en
slump. Detta var dven nagot som framkom i svaren fran respondent grupp 1 dar 43 % angav att
de fick sitt nuvarande jobb "mest av en slump och att de ej utvarderade det aktivt”. Motsvarande
siffra for respondent grupp 2 var endast 8 %. (Se tabell 2)

Da alla svar frdn 80-talisterna jamférdes med svaren frdn respondenterna fran andra
generationer pa fragan om varfor de sokte sitt nuvarande jobb framkom vissa skillnader. Cirka
35 % av 80-talisterna och 48 % av de dldre respondenterna sokte sitt nuvarande jobb for att det
var engagerande. 70-talisterna var den grupp dar flest personer sokte sig till ett engagerande
jobb, 71 %. (Se tabell 3) Bland 80-talisterna var det fler dn halften som angav meriterande som
den frdmsta anledningen till att de sokte sitt nuvarande jobb. En mdjlig forklaring till att sa
manga 80-talister valde nuvarande jobb for att det var meriterande och sa manga 70-talister for
att det var engagerande skulle rent hypotetiskt kunna forklaras med att de senare har gatt
vidare i sin karridr och &r ej langre pa forsta jobbet efter avslutade studier. Om 70-talisterna
tillfragats samma sak nar de var pa sitt forsta jobb och saledes i 80-talisternas stéllning hade de
kanske ocksa svarat att de framst sokte sitt nuvarande jobb for att det var meriterande. Om
detta vore fallet sa skulle det kunna visa pa att 80-talisterna idag véljer jobb for att det anses
meriterande men att de i framtida jobb i hogre grad kan soéka sig till engagerande och
meningsfulla jobb.

Bland de dldre respondenterna var det 24 % som angav att de fick nuvarande jobbet mest av en
slump, detta i jamforelse med 0 % av 70-talisterna. Utbildningsniva kan hér vara en férklarande
faktor dven bland de olika generationerna da de dldre respondenterna i genomsnitt hade lagre
utbildningsniva dn bade 80-talisterna och 70-talisterna (se tabell 1). Resultaten indikerar att
utbildningsnivan har betydelse for hur en individ utvirderar ett jobb.

Vilken eller vilka var de framsta anledningarna till att du sékte ditt nuvarande jobb?

Hogsta avslutade utbildningsniva Gymnasium Kandidat Magister
Hoégavlonat 7% 14% 12%
Nya kunskaper 7% 57% 58%
Engagerande 7% 39% 42%
Flexibla arbetstider 7% 14% 19%
Utmanande 14% 54% 62%
Mojlighet till utlandsresor 18% 12%
Tydliga arbetsuppgifter 7% 4% 4%
Stort matt av sjalvstandigt arbete 14% 18% 27%
Fasta arbetstider 14% 7% 4%
Manga arbetskamrater 7% 11% 27%
Goda mojligheter till snabb karriar 14% 14% 38%
Meriterande 21% 61% 73%
Hogt tempo 7% 21% 27%
Bra management 7% 7% 31%
Hog status 14% 19%
Annan anledning 14% 14%

Fick mitt nuvarande jobb mest av en slump; sokte inte och utvarderade det "aktivt" 43% 21% 8%

Tabell 2. (80-talister) Frdmsta anledningarna till varfér man sokte sitt nuvarande jobb, uppdelat pd utbildningsnivd.
Inget, ett eller flera alternativ kunde vdljas i undersékningen.
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Vilken eller vilka var de framsta anledningarna till att du sokte ditt nuvarande jobb?

Alderskategori 80-talister 70-talister Aldre
Meriterande 55% 29% 14%
Utmanande 49% 57% 38%
Nya kunskaper 46% 71% 48%
Engagerande 35% 50% 48%
Stort matt av sjalvstandigt arbete 24% 64% 33%
Goda mdjligheter till snabb karriar 23% 7% 0%
Hoégt tempo 21% 14% 10%
Flexibla arbetstider 15% 36% 29%
Manga arbetskamrater 15% 29% 24%
Bra management 14% 7% 0%
Mojlighet till utlandsresor 13% 14% 2%
Hog status 11% 7% 9%
Hoégavlénat 10% 7% 5%
Annan anledning: 8% 7% 10%
Fasta arbetstider 6% 21% 11%
Tydliga arbetsuppgifter 4% 7% 12%
Fick mitt nuvarande jobb mest av en slump; sokte inte och utvarderade det "aktivt" 19% 0% 24%

Tabell 3. Frdmsta anledningarna till varfér man sokte sitt nuvarande jobb, uppdelat pa dlderskategorier. Inget, ett
eller flera alternativ kunde viljas i undersékningen.

Bland de aldre respondenterna var det endast 14 % som svarade att de sokte sitt nuvarande
jobb for meriternas skull. Detta skulle kunna forklaras med att de dldre i storre utstrackning
kunnat bortse fran meriter och karridrmojligheter da de sokte sina nuvarande jobb, de har
kanske inte ldngre samma behov att gora karriar eller sa har de kanske inte jobbet som nagon
hogre prioritet langre. Detta dr dock inget som den aktuella studien kan ge svar pa. Nagot som
bor ndmnas, som inte tagits upp i varken teori eller i bilden i media, ar att respondenternas syn
pa varfor de sokte sitt nuvarande jobb borde ha férandrats fran det att de sokte jobbet fram tills
idag nar de har paborjat sitt arbete och fatt insikt i organisationen och i arbetet.

Anses engagerande vara en viktig egenskap fér dromjobbet och anses det nuvarande jobbet vara
engagerande och meningsfullt fér respondenterna i studien?

Pa fragan om vilka egenskaper respondenterna skulle anvédnda for att beskriva drémjobbet visar
resultaten att 79 % av respondent grupp 1 framholl engagerande som en viktig egenskap. Bland
dessa respondenter var det till och med den viktigaste egenskapen for dromjobbet. Bland
samma respondenter var det endast 29 % som ansag sitt nuvarande jobb vara engagerande.
Respondent grupp 2 och respondenterna med kandidatexamen (hddanefter respondent grupp
3) rankade engagerande som en av de fyra viktigaste egenskaperna for dromjobbet, men inte
som den allra viktigaste. Dock svarade 50 %, respektive 52 % av dessa respondenter att deras
nuvarande jobb var engagerande. Ndmnas bor att svarsresultaten fran respondent grupp 2 och 3
inte borde vara sarskilt intressanta att jaimfora sinsemellan. Resultaten fran dessa tva grupper
tillsammans i jamforelse med resultaten fran respondent grupp 1 borde vara av storre intresse
da skillnaderna mellan gymnasieexamen och universitetsexamen oavsett niva, bor visa pa storre
skillnader dn mellan en kandidatexamen och en magisterexamen. Detta dr ocksd fallet for
egenskapen engagerande men det kommer visa sig langre fram i resultatet att dven respondent
grupp 2 och 3 skiljer sig at pa vissa fragor. Till och med bland de cirka 80 respondenterna fodda
pa 80-talet, uppdelade efter utbildningsniva, gar det alltsa att finna olikheter i svaren pa fragor
om arbete och arbetsmotivation.
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Bland 70-talisterna och de dldre respondenterna i studien var engagerande den egenskap som
flest respondenter ansag beskriva dromjobbet. I svaren fran alla 80-talisterna var det den tredje
viktigaste egenskapen. Dock visade svaren fran 80-talisterna pa sma skillnader mellan dess tre
hogst rankade egenskaperna (se tabell 4). Meriterande var dven pa fragan om dromjobbet en av
de egenskaper som manga av 80-talisterna valde, hela 48% av 80-talisterna svarade att
dromjobbet skulle ha meriterande som egenskap. Detta resultat ar i linje med hur manga som
angav detta som en anledning till varfor de sokte sitt nuvarande jobb. Storre skillnader mellan
alderskategorierna framkom i resultatet pa fragan om vilka egenskaper respondenterna skulle
anvanda for att beskriva sitt nuvarande jobb. Engagerad var det vanligast forekommande svaret
bland de dldre respondenterna for att beskriva det nuvarande arbetet (73 %). Bland 80-
talisterna var engagerande det sjitte vanligast forekommande svaret (46 %) och meriterande
det fjarde vanligaste svaret (61 %). Dessa resultat visar pa samband mellan de egenskaper som
gjorde att respondenterna sokte ett jobb, vilka egenskaper de anser att deras nuvarande jobb
har och vilka egenskaper deras dromjobb skulle ha. (Se tabell 6 & 7) Att nyutexaminerade
studenter soker meriterande jobb och erfarenheter ar i sig inget konstigt. Dock vore det kanske
battre i langden dven for 80-talister att soka sig till jobb de finner engagerande och motiverande
snarare dn meriterande. Svaren fran 80-talisterna i studien visar pa att de flesta av dem anser att
ett engagerande arbete dr viktigt men inte det viktigaste. Samtidigt behover inte arbetet i sig
vara det som engagerar mest och ddr individen finner meningsfullhet, dven privatlivet kan
erbjuda detta (Zetterberg, 1977). De ar dock inte ensamma om att viardesatta ett engagerande
arbete. Svaren fran undersokningen visar pd att de flesta respondenter, oavsett alder,
vardesatter denna egenskap mer eller mindre.

Anses engagemang och meningsfullhet vara bland de viktigaste egenskaperna pd en arbetsplats for
respondenterna i studien?

Generellt for alla respondenterna i studien visar resultaten pa att de flesta, oavsett alder eller
utbildningsbakgrund, upplever att de kdnner "stor personlig tillfredstallelse nir de gor ett bra
arbete” och att de kdnner "en mycket hog grad av personligt ansvar for sitt arbete”. Fa
respondenter i studien svarade att de upplevde sina arbetsuppgifter som meningslosa eller
triviala. De personer som ansag sina arbetsuppgifter meningslosa eller triviala hade dven angett
att de ofta tinker pa att sluta pa sitt jobb. Detta skulle i sig kunna visa pd om en individ inte
kdnner engagemang och meningsfullhet sa kommer denne i slutdndan inte stanna kvar pa en
arbetsplats. Det ar dock inget i studien som kan svara pa om dessa individer faktiskt kommer att
sluta pa sitt jobb, det kanske forblir en énskan eller tanke som aldrig forsatts i handling i likhet
med individerna i Gillbergs studie. 70-talisterna i studien var den aldersgrupp dér flest personer
ansag att det arbete de gor "kianns valdigt meningsfullt for mig” och bland 80-talisterna var det
minst antal respondenter som angav motsvarande. Farre 80-talister ansag ocksa att de var nojda
med de arbetsuppgifter de hade pa sitt nuvarande jobb.
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Vilken eller vilka av féljande egenskaper skulle du anvinda for att beskriva ditt drémjobb?

Hogsta avslutade utbildningsniva Gymnasium Kandidat Magister
Hogavlonat 64% 82% 76%
Nya kunskaper 43% 68% 60%
Engagerande 79% 68% 76%
Flexibla arbetstider 71% 57% 44%
Utmanande 71% 68% 76%
Mojlighet till utlandsresor 50% 39% 44%
Tydliga arbetsuppgifter 7% 25% 8%
Stort matt av sjalvstiandigt arbete 57% 50% 36%
Fasta arbetstider 43%

Ménga arbetskamrater 21% 57% 32%
Goda mdjligheter till snabb karriar 29% 39% 28%
Meriterande 29% 61% 52%
Hogt tempo 29% 25% 32%
Bra management 36% 46% 56%
Hog status 21% 43% 40%

Tabell 4. 80-talister. Vilka egenskaper som beskriver dromjobbet, uppdelat pd utbildningsnivd. Inget, ett eller flera
alternativ kunde viljas i undersékningen.

Vilken eller vilka av foljande egenskaper skulle du anvinda for att beskriva ditt dromjobb?

Alderskategori 80-talister 70-talister Aldre
Hogavlonat 75% 69% 70%
Utmanande 73% 63% 65%
Engagerande 70% 88% 83%
Nya kunskaper 58% 63% 48%
Flexibla arbetstider 51% 44% 72%
Meriterande 48% 25% 26%
Stort matt av sjalvstandigt arbete 46% 50% 61%
Bra management 46% 19% 17%
Méjlighet till utlandsresor 42% 13% 22%
Manga arbetskamrater 37% 25% 26%
Goda mdjligheter till snabb karriar 35% 25% 0%
Hog status 33% 19% 13%
Hogt tempo 24% 0% 4%
Tydliga arbetsuppgifter 14% 6% 22%
Fasta arbetstider 0% 13% 4%

Tabell 5. Vilka egenskaper som beskriver dromjobbet, uppdelat i dlderskategorier. Inget, ett eller flera alternativ kunde
vdljas i undersékningen.

Kunskap & utmaningar

Att ha tillracklig kunskap och resurser for att utfora sitt arbete och att ha arbetsuppgifter som
upplevs som utmanande &r enligt teorin viktiga aspekter for att kunna kdnna
arbetstillfredstéllelse. Motivation och behovet att standigt utvecklas och lara nya saker ar enligt
teorin till och med en mansklig drift. Enligt media och den populistiska litteraturen har
individerna i Generation Y ett stort behov av just kunskap och utmaning. Féretag som inte
erbjuder standig utveckling anses fa svart att behdlla en 80-talist inom organisationen, detta
beskrivs exempelvis genom foljande citat fran United Minds undersokning: "Det verkar inte vara
mojligt att halla en 80-talist kvar vid ett arbete dar hon inte kdnner att hon kan utvecklas”
(United Minds, 2010) Men hoga krav och stindiga utmaningar borde inte vara forenligt med alla
personligheter, vissa drivs av utmaningar medan andra personlighetstyper soker sig till trygga
och rutinartade arbeten.

Z
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Var ny kunskap och utmaningar anledningen till att respondenterna sékte sitt nuvarande jobb?

Resultaten bland 80-talisterna visar pa stora skillnader i svaren fran respondenterna beroende
pa utbildningsbakgrund. Bland respondent grupp 1 svarade endast 7 % att de sokte sitt
nuvarande jobb for att fa ny kunskap. Motsvarande siffra for respondent grupp 2 var 58 % och
bland respondent grupp 3 var siffran 57 % (se tabell 1). Det skulle kunna vara sa att de arbeten
som individerna i respondent grupp 1 har dr mer rutinartade, med tydligare arbetsuppgifter
(vilket svaren i tabell 5 indikerar) och att dessa arbeten ldamnar utrymme fér en 6nskan om
storre utmaningar och kunskap. Dock skulle detta resultat ocksa kunna vara ett tecken pa att
vissa individer i respondent grupp 1 inte har kunnat valja och vraka bland jobberbjudande och
darfor heller inte kunnat vilja ett jobb som fér dem kidnns utmanande. Att manga i respondent
grupp 2 och 3 angett att de sokt sitt nuvarande jobb just for att fa ny kunskap och utmaningar
kanske i sig inte ar sa forvdnande. De flesta av dessa respondenter har tagit sin
universitetsexamen relativt nyligen och ar pa sitt forsta eller andra jobb efter examen. I detta
skede bor de flesta jobb de soker darfér kunna ge ny kunskap och nya utmaningar. Det ar darfor
intressant att dven titta pa resultaten bland 70-talisterna och de idldre respondenterna. Bland
70-talisterna i undersokningen angav hela 71 % att de sokta sitt nuvarande jobb for att fa ny
kunskap och motsvarande siffra bland de dldre respondenterna var 48 % vilket kan jamforas
med det sammanlagda resultatet bland 80-talisterna som var 46 %. For 70-talisternas del skulle
detta kunna innebéra att de flesta gatt vidare i sin kKarriar och bytt jobb ett antal ganger for att
kunna utvecklas och fa nya utmaningar.

Bland respondenterna i denna studie verkar det alltsd inte vara enbart 80-talisterna som soker
efter ny kunskap och utmaningar. Teorin hdvdar att manniskan stindigt striavar efter ny
kunskap och det vore inte heller orimligt att anta att detta galler oavsett vilken generation man
tillhor. Dock kan det skilja mellan generationerna i kraven pa hur mycket ny kunskap man
kraver eller i vilken takt man vill att exempelvis vidareutbildningar, befordringar etc. ska
komma. Bade tidigare studier och bilden av Generation Y i media visar pa att 80-talisterna
staller hogre krav pa att de ska utvecklas i snabbare takt. Detta dr dock inget som denna studie
kan ge svar pd om det stimmer eller om det har med alder eller generationstillhorighet att gora.

Anses ny kunskap och utmaningar vara viktiga egenskaper for dromjobbet och anses det
nuvarande jobbet ge ny kunskap och utmaningar fér respondenterna i studien?

Resultaten pa fragan om egenskaper for dromjobbet visade pa att cirka 43 % av respondent
grupp 1, 60 % av respondent grupp 2 och 68 % av respondent grupp 3 angav nya kunskaper
som en egenskap i dromjobbet. Bland respondent grupp 1 var det alltsd betydligt fler
respondenter som angav nya kunskaper som en viktig egenskap for dromjobbet an
respondenter som angav detta som en anledning till att de sokte sitt nuvarande jobb. Detta
skulle kunna vara ytterligare bevis for att respondenterna med gymnasium som hogst avslutade
utbildning inte haft samma méjlighet att valja ett jobb de anser utmanande och engagerande.
Detta visar pa att det inom gruppen av 80-talister inom denna studie finns skillnader i
installningen till ny kunskap i arbetet och av vilka anledningar de sokt sitt nuvarande jobb.
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Utmaningar verkar dock vara en viktig egenskap pa dromjobbet enligt de flesta respondenter i
studien, oavsett utbildningsbakgrund eller alder. Narmare 70 % av alla 80-talister, oavsett
utbildningsniva, angav utmaningar som en egenskap for att beskriva drémjobbet. Aven bland
70-talisterna och de dldre respondenterna var motsvarande siffra 6ver 60 %. Pa fragan om
utmanande var en egenskap som kunde anvandas for att beskriva det nuvarande arbetet visade
resultatet pa mer eller mindre samma svar fran alla grupper utom bland respondent grupp 1. Av
dem var det endast 36 % som svarade att det nuvarande arbetet kunde beskrivas som
utmanande (se tabell 4, 5 & 7). I ett forsok att hitta andra bakomliggande variabler till detta
resultat har svaren fran respondent grupp 1 analyserats utifrdn bakgrundsvariablerna
branschtillhérighet och funktion. Resultatet gar dock inte att forklara med
bakgrundsvariablerna bransch eller funktion da spridningen bland dessa variabler &ar stor inom
gruppen av respondenter. De flesta respondenterna i respondent grupp 1 rankade ocksa
stimulerande och utmanande arbetsuppgifter som den viktigaste aspekten pa en arbetsplats,
precis som respondent grupp 2 och respondent grupp 3 (se tabell 6 & 8).

Bland respondenterna i denna studie gar det alltsd att koppla utbildningsbakgrund aven till den
upplevda utmaningen i arbetet. Resultaten fran denna studie visar att de med
universitetsutbildning i hogre grad finner sitt arbete utmanade vilket enligt teorin ocksa skulle
innebara att de i hogre grad kédnner tillfredstdllelse pa arbetet och arbetsmotivation. For att testa
detta gjordes jamforelser mellan de respondenter som rankade kunskap som den viktigaste eller
nast viktigaste egenskapen for dromjobbet och bland de respondenter som rankade kunskap
som den minst viktiga eller ndst minst viktiga egenskapen for dromjobbet. Bland
respondenterna som ansag att ny kunskap var viktigt var det 74 % som svarade att deras
nuvarande jobb gav dem ny kunskap och 66 % som svarade att deras nuvarande jobb var
utmanande. [ genomsnitt angav dessa respondenter att de generellt sett var "delvis néjda” med
sitt nuvarande jobb (5,3 pa sjugradig likertskala). Bland respondenterna som inte ansag att ny
kunskap var viktigt var det 42 % som angav att deras nuvarande jobb gav dem ny kunskap och
75 % som angav att deras nuvarande jobb var utmanande. I genomsnitt angav dessa
respondenter att de generellt sett var "delvis néjda” med sitt nuvarande jobb (5,2 pa sjugradig
likertskala).

De tva egenskaperna utmaningar och ny kunskap har alltsa sarkskiljts i enkdtundersékningen.
Bland de respondenter som inte ansag att ny kunskap var en viktig egenskap i dromjobbet ansag
flertalet alltsd 4nda att deras nuvarande jobb var utmanande. Ordet utmaning i sig kan vara
svartolkat, vad ar egentligen en utmaning och borde det inte skilja sig at mellan olika individer
vad som anses vara en utmaning? I teorin anses det generellt krdvas utmaningar foér att kdnna
arbetsmotivation och for att i langden stanna pa sin arbetsplats. Resultaten har visar pa att
respondenterna, oavsett om de tyckte att ny kunskap var viktigt eller ej ansag de flesta av dem
att de hade utmaningar i sitt arbete och var ocksa delvis n6jda med sitt arbete. Nagot som denna
studie ej kan svara pa dr om de respondenter som inte ansag sig fa ndgra utmaningar i arbetet ar
mer bendgna att ldmna sin nuvarande arbetsplats d4n de som far utmaningar.

27



Vilken eller vilka av féljande egenskaper skulle du anvinda for att beskriva ditt nuvarande jobb?

Hogsta avslutade utbildningsniva Gymnasium Kandidat Magister
Hogavlonat 21% 19% 15%
Nya kunskaper 29% 74% 73%
Engagerande 29% 52% 50%
Flexibla arbetstider 29% 44% 35%
Utmanande 36% 67% 73%
Mojlighet till utlandsresor 14% 15% 31%
Tydliga arbetsuppgifter 57% 30% 19%
Stort matt av sjalvstiandigt arbete 71% 48% 65%
Fasta arbetstider 36% 19% 19%
Ménga arbetskamrater 36% 44% 54%
Goda mdjligheter till snabb karriar 14% 37% 31%
Meriterande 36% 67% 73%
Hogt tempo 43% 59% 58%
Bra management 14% 22% 27%
Hog status 14% 22% 31%

Tabell 6. 80-talister. Vilka egenskaper som beskriver nuvarande jobbet, uppdelat pd utbildningsnivd. Inget, ett eller
flera alternativ kunde viljas i undersékningen.

Vilken eller vilka av foljande egenskaper skulle du anvinda for att beskriva ditt nuvarande jobb?

Alderskategori 80-talister 70-talister Aldre
Nya kunskaper 66% 56% 64%
Utmanande 62% 63% 45%
Stort matt av sjélvstindigt arbete 61% 81% 68%
Meriterande 61% 44% 23%
Hogt tempo 53% 38% 32%
Engagerande 46% 75% 73%
Manga arbetskamrater 41% 56% 27%
Flexibla arbetstider 37% 44% 45%
Tydliga arbetsuppgifter 28% 31% 28%
Goda mdjligheter till snabb karriar 28% 13% 0%
Méjlighet till utlandsresor 22% 11% 0%
Bra management 20% 5% 4%
Hog status 20% 11% 9%
Fasta arbetstider 19% 14% 14%
Hogavlonat 15% 6% 18%

Tabell 7. Vilka egenskaper som beskriver nuvarande jobbet, uppdelat pd dlderskategorier. Inget, ett eller flera
alternativ kunde vdljas i undersokningen.

Anses ny kunskap och utmaningar vara bland de viktigaste egenskaperna pd en arbetsplats enligt
respondenterna i studien?

Pa fragan om hur noéjda 80-talisterna var med "den personliga utveckling och larande jag far
genom mitt jobb” svarade de i genomsnitt att de var "delvis n6jda” med dessa aspekter. Alltsa
inte missn6jda men heller inte helt néjda. Detta resultat ar férenligt med synen i ERGT pa att
manniskan stindigt striavar efter att uppna mer kunskap och personlig utveckling. Det skulle
alltsa vara mer forvinande om respondenterna svarat att de var mycket néjda med den
personliga utvecklingen och diarmed ocksa siga att de inte 6nskade mer personlig utveckling.
Som namnts ovan ligger det i mdnniskans natur att stidndigt strava efter mer utveckling och ny
kunskap. Bland de totala svaren fran 80-talisterna fanns ett tydligt samband mellan hur néjd de
var pa sitt nuvarande jobb och utmaningarna i arbetet. Bland de som svarade att de var
missnodjda med sitt nuvarande jobb var det "den personliga utvecklingen och larande jag far
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genom mitt jobb” och “omfattningen av utmaningar i mitt jobb” som de var allra minst ndjda
med. Dock var dessa respondenter inte sarskilt ndjda med nagon aspekt pa nuvarande jobb och
ndstan alla svarade att "jag tanker ofta pa att sluta pa mitt jobb” (se tabell 8). Detta resultat ar
inget som kunnat hdrledas till endast 80-talisterna utan detta samband gillde oavsett
respondentens alder. Nar dessa variabler stélls mot varandra ar det inte svart att forsta att
motivation och arbetstillfredstillelse minskar om det aldrig erbjuds utveckling eller mojlighet
att lara nya saker pad sin arbetsplats. Om varje dag ar den andra lik och ingen form av
vidareutbildning eller utmaning ges bor motivationen och den allmdnna tillfredstallelsen i
arbetet minska hos den anstillde oavsett alder eller bakgrund.

For vissa av respondenterna ar alltsa utmaningar och kunskap mycket viktiga faktorer pa jobbet
medan det for andra respondenter inte har nagon hogre inverkan pa den totala tillfredstillelsen
pa jobbet. Pastaendet att: "Om ett jobb erbjuder trygghet utan tillracklig stimulans sa kommer
de [80-talisterna] att flytta pa sig och lamna plats fér andra” (United Minds, 2010), skulle med
andra ord inte kunna anvindas for att beskriva alla 80-talisterna i foreliggande studie.
Resultaten fran respondent grupp 2 och 3 &r i enlighet med de resultat som presenteras i
Terjesen (2007).

Sjalvstindighet & ansvar

Enligt teorierna dr de huvudsakliga variablerna for anstilldas tillfredstéllelse kopplade till
arbetet man utfor och en viktig aspekt i arbetet ar personligt ansvar. Sjilvstandighet, flexibilitet
och ansvar for att styra sin egen arbetstid och sina egna arbetsuppgifter anses vara av sarskild
vikt for individerna i Generation Y. Dagens arbetssatt dar allt mer arbete skots via datorn
innebdr att arbetsplatsens funktion som en viktig samlingsplats minskar. Den allmdnna bilden
av Generation Y:s installning till sjdlvstindighet och ansvar kan beskrivas med féljande citat fran
en affarstidning: "Flexibilitet i tid och rum. Lat dem jobba nir de har lust, bara de gor det de ska.
Ge dem utrymme till att géra nya saker” (Ny teknik, 2007) Som en del i detta beskrivs 80-
talisterna aven gilla en managementstil dar de far en tydlig uppgift med tydliga mal, men frihet
att sjalva bestimma arbetssattet och vagen fram till 16sningen. "Yers [Generation Y] love to be
given the results you want and the freedom to figure out the process to achieve them” (Martin,
2005, s. 40)

Var majligheten till sjdlvstdindigt arbete och ansvar anledningen till att respondenterna sékte sitt
nuvarande jobb?

Resultaten fran enkdtundersokningen visar inte att 80-talisterna i studien, oavsett
utbildningsnivg, i ndgon hogre grad sokte sitt nuvarande jobb for att det erbjod stort matt av
sjalvstandigt arbete. (Se tabell 2) Detta kan ha sin forklaring i att det ar svart att utvardera en
sadan aspekt innan man boérjat pa en arbetsplats. Att ett jobb kan forviantas innebara ny
kunskap, vara meriterande eller verkar engagerande ar lattare att utvardera pa forhand.
Resultaten fran denna fraga kan darfor inte anvindas for att besvara om sjilvstindighet ar
viktigt i arbetet for gruppen av 80-talister i studien. Bland de dldre respondenterna var det dock
fler som svarade att de sokte sitt nuvarande jobb for att det erbjod stort matt av sjalvstandigt
arbete. Resultaten visade pa 64 % av 70-talisterna och 33 % av de adldre respondenterna. En
forklaring till detta skulle kunna vara att dessa respondenter med mer erfarenhet i bagaget kan
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ha bytt jobb for att exempelvis fa en hogre befattning i form av en chefstjanst eller liknande. Ett
sadant arbete brukar i regel innebara storre frihet att sjilv planera sitt arbete och sina
arbetsdagar och siledes mer sjalvstandigt arbete. Denna forklaring far dock inget stod i
bakgrundsvariablerna om man ser till arbetsfunktion (se tabell 1).

Anses sjdlvstdndighet och ansvar vara viktiga egenskaper fér dromjobbet och anses det nuvarande
jobbet innebdra sjdlvstdndigt arbete och ansvar for respondenterna i studien?

Daremot valde cirka halften av alla 80-talisterna, oavsett utbildningsniva, sjalvstandighet som en
egenskap for att beskriva dromjobbet. Liknande resultat visade sig dven i de olika
alderskategorierna. (Se tabell 4 & 5) Bland respondenterna i denna studie anses alltsa
sjalvstandighet i arbetet vara en viktig egenskap pa jobbet men inte en av de allra viktigaste. Ett
resultat som utmarkte sig var pad fragan om vilka egenskaper respondenten ansag att det
nuvarande jobbet innefattade. Har svarade 81 % av 70-talisterna att de hade stort matt av
sjalvstandigt arbete i jamforelse med 80-talisterna dir endast 46 % ansag sig ha det. Detta kan
ha forklaring i att 70-talisterna hunnit bli mer erfarna och darmed fatt mer ansvar och frihet i
sitt arbete. Om det ar sa att 80-talisterna i storre utstrackning an tidigare generationer kraver
frihet och sjalvstindighet pa sin arbetsplats, som beskrivet i foljande citat fran en tidigare
undersokning av Generation Y: “Gen Yers do want clear directions and managerial support, but
they also demand the freedom and flexibility to get the task done in their own way, at their own
pace” (Martin, 2005 s. 40), sa ar de aktuella resultaten inte positiva for arbetsgivarna fér 80-
talisterna i denna studie. Detta da farre an halften av 80-talisterna anser sig ha stort matt av
sjalvstandigt arbete pa sitt nuvarande jobb. Ett sddant antagande om dessa 80-talister trivs pa
sitt arbete och om de kommer stanna skulle dock vara forhastat da det naturligtvis ar fler
aspekter som spelar in i ett beslut om att lamna eller stanna kvar pa en arbetsplats. Det ar heller
inget i resultaten fran denna studie som indikerar eller visar pa att det faktiskt skulle vara s3 att
80-talisterna i denna studie i hogre grad kraver sjalvstiandighet och ansvar an tidigare
generationer.

En aspekt som kan kopplas till ansvar ar utvidgade arbetsuppgifter och befordran. Pa alla fragor
rorande nuvarande jobb och dréomjobb kunde respondenterna vilja egenskapen ”“goda
mojligheter till en snabb karridar”. Denna egenskap var dock inget som 80-talisterna i studien i
nagon hogre utstrackning angav som anledning till att de sokte sitt nuvarande jobb, som
egenskap pa dromjobbet eller som en egenskap pa det nuvarande jobbet. Noterbart dr dock att
bland alla 80-talisterna i studien var det 23 % som soOkte sitt nuvarande jobb for goda
moijligheter till snabb karridr. Motsvarande siffra bland 70-talisterna var 7 % och ingen av de
aldre respondenterna angav detta som en anledning till att de sokte sitt nuvarande jobb. Det var
ocksd flest 80-talister (28 %), som ansdg sig ha goda mdjligheter till snabb karridr pa det
nuvarande jobbet, jamfort med 13 % av 70-talisterna och ingen av de aldre respondenterna (se
tabell 2 & 3). I dessa resultat kan dock andra bakgrundsvariabler &an alder eller
generationstillhorighet identifieras som eventuella forklaringsgrunder. Bland 80-talisterna
arbetade exempelvis fler an 40 % inom ekonomi, administration, marknadsforing och juridik
och endast 6 % inom halsa och sjukvard. Motsvarande siffra bland de dldre respondenterna var
33 % och 38 % (se tabell 1). Generellt har 80-talisterna i studien hogre utbildning &dn de dldre
respondenterna och fler arbetar inom branscher som traditionellt sett forknippas med att "gora
karridr”. Bransch skulle alltsa till viss del kunna vara en forklarande variabel. Eller sd ar det helt
enkelt fler 80-talister dn dldre respondenter i denna studie faktiskt uppskattar och kraver en
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snabb karridr. I de generationsstudier som presenterades i tidigare kapitel visade svaren fran
Generation Y att de lade stor vikt vid mojligheten till snabb karridr. Dock var de flesta av dessa
studier framfor allt inriktade pa business studenter. [ Gillbergs studie framkom det skillnader i
synen pa en snabb Karridr mellan olika individer fran Generation Y.

En anledning till att s fa i studien valt "mojligheten till en snabb karridar” som en egenskap i
dromjobbet skulle ocksa kunna forklaras av att en karriar i sig inte har nagot hogre syfte om den
inte kombineras med exempelvis hogre 16n, nya utmaningar, ny kunskap och ett engagerande
arbete. ERGT havdar ocksa att en individs stravan efter exempelvis en befordran ofta innefattar
ett antal olika motivationsfaktorer. Det kan darfér ha varit svart for respondenterna att se
moijligheten till snabb Kkarridar som en viktig egenskap i arbetet om den ar atskiljd fran andra
viktiga egenskaper.

Anses sjdlvstdndighet och ansvar vara bland de viktigaste egenskaperna pd en arbetsplats for
respondenterna i studien?

"Moijlighet att arbeta och tdnka sjalvstiandigt” var ett av de pastdenden som respondenterna
skulle ta stillning till i jaimférelse med 9 andra pastdenden om arbete och jobb i fragan om hur
viktigt det ar for dem i arbetet. De flesta respondenter rankade mojligheten att arbeta och tinka
sjalvstandigt som "medelviktigt”, alltsa inte en av de viktigaste egenskaperna men heller inte
oviktig. Exempelvis rankades ”vanliga och trevliga medarbetare” hogre av fler 80-talister.
Turner och Lawrence (1966) menar i sin teori att samarbetet med kollegor ar avgérande for hur
en anstélld trivs pa sin arbetsplats. Utan att gora for langtgaende analyser pa detta sa tror jag det
kan handla om att behovet att arbeta och tdnka sjalvstindigt till viss del ar uppfyllt hos manga
respondenter satillvida att det antagligen ar en egenskap som kan tas for givet idag pa manga
arbetsplatser. Det ska dock klargoras att det var spridning i svaren pa denna fraga men daremot
var egenskapen ”“snabb befordran” nagot som de flesta respondenter rankade lagt. Att ha
moijlighet till snabb befordran anses alltsa inte sarskilt viktigt bland respondenterna i denna
studie. Detta kopplar jag aterigen till ERGT och diskussionen som forts ovan om att det ar svart
att sarskilja en befordran fran andra aspekter sdsom hojd 16n, mer ansvar, nya utmaningar etc.

Hur viktigt ar foljande for dig pa en arbetsplats?

Hogsta avslutade utbildningsniva Gymnasium Kandidat Magister
Respekt och réttvis behandling fran min chef 4,8 5,0 4,7
Stimulerande och utmanade arbetsuppgifter 2,5 1,9 1,9
Mojlighet att arbeta och tanka sjalvstandigt 49 5,0 51
Vanliga och trevliga medarbetare 3,9 4.4 4,7
Mojlighet att ldra nya saker i arbetet 53 4,7 3,8
Ho6g 16n och bra forméner 6,2 4,6 6,0
Mojlighet att vara kreativ och innovativ i arbetet 49 6,3 6,4
Snabb befodran 9,6 8,4 8,7
Flexibla arbetstider som inte inskréanker pa fritiden 5,6 7,8 8,0
Tydlig ledning och feedback fran min chef 7,1 7,0 57
Hur néjd ar du totalt sett med ditt nuvarande jobb? 3,1 1,9 2,2

Tabell 8. 80-talister. Viktigaste aspekterna pd en arbetsplats rankade frdn 1-10 (medelvdrden), ddr 1 dr mest viktigt

och 10 dr minst viktigt. Fér resultatet pd "hur ndjd dr du totalt sett med ditt nuvarande jobb” gdller att 1 dr mycket néjd
upp till 7, mycket missndjd. Resultat uppdelat pa utbildningsbakgrund.
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Hur viktigt ar foljande for dig pa en arbetsplats?

Alderskategori 80-talister 70-talister Aldre
Respekt och réttvis behandling fran min chef 49 5,5 3,6
Stimulerande och utmanade arbetsuppgifter 1,9 2,7 2,9
Mojlighet att arbeta och tinka sjalvstandigt 4,9 3,8 4,4
Vanliga och trevliga medarbetare 4,5 5,5 45
Mojlighet att lara nya saker i arbetet 4,5 53 5,8
Ho6g 16n och bra forméner 5,6 5,9 5,9
Mojlighet att vara kreativ och innovativ i arbetet 59 6,0 6,3
Snabb befodran 8,7 9,0 9,1
Flexibla arbetstider som inte inskranker pa fritiden 7,5 57 6,7
Tydlig ledning och feedback fran min chef 6,5 57 5,6
Hur néjd ar du totalt sett med ditt nuvarande jobb? 2,2 1,1 1,7

Tabell 9. Viktigaste aspekter pd en arbetsplats rankade frdn 1-10 (medelvdrden), ddr 1 dr mest viktigt och 10 dr minst
viktigt. For resultatet pd "hur ndjd dr du totalt sett med ditt nuvarande jobb” gdller att 1 dr mycket néjd upp till 7,
mycket missnéjd. Resultat uppdelat pa dlderskategorier.

Ledarskap & feedback

Ledarskapet och feedback pa arbetet man utfor dr nagot som i media anses avgoérande for hur en
80-talist trivs pa arbetsplatsen. I en affarstidning beskrivs 80-talisternas instdllning till
ledarskap i enlighet med féljande citat: “[80-talisten] Onskar en inkluderande ledarstil, ogillar
ldngsamhet, vill ha omedelbar feedback, vill stindigt ha nya utmaningar” (Ny teknik, 2007) I
media och populistisk litteratur malas ocksa bilden upp av att 80-talisterna sarskiljer sig fran
tidigare generationer i fragan om hur de vill att en chef ska vara och hur mycket feedback de vill
ha. [ foljande citat dras paralleller till att 80-talisterna inte kommer att acceptera samma
chefsvillkor som deras foraldrar gjort: "80-talisterna kommer inte att kopa dagens chefsvillkor.
De har sett sina foraldrar offra sig for jobbet. Vi hoppas att de satter nya ramar nar de sedan blir
chefer” (Stefan Kummads, marknadsanalytiker pa Ledarna, citerad i Ny teknik, 2007).
Fokuseringen pd ledarskap och management ar idag stor inom exempelvis den akademiska
varlden. Som business student dr detta dmne stindigt aterkommande dven i mentorsprogram,
ledarskapskurser, managementlitteratur etc. Manga 80-talister har fatt hora att de "inte ska
jobba for en dalig chef for dd kommer deras egen karriar att stanna av”. Fokuset pa chefskap och
feedback behover dock inte vara densamma inom alla branscher eller for alla generationer vilket
ocksd nedanstaende resultat visar pa.

Var ledarskapet eller cheferna pd arbetsplatsen anledningen till att respondenterna sékte sitt
nuvarande jobb?

Skillnader framgick inom gruppen av 80-talister dd kopplingen mellan kravet pa bra
management och utbildningsniva jamfordes. Svaren fran respondent grupp 1 visade att endast 7
% av dem sokte sitt nuvarande jobb for att diar fanns "bra management” (se tabell 2).
Motsvarande siffra for respondent grupp 2 var 31 %. Pa fragan om vilka egenskaper drémjobbet
skulle ha svarade 36 % av respondent grupp 1 och 56 % av respondent grupp 2 "bra
management” (se tabell 4). Skillnaderna i svaren mellan dessa grupper indikerar pa
svarigheterna med att generalisera pastdenden om en hel generation. En aspekt som skulle
kunna forklara skillnaderna i svarsfrekvensen pa ovanstdende fraga ar den diskussion som
fordes tidigare i studien om att en 6kad medvetenhet hos vissa individer om typen av fragor som
beror krav pa ledarskap och management borde dven 6ka kraven som dessa individer stéller pa
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arbetsplatsen och den funktion ledarna eller cheferna borde ha. Det ar inte orimligt att anta att
universitetsstuderande i hogre grad tagit till sig information om 6kade krav pa management och
vikten av att som nyutexaminerad student valja "ratt” arbetsgivare och "ratt chef”. Skillnaderna i
svaren fran de tva grupperna skulle ocksa kunna vara en indikation pa att de pastdenden som
framstills i media om 80-talisterna oftare utgar fran hogre utbildade individer i Generation Y.
Detta dr dock inget som svaren i denna studie i sig kan bekrafta.

For att ytterligare stiarka ovanstdende diskussion visar resultaten uppdelade pa de tre
alderskategorierna att endast 7 % av 70-talisterna och ingen av de dldre respondenterna sokte
sitt nuvarande jobb for att det dar fanns "bra management”. For alla 80-talister var motsvarande
siffra 14 %. I likhet med andra egenskaper som respondenterna kunnat vilja som en anledning
till varfor de sokte sitt nuvarande jobb kan det vara svart att utvardera pa forhand om ett jobb
har "bra management” vilket ocksa kan ha paverkat resultaten i denna studie.

Anses bra ledarskap vara en viktig egenskap i drdmjobbet och anses det nuvarande jobbet erbjuda
feedback och bra ledarskap enligt respondenterna i studien?

For de fem vardegrunderna som resultaten presenterats under var skillnaderna mellan
alderskategorierna som storst pa fragorna om ledarskap och feedback. Inom gruppen av 80-
talister skilde dock resultaten inte mycket at beroende pa utbildningsniva. Inom alla tre
respondent grupperna var det fler an 35 % som ansag att "bra management” var en viktig
egenskap for dromjobbet (se tabell 4). Da resultaten fran 80-talisterna slogs ihop var det 46 %
av 80-talisterna som angav att bra management var en viktig egenskap och motsvarande siffror
for 6vriga dlderskategorierna var 19 % av 70-talisterna och 17 % av den dldre generationen. Pa
frdgan om egenskaper for det nuvarande jobbet angav 20 % av 80-talisterna, 6 % av 70-
talisterna och 5 % av den aldre generationen att de hade bra management pa sitt nuvarande
jobb (se tabell 3, 5 & 7). Respondent grupp 2, alltsa 80-talister med magisterexamen, var den
grupp av respondenter dar flest angav att "bra management” bade var en viktig egenskap for
dromjobbet, att de hade bra management pa sitt nuvarande jobb och att de sdkte jobbet for den
sakens skull. Det skulle kunna innebara att dessa respondenter haft en hégre medvetenhet om
vikten av att soka sig till arbetsplatser som kan erbjuda ett gott ledarskap. Dessa resultat skulle
vidare kunna vara i linje med diskussionen om att en 6kad medvetenhet om fragor rorande
ledarskap paverkar de krav man stéller pa sin arbetsplats.

Att sa fa respondenter i studien angett "bra management” som en egenskap for att beskriva sitt
nuvarande jobb far anses orovickande. En forklaringsgrund kulle kunna vara respondenternas
forforstaelse till ordet management dar de aldre respondenterna kanske i mindre utstrackning
kan relatera till begreppet. For de respondenter som exempelvis har ett eget foretag sa ar denna
fraga heller inte relevant. Men bortsett fran sddana stérande variabler dr det 4nda en stor del av
respondenterna i studien som inte anser att deras nuvarande jobb innefattar "bra management”.
[ teorin menar man att ledarskapet ar en vasentlig del for att anstallda ska kdnna motivation och
tillfredstéllelse i arbetet.
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Anses ledarskap och feedback vara bland de viktigaste egenskaperna pd en arbetsplats for
respondenterna i studien?

Spridningen var liten i svaren mellan de tre aldersgrupperna i fragorna rorande hur viktigt
respondenterna anser att ledarskap och feedback ar for dem. Den dldre generationen rankade
pastaendet om vikten av "tydlig ledning och feedback fran min chef” hogst av de tre
aldersgrupperna och 80-talisterna rankade pastdendet lagst (se tabell 9). Om detta stalls i
relation till resultaten pa fragan om ”i vilken utstrackning ger dina chefer eller medarbetare dig
feedback pa det du gor” ar det dock 80-talisterna som svarat att de ar minst néjda med ett
medelvarde pa 4.45 vilket betyder att de ar "mattligt n6jd” vilket i fragestillningen innebér att
de ibland far feedback och ibland inte”. Resultaten fran de olika aldersgrupperna visade inte pa
att manga respondenter i studien ansag sig ha svart att veta om de gor bra eller daligt ifran sig
pa sitt jobb. Inom JCT menas det att dven arbetsuppgifterna i sig kan ge nagon form av feedback
till den som utfor arbetet. Det behover alltsd inte vara sa att det ar chefen eller kollegorna som
ger muntlig eller skriftlig feedback. Resultaten frdn fragorna rorande graden av rattvis
behandling och respekt fran chefen samt stédet och vigledningen som respondenterna upplever
att de far fran sin chef, visade pa liknande resultat bland alla dldersgrupperna. (se tabell 8).

Om medias pastdenden om att 80-talisterna ar "feedback junkies” (Newsmill, 2009) och att "de
kraver mycket ledarskap och stidndig feedback” (SVD 2, 2011) stdmmer kan resultaten fran
denna studie inte avgora da utformningen av frdgorna inte varit av den karaktdren. Vad
resultaten dock visar ar att feedback hamnar forst pa sjunde plats av 10 mojliga nar 80-
talisterna far ranka vad som ar viktigast for dem pa en arbetsplats. Endast flexibla arbetstider
som inte inskrianker pa fritiden och snabb befordran anses vara mindre viktigt. For att testa
betydelsen av feedback i arbetet gjordes jamforelser mellan resultaten fér hur nojd
respondenterna ansag sig vara totalt sett pa sin arbetsplats och sambandet med hur néjda de var
med feedbacken de fick. Dar visar resultaten pa en tydlig koppling mellan missnéjdhet i arbetet
totalt sett och att dessa respondenter dven anser sig ha svart att veta om de gor bra eller daligt
ifran sig pa sitt arbete. Feedback var alltsa en av de variabler som visat starkast samband med
missndjdhet. Samma monster aterfanns i sambandet mellan hur néjda respondenterna var totalt
sett med sitt jobb och hur néjda de var med graden av respekt och rattvis behandling, samt
stodet och vagledningen fran sin chef. Dessa variabler gar att koppla till den viktiga psykologiska
aspekten som presenteras i JCT, ndmligen att individen maste ha kunskap om sitt arbetsresultat
och sin egen insats for att trivas pa sitt jobb. Att detta ar viktigt dven for 80-talisterna i
undersokningen framkommer alltsd da resultaten frdn de som inte trivs pa sin arbetsplats
analyseras.

Monetira beléningar

I teorin gar asikterna isdr huruvida de monetédra beloningarna kan ha en positiv eller negativ
inverkan p& motivation och arbetstillfredstillelse. Aven i beskrivningarna av 80-talisterna gar
asikterna isdr gillande deras instillning till 16n och formaner. United Minds papekar att 80-
talisterna inte enbart styrs av l16nen utan daven av hogre syften; "De kraver i storre utstrackning
dn andra att deras jobb inte bara ska ge dem en 16n utan ocksa en mojlighet att paverka varlden
(United Minds, 2010). Andra studier antyder en icke fullt sa optimistisk bild av Generation Y;
"Gen Yers still respond most of all to money” (Fortune, 2007). De flesta individer, oavsett alder,
skulle nog dnda kunna vara nagorlunda 6verens om att den ultimata kombinationen vore ett
valbetalt jobb som ocksa upplevs som engagerande och tillfredstillande.
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Var de monetdra beléningarna anledningen till att respondenterna sékte sitt nuvarande jobb?

Totalt sett har fa av respondenterna i undersokningen sokt sitt nuvarande jobb for att det var
hogavlonat. Bland 80-talisterna var det flest respondenter i respondent grupp 1, 21 %, som
angav att de sokte nuvarande jobbet for att det var hdgavlénat. Motsvarande siffror bland
respondent grupp 2 var 15 % och bland respondent grupp 3 var det 19 %. Detta visar alltsa inte
pa nagra storre skillnader beroende pa utbildningsbakgrund. Bland 70-talisterna var det 7 %
som soOkte sitt nuvarande jobb for att det var hogavlonat och motsvarande siffra bland de dldre
respondenterna var endast 5 %. De allra flesta respondenterna har alltsa angett att de sokte sitt
nuvarande jobb pa grund av méjligheter till ny kunskap, nya utmaningar och nya meriter och
maste saledes har prioriterat detta framfor 16nen, vilket enligt Herzberg skulle kunna beskrivas
som att de valt grundlaggande motivationsfaktorer framfor hygienfaktorer da de sokt sitt jobb.
Ur ett teoretiskt perspektiv skulle detta kunna anses vara positivt for respondenternas framtida
motivation och arbetstillfredstallelse. Dock &r det relevant att direkt stalla sig fragande till vilken
niva lonerna skulle behovt ligga pa for att respondenterna i studien skulle soka ett jobb enkom
for denna saks skull? Bland respondent grupp 2 och 3 var det betydligt fler som sékte jobbet for
att det var meriterande. Detta ar inte svart att forsta utifran att de ar nyligen utexaminerade och
behdver prioritera meriter framfor pengar.

Anses monetdra beléningar vara en viktig egenskap for dromjobbet och anses det nuvarande
jobbet ha en tillfredstdllande nivd av monetdra beléningar enligt respondenterna i studien?

Resultatet visar att de flesta 80-talisterna i undersokningen varderar monetira beloningar hogt
pa egenskaper for dromjobbet. Si manga som 75 % har angett hogavlonat som en viktig
egenskap for dromjobbet (se tabell 5). I motsats rankar de hogavlonat allra lagst da de skulle
ange ett antal egenskaper som beskriver deras nuvarande jobb (se tabell 7). Resultaten fran de
andra dlderskategorierna visar pa liknande resultat dar cirka 70 % svarade att dromjobbet ska
vara hogavlonat. Dock var engagerande viktigare for bade 70-talisterna och de éldre
respondenterna. Dessa resultat skulle kunna tala for de resultat som Herzberg fann redan pa
1960-talet, ndmligen att de flesta individer alltid stravar efter utokade hygienfaktorer oavsett
hur stor beléningen ar. Aven nir United Minds (2010) stillde frigan om vilka egenskaper ett
antal 80-talister skulle anvinda for att beskriva sitt dréomjobb sd var hog 16n det vanligaste
svaret. Utdver detta var de fyra vanligaste egenskaperna for dromjobbet i United Minds
undersokning; nya kunskaper, engagerande, flexibla arbetstider och utmanande. Detta resultat
stammer Overens med svarsresultaten fran 80-talisterna i denna studie. Det ar darfor inte
obefogat att pastd att de viardeord som analysen byggt pa, faktiskt har stor betydelse for
Generation Y. Resultaten fran foreliggande studie visar dock ocksa pa att dven 70-talisterna och
de dldre respondenterna ocksa rankat dessa egenskaper hogst, med undantag for att de aldre
respondenterna rankade stort matt av sjilvstindigt arbete pa topp fem istdllet for nya
kunskaper.
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Anses monetdra beloningar vara bland de viktigaste egenskaperna pd en arbetsplats for
respondenterna i studien?

For att se huruvida I6nen hade paverkan pa respondenternas totala arbetstillfredstillelse
testades sambanden mellan de respondenter som rankade hoég lon som den viktigaste
egenskapen for dromjobbet, och de som rankade h6g 16n som den minst viktiga egenskapen.
Sambanden visade pa att de som ansag att detta var viktigt, i hogre utstrackning angav att de
hade hog 16n pa sitt nuvarande jobb, men dessa respondenter var i genomsnitt mindre nojda
totalt sett pa sitt arbete. Detta kan dock ha flera férklaringar och behover inte direkt kopplas till
lonen. Dessa respondenter hade dven i hogre grad angett att deras nuvarande jobb var mer
engagerande, utmanande och med mer flexibla arbetstider. En forklaring till dessa, vid forsta
anblicken, icke forvintade samband skulle kunna vara individernas growth, need, strength.
Respondenterna med hdgre 16n, hade generellt hogre utbildning och mer utmanande jobb, enligt
tidigare studier stéller ofta sddana individer hogre krav pa sin arbetsplats och darmed ocksa pa
den totala tillfredstéllelsen pa arbetet. I studien av Generation Y som gjordes av Martin (2005)
konstaterades foljande om 80-talisterna: “When asked what they were looking for in a career,
these young people optimistically said they wanted to play meaningful roles doing meaningful
work on teams of highly committed, motivated coworkers. They also had every intention of
making lots of money while building their ideal career and personal life” (Martin, 2005, s. 40).
Men till detta stiller jag mig aterigen fragande om det maste vara specifikt for 80-talisterna, vem
skulle inte vilja lyckas med kombinationen meningsfullt arbete, trevliga kollegor, bra 16n, god
karridr och ett fungerande privatliv?

Med egna ord

Nar respondenterna fick beskriva sig sjilva utifran sin yrkesroll och sina framsta egenskaper
framkom en hel del likheter med vad Gillberg (2010) och Martin (2005) identifierade som
beskrivande virdeord for 80-talisterna. De vanligast forekommande orden i 80-talisternas
beskrivningar av sig sjdlva i sin yrkesroll var driven, engagerad, flexibel och ambitios.
Motsvarande for de dldre respondenterna var ansvarsfull, effektiv, palitlig och professionell. For
att beskriva sina frimsta egenskaper ur ett arbetsgivarperspektiv var social, positiv, lattlard,
kreativ, lojal och nyfiken vanligt forekommande ord bland framst 80-talisterna. Spridningen
bland svaren var stor, men alla vardeord som identifierats som de vanligaste i beskrivningarna
av Generation Y fanns representerade da 80-talisterna fick beskriva sig sjalva. Ord som ambitios,
driven, analytisk, social och snabbléard var vanligt forekommande och dessa ord speglar ocksa
vad som efterfragas hos potentiella kandidater i manga rekryteringssammanhang idag, oavsett
bransch. En fraga som kan stillas utifran detta ar hur stor paverkan den mediala bilden haft i att
respondenterna beskrivit sig sjdlva med ovanstdende vardeord? Det ar inte otdnkbart att de
blivit paverkade att uttrycka sina personliga egenskaper utifran allminna krav pa vad som
efterfragas idag och utifran vilka egenskaper som idag anses "vardefulla” i samhallet. Resultaten
ar dock i linje med vad tidigare studier bekraftat om 80-talisterna och hur de ser pa sig sjalva.
Det 4r dven i linje med undersokningen fran United Minds som visade pa att ovanstdende
vardeord aven syns allt mer i ungas arbetsansokningar da de ska beskriva sig sjalva.
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Diskussion

Syftet med studien har varit att undersoka instillningen till arbete och arbetsmotivation bland
de 80-talister jag moter i min vardag och som kan anses symbolisera bilden av Generation Y sa
som den framstalls i media. Utgangspunkten var att ifragasatta varfor 80-talisterna framstalldes
som valdigt annorlunda i jamforelse med andra generationer. Tidigare studier visade inte i
nagon storre utstrickning pa forsok att differentiera bilden av Generation Y genom att
exempelvis jaimfora dessa individers syn pa arbete, arbetsmotivation och arbetstillfredstallelse
med andra generationers. Darfor har respondenter fran olika generationers instillning till
arbete och arbetsmotivation jamforts, men dven svaren fran olika individer inom Generation Y
med olika utbildningsbakgrund. Detta for att dven utforska eventuella skillnader inom gruppen
av 80-talister i studien.

Forst och framst kan det konstateras att resultat och analys framstallts i ett forsok att hitta
likheter mellan respondenterna inom Generation Y, eller bevis for att alla respondenterna tyckt
pa det ena eller det andra sittet. Detta kan ses som att det direkt strider mot syftet for studien
da utgangspunkten var att halla ett kritiskt forhallningssatt till alla former av generaliseringar
och likriktande beskrivningar av en hel generation. Malsattningen var att forsoka differentiera
bilden av Generation Y, snarare an att ytterligare generalisera den. Att visa pa alla skillnader och
olikheter mellan respondenterna har dock varit desto svarare i praktik dn i teori och framfor allt
i presentationen av resultatet. Detta da det for det forsta hade varit allt for skrymmande att ta
med alla respondenternas installning till arbete och arbetsmotivation. For det andra har det
visat sig vara valdigt enkelt att hamna i situationer dar generaliseringar kints lockande och som
en enkel utvdg. I diskussionerna om olika generationer far darfér individers erfarenheter,
bakgrund, bransch och utbildningsniva inte gldommas bort. Det far heller inte glommas bort att
resultaten i studien galler fér den grupp av respondenter som besvarade enkdten och inte for
manniskor i allménhet. Vissa gemensamma ndmnare har dock gatt att finna bland svaren fran
80-talisterna i denna studie och dessa presenteras nedan under de fragestéllningar som studien
amnat besvara. Generellt i studien kan ségas att flera fragor besvarades pa liknande satt av alla
respondenter, oavsett dlder, utbildning eller bakgrund.

Vilka var de frdmsta anledningarna till att dessa 80-talister sokte sitt nuvarande jobb?

De fyra egenskaper som enligt flest 80-talister i studien bidrog till att de sokte sina nuvarande
jobb var meriterande, utmanande, nya kunskaper och engagerande. Det bor dock dven ndmnas
hér att manga av 80-talisterna med gymnasium som hdgst avslutade utbildning inte ansag sig ha
utvdrderat sitt nuvarande jobb utefter ett antal egenskaper utan snarare fatt det genom en
slump. Bland 80-talisterna med en magisterexamen var detta dock inte sarskilt vanligt. Stora
skillnader framkom alltsa i svaren baserat pa vad 80-talisterna hade for utbildningsniva vilket
bidrar till svarigheten att pavisa ett antal aspekter som ansetts viktiga bland de flesta 80-
talisterna i studien. Resultaten visar snarare att foretag som ska rekrytera 80-talister bor ta reda
pa vilka 80-talister de vill attrahera och sedan identifiera ett antal olika bakgrundsvariabler hos
dessa kandidater for att kunna forsta vad som lockar just dem och inte lata sig luras av den
generella bilden av 80-talister. Utifrdn 80-talisterna i denna studie gar det inte att siga att ett
antal egenskaper ar betydligt viktigare dn andra da de sokte sina nuvarande jobb. Ett samband
som dock gatt att finna i studien ar att ju hogre utbildningsniva 80-talisten har, desto fler
egenskaper tas i beaktande da de soker ett jobb.
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Vad anser dessa 80-talister karakteriserar drémjobbet och vilka egenskaper tillskriver de sitt
nuvarande jobb?

Ett hogavlonat, utmanande och engagerande jobb verkar vara drommen for manga av 80-talisterna
i studien. Det nuvarande jobbet verkar de flesta dock inte uppleva som hégavlonat men daremot
som sjalvstiandigt, meriterande och att det ger ny kunskap. Aterigen visade resultaten pa stora
skillnader da svaren delades upp utifran 80-talisternas utbildningsbakgrund. Nastan halften av
respondenterna i respondent grupp 1 svarade exempelvis att deras dromjobb skulle innebéra fasta
arbetstider, en egenskap som ingen i varken respondent grupp 2 eller 3 angav pa fragan om
dromjobbet. Féorvanande manga av respondenterna i respondent grupp 2 och 3 angav hog status
som en egenskap for dromjobbet. De minst "populdra” egenskaperna hos de flesta 80-talister var
tydliga arbetsuppgifter och hogt tempo. Egenskaper som status och hoég 16n anser jag dock
svardefinierbara. Vad betyder status eller hog 16n for 80-talisterna i studien? Det ar inte en helt
ogrundat att tro att det rader skilda uppfattningar om begreppens innebérd, hur de tolkats och vad
som vagts in i utvirderingen av egenskaperna utifran ett jobbperspektiv. Jag tror dock att det
generellt sett dr betydligt viktigare med pengar och status tidigt i karridren dn vad det ar senare i
karridren. Jag tror ocksd att det ar svart att vdlja bort en egenskap som hog 16n i arbetet da den
presenteras som ett alternativ i en enkidtundersékning. De flesta av respondenterna i studien tror
jag anda hellre skulle vara pa en arbetsplats dar de trivdes och tjinade pengar sa att de klarade sig,
snarare dn att stanna pa en arbetsplats dir inga andra motivationsfaktorer fanns én just mycket
pengar.

Engagerande arbete och flexibla arbetstider dr ocksa nagot som de flesta respondenter varderat
hogt, oavsett alder eller 6vriga bakgrundsvariabler. Men dd man fraga sig vem vill inte ha ett arbete
som engagerar, som ar roligt och som kdnns meningsfullt? Kopplingen mellan att vilja ha ett
engagerande arbete och att faktiskt ha ett var dock inte fullt lika tydliga for 80-talisterna i studien
dar féorvanande manga svarade att de valde sitt nuvarande arbete for att det var meriterande. En
skillnad som identifierades i svaren mellan de dldre respondenterna och 80-talisterna var den i
synen pa kunskap och utmaningar. De dldre virderade inte dessa egenskaper lika hogt och det
resultatet dr i sig kanske inte helt ovdntat men det leder tankarna till varfor dldre generationer
uppfattar Generation Y som annorlunda dn dem sjilva. En viktig del i detta missforstand skulle
kunna vara just kunskap och att individerna i yngre generationers oftare dn dldre jagar ny kunskap
som driver dem till nya jobb, nya utmaningar och eventuellt en ifragasittande attityd.

Vad anser dessa 80-talister dr viktigast for dem pd en arbetsplats?

Pa en punkt har det gétt att identifiera liknande svar fran de flesta av 80-talisterna i studien oavsett
utbildningsniva och det var pa frdgan om vad som é&r viktigast for dem pa en arbetsplats.
Stimulerande och utmanade arbetsuppgifter var de egenskaper som ansags viktigast, viktigare an
bade respekt och rittvis behandling fran chefen, vanliga och trevliga medarbetare, hog 16n och ny
kunskap. Detta var dock ocksd vad de flesta 70-talisterna och de flesta dldre respondenter ansag
som viktigaste egenskaper pa en arbetsplats. Hur eller om instéllningen till just stimulerande och
utmanade arbetsuppgifter skiljer sig at mellan respondenterna framgar dock inte i studien. Det
skulle ju kunna vara sa att ute pa arbetsplatserna har olika individer samma grundlidggande
varderingar men kraven pa hur de ska uppnas kan skilja sig at. En viktig slutsats som gar att dra
utifran ovanstaende diskussion ar att 80-talisterna i studien inte visat sig vara en homogen grupp.
Resultaten visar i en riktning att bilden av Generation Y i media och populistisk litteratur inte kan
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appliceras pa alla individer inom generationen. Detta framkom framfor allt i jamforelserna mellan
80-talistern med olika utbildningsbakgrund.

Da omfattningen av respondenter i denna studie varit begriansad sa kan det vara aktuellt att stilla
sig fragande till om det ens ar relevant att genomfora en studie av detta omfang. Kanske ar det till
och med sa att ju fler studier som gors pa amnet Generation Y och generationsskillnader, desto mer
forstarks bilden av att det existerar skillnader? Jag hanvisar dock till den initiala malsattningen med
denna studie, namligen att férsoka vacka diskussion om att Generation Y inte &r en homogen grupp
utan snarare en grupp individer som ofrivilligt blivit kategoriserade in i en pahittad bild. Som kritik
till studien bor dven en diskussion foras om sjdlva enkaten och dess fragor. I en enkdatundersokning
far respondenter endast ett antal alternativ att valja mellan och verkligheten blir pa sa satt valdigt
forenklad. Om samma forskningsfragor utforskats genom kvalitativa intervjuer med samma
respondenter kan svaren och resultaten blivit helt annorlunda. Detta for att individerna da hade
kunnat uttrycka sig med egna ord och pa sa sitt hade deras egna virderingar kanske kunnat
identifieras pa ett mer rattvisande satt. I foreliggande studie har istillet alla respondenter stéllts
infor ett antal pastdenden som kan ses som ytterligheter och detta kan vara en anledning till att
svaren i mangt och mycket varit liknande. Att manga av respondenterna svarat pa liknande satt pa
manga fragor kan dock ocksd ha sin forklaring i att urvalet skedde fran ett begrdnsat socialt
natverk. I en studie dar urvalet skulle kunna ses som representativt for Sveriges befolkning eller
som representativt for hela Generation Y skulle kanske resultaten visat pa storre skillnader mellan
exempelvis olika generationer.

For att knyta an till den diskussion som fordes i det inledande kapitlet om det stora
generationsskiftet och pastdendena om att det kommer kravas en helt ny form av arbetsplats och
ledarskap sa vill jag avsluta med nagra generella tankar och funderingar som kommit till mig under
arbetets gang. Jag tror inte att instillningen till grundlaggande egenskaper i arbetet behdver skilja
sig sarskilt mycket at mellan individer fran olika generationer. Dock kanske det kan vara sa att hur
dessa krav tar sig uttryck skiljer sig mellan olika individer eller mellan olika generationer. Det
kanske finns ndgon form av sanningshalt i allt som skrivs och sdgs om Generation Y, kanske ar vi
annorlunda dn andra generationer? Det vore inte sa konstigt med tanke pa alla féorandringar som
skett i samhallet sedan exempelvis 50-talisterna vaxte upp. Men jag har fortfarande svart att tro att
80-talisterna kommer att leda affarsvirlden in i fordarvet som Mark Bauerlein pastar i sin bok. Jag
tror dock fortfarande att det ar viktigt att visa pa skillnader mellan individer inom Generation Y,
precis som Gillberg gor i sin studie, men detta bor naturligtvis gdlla for alla generationer. Sist men
inte minst bor man kanske ha i dtanke att dven om 80-talisterna till synes skulle ha hogre krav sa
har dven kraven fran samhallet férdndrats betydligt fran tiden da 50-talisterna var unga.

Jag tror att de samband mellan ett antal arbetsegenskaper och motivation som Hackman och
Oldham presenterade i sin Job Characteristics Theory redan pa 1970-talet till stor del géller d&ven
idag. Namligen att om en individ inte far tillrackligt med kunskap och de kompetenser som
behdvs for att utféra sitt arbete s& kommer arbetsmotivationen och prestationen paverkas
negativt, oavsett individens alder eller generationstillhorighet. Personer med stort behov av
personlig utveckling trivs bra pa utmanande arbetsplatser och ser positivt pa arbetsuppgifter
som ger nya kunskaper och erfarenheter. Personer med litet behov av personlig utveckling
reagerar antagligen inte lika positivt pa ett sddant utmanande arbete, oavsett alder eller
generationstillhorighet.
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En slutlig fundering fran min sida dr den om vi 80-talister generellt verkligen ses som valdigt
annorlunda &an tidigare generationer ute bland foretagen idag? Eller ar hela debatten
uppforstorad av media? Jag haller fortfarande fast vid tanken om att olika individer har olika
krav, olika forutsadttningar och olika installning till sitt arbete utifran hur de dr som person, inte
beroende pa vilken generation de tillhor. Jag ser med spanning fram emot att ldsa vad som
kommer att skrivas om yngre generationers installning till arbetet da jag sjalv har en senior
position pa nagot foretag ndgon gang i framtiden.

Forslag for framtida forskning

[ enlighet med syftet har malsattningen med denna studie varit att ge underlag fér vidare, mer
omfattande studier inom generationsforskning och framfoér allt har denna studie varit ett forsok
att paborja en form av studier diar malet dr att ge en mer nyanserad bild av individerna i
Generation Y. Liknande studier skulle darfor kunna genomfdras med ett betydligt storre urval
som statistiskt sett kan anses representativt for Sveriges befolkning i frdgan om alder, kon,
branschtillhorighet etc. Genom ett storre urval av framfor allt 50-talister och 60-talister skulle
faktiska jamforelser kunna goras pa eventuella skillnader och likheter i synen pa arbete och
arbetsmotivation mellan dessa generationer och Generation Y. En storre studie skulle dven
kunna innehalla kvalitativa intervjuer med ett antal respondenter som ett komplement till den
enkitundersokning som skapats i denna studie.

For att ytterligare ge en mer nyanserad bild av Generation Y 4n den som presenteras i media och
i populistisk litteratur skulle det vara intressant att genomfora intervjuer med ett antal chefer
som har 80-talister i sin organisation och lata dem beritta om hur de ser pa bilden av Generation
Y i media och om de anser att denna bild stimmer 6verens med vad de ser hos 80-talisterna i
deras organisation. Fler studier med jamforelser bland individer inom Generation Y skulle kunna
vidga bilden och pavisa att det inte 4r en homogen grupp och att det ar oldmpligt att gora grova
generaliseringar om en hel generation. Nagot som denna studie kunnat bidra med ar att visa pa
att det finns potential att fortsitta utforska skillnader i utbildningsniva och synen pa arbete
bland individer i Generation Y. Genom att gora mer djupgdende efterforskningar i aldre,
liknande studier fran 1900-talet som undersokte eventuella generationsskillnader och jamfora
dessa med dagens pastdenden i media och inom generationsforskning skulle forhoppningsvis
ytterligare insikter och kunskap tillféras i frigan om synen pa arbete ar en aldersfraga eller
generationsfraga.

En longitudinell studie dar ett antal 80-talisters syn pa arbete och arbetsmotivation studeras
aterkommande genom karridren skulle bidra med insikter om, och i sa fall hur, instillningen till
arbete och arbetsmotivation forandras med aren och med o6kad erfarenhet. En sddan studie
skulle d&ven kunna ge svar pa om 80-talisterna kommer att vardesatta andra egenskaper i arbetet
da de far mer erfarenhet.
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Appendix 1 Variabler & Enkdtfrdgor

Variabelnamn Fraga

kon Kén

dob Vilket &r ar du fodd?

sysselsattning Vilken &r din nuvarande, huwdsakliga, sysselsattning?
utbniva Vilken &r din hégsta avslutade utbildningsniva?

bransch Inom vilken av féljande branscher arbetar du huwdsakligen?
funktion Inom vilken funktion arbetar du framst?

tre_ord_yrkesroll_1
tre_ord_yrkesroll_2
tre_ord_yrkesroll_3
tre_framsta_egenskaper_1
tre_framsta_egenskaper_2
tre_framsta_egenskaper_3
hur_manga_ar_nuvarande
hur_manga_timmar_v
hur_manga_arbgiv_totalt
hur_manga_ar_totalt
rangordna_ett_tio_1
rangordna_ett_tio_2
rangordna_ett_tio_3
rangordna_ett_tio_4
rangordna_ett_tio_5
rangordna_ett_tio_6
rangordna_ett_tio_7
rangordna_ett_tio_8
rangordna_ett_tio_9
rangordna_ett_tio_10
anledning_sokte_nuvarande_jobb_1
anledning_sokte_nuvarande_jobb_2
anledning_sokte_nuvarande_jobb_3
anledning_sokte_nuvarande_jobb_4
anledning_sokte_nuvarande_jobb_5
anledning_sokte_nuvarande_jobb_6
anledning_sokte_nuvarande_jobb_7
anledning_sokte_nuvarande_jobb_8
anledning_sokte_nuvarande_jobb_9

anledning_sokte_nuvarande_jobb_10
anledning_sokte_nuvarande_jobb_11
anledning_sokte_nuvarande_jobb_12
anledning_sokte_nuvarande_jobb_13
anledning_sokte_nuvarande_jobb_14
anledning_sokte_nuvarande_jobb_15
anledning_sokte_nuvarande_jobb_16

anledning_sokte_nuvarande_jobb_17

hur_beskriva_nuvarande_jobb_1
hur_beskriva_nuvarande_jobb_2
hur_beskriva_nuvarande_jobb_3
hur_beskriva_nuvarande_jobb_4
hur_beskriva_nuvarande_jobb_5
hur_beskriva_nuvarande_jobb_6
hur_beskriva_nuvarande_jobb_7

hur_beskriva_nuvarande_jobb_8
hur_beskriva_nuvarande_jobb_9
hur_beskriva_nuvarande_jobb_10

hur_beskriva_nuvarande_jobb_11
hur_beskriva_nuvarande_jobb_12
hur_beskriva_nuvarande_jobb_13
hur_beskriva_nuvarande_jobb_14
hur_beskriva_nuvarande_jobb_15
beskriva_dromjobb_1
beskriva_dromjobb_2
beskriva_dromjobb_3
beskriva_dromjobb_4
beskriva_dromjobb_5
beskriva_dromjobb_6
beskriva_dromjobb_7
beskriva_dromjobb_8
beskriva_dromjobb_9
beskriva_dromjobb_10

1: (Vilka tre ord skulle du framst anvanda for att beskriva dig sjalvi din yrkesroll?)
: (Vilka tre ord skulle du framst anvanda for att beskriva dig sjélvi din yrkesroll?)
: (Vilka tre ord skulle du framst anvanda for att beskriva dig sjélvi din yrkesroll?)

: (Vilka skulle du séga &r dina tre framsta egenskaper, sett ur en arbetsgivares perspektiv?)

2
3
1: (Vilka skulle du s&ga ar dina tre framsta egenskaper, sett ur en arbetsgivares perspektiv?)
2
3

: (Vilka skulle du séga ar dina tre framsta egenskaper, sett ur en arbetsgivares perspektiv?)

Hur ménga &r du arbetat hos din nuvarande arbetsgivare?
Ungefar hur ménga timmar arbetar du en normal vecka?
Hur ménga arbetsgivare har du haft totalt?

Hur ménga &r du arbetat totalt?

Respekt och réttvis behandling fran min chef (Hur viktigt ar fljande for dig pa& en arbetsplats?)
Stimulerande och utmanade arbetsuppgifter (Hur viktigt &r foljande for dig pa en arbetsplats?)
Mjlighet att arbeta och tanka sjalvstandigt (Hur viktigt ar foljande for dig pa en arbetsplats?)

Vénliga och treviga medarbetare (Hur viktigt &r foljande for dig p& en arbetsplats?)

Méjlighet att Iara nya saker i arbetet (Hur viktigt ar foljande for dig p& en arbetsplats?)

Hog 16n och bra formaner (Hur viktigt ar foljande for dig pa en arbetsplats?)

Majlighet att vara kreativ och innovativi arbetet (Hur viktigt &r féljande for dig p& en arbetsplats?)

Snabb befodran (Hur viktigt &r foljande for dig pa en arbetsplats?)

Flexibla arbetstider som inte inskranker pé fritiden (Hur viktigt ar foljande for dig pa en arbetsplats?)
Tydlig ledning och feedback fr&n min chef (Hur viktigt &r foljande fér dig pa en arbetsplats?)

Vilken eller vilka var de framsta anledningarna till att du sokte ditt nuvarande jobb?:
Vilken eller vilka var de framsta anledningarna till att du sokte ditt nuvarande jobb?:
Vilken eller vilka var de framsta anledningarna till att du sokte ditt nuvarande jobb?:
Vilken eller vilka var de framsta anledningarna till att du sokte ditt nuvarande jobb?:
Vilken eller vilka var de framsta anledningarna till att du sokte ditt nuvarande jobb?:
Vilken eller vilka var de framsta anledningarna till att du sokte ditt nuvarande jobb?:
Vilken eller vilka var de framsta anledningarna till att du sokte ditt nuvarande jobb?:
Vilken eller vilka var de framsta anledningarna till att du sokte ditt nuvarande jobb?:
Vilken eller vilka var de framsta anledningarna till att du sokte ditt nuvarande jobb?:
Vilken eller vilka var de framsta anledningarna till att du sokte ditt nuvarande jobb?:
Vilken eller vilka var de framsta anledningarna till att du sokte ditt nuvarande jobb?:
Vilken eller vilka var de framsta anledningarna till att du sokte ditt nuvarande jobb?:
Vilken eller vilka var de framsta anledningarna till att du sokte ditt nuvarande jobb?:
Vilken eller vilka var de framsta anledningarna till att du sokte ditt nuvarande jobb?:
Vilken eller vilka var de framsta anledningarna till att du sokte ditt nuvarande jobb?:
Vilken eller vilka var de framsta anledningarna till att du sokte ditt nuvarande jobb?:
Vilken eller vilka var de framsta anledningarna till att du sokte ditt nuvarande jobb?:

sokte inte och utvérderade det "aktivt"

Hogauonat

Nya kunskaper

Engagerande

Flexibla arbetstider

Utmanande

Méjlighet till utlandsresor

Tydliga arbetsuppgifter

Stort matt av sjélvstandigt arbete
Fasta arbetstider

Manga arbetskamrater

Goda mdjligheter till snabb karriar
Meriterande

Hogt tempo

Bra management

Hog status

Annan anledning:

Fick min nuvarande jobb mest av en slump;

Vilken eller vilka av féljande egenskaper skulle du anvanda for att beskriva ditt nuvarande jobb?: Hogavénat

Vilken eller vilka av foljande egenskaper skulle du anvénda for att beskriva ditt nuvarande jobb?: Nya kunskaper

Vilken eller vilka av féljande egenskaper skulle du anvanda for att beskriva ditt nuvarande jobb?: Engagerande

Vilken eller vilka av féljande egenskaper skulle du anvanda for att beskriva ditt nuvarande jobb?: Flexibla arbetstider
Vilken eller vilka av foljande egenskaper skulle du anvanda for att beskriva ditt nuvarande jobb?: Utmanande

Vilken eller vilka av foljande egenskaper skulle du anvanda for att beskriva ditt nuvarande jobb?: Méjlighet till utlandsresor
Vilken eller vilka av foljande egenskaper skulle du anvanda for att beskriva ditt nuvarande jobb?: Tydliga arbetsuppgifter

Vilken eller vilka av fljande egenskaper skulle du anvénda for att beskriva ditt nuvarande jobb?: Stort métt av sjalvstandigt arbete
Vilken eller vilka av féljande egenskaper skulle du anvanda for att beskriva ditt nuvarande jobb?: Fasta arbetstider

Vilken eller vilka av féljande egenskaper skulle du anvénda for att beskriva ditt nuvarande jobb?: Manga arbetskamrater

Vilken eller vilka av foljande egenskaper skulle du anvénda for att beskriva ditt nuvarande jobb?: Goda méjligheter till snabb

karriar

Vilken eller vilka av féljande egenskaper skulle du anvénda for att beskriva ditt nuvarande jobb?: Meriterande

Vilken eller vilka av foljande egenskaper skulle du anvénda for att beskriva ditt nuvarande jobb?: Hogt tempo

Vilken eller vilka av foljande egenskaper skulle du anvanda for att beskriva ditt nuvarande jobb?: Bra management
Vilken eller vilka av foljande egenskaper skulle du anvanda for att beskriva ditt nuvarande jobb?: Hog status

Vilken eller vilka av féljande egenskaper skulle du anvanda for att beskriva ditt dromjobb?: Hogavonat

Vilken eller vilka av foljande egenskaper skulle du anvanda for att beskriva ditt dromjobb?: Nya kunskaper

Vilken eller vilka av féljande egenskaper skulle du anvanda for att beskriva ditt dromjobb?: Engagerande

Vilken eller vilka av foljande egenskaper skulle du anvanda for att beskriva ditt dromjobb?: Flexibla arbetstider
Vilken eller vilka av féljande egenskaper skulle du anvénda for att beskriva ditt dromjobb?: Utmanande

Vilken eller vilka av féljande egenskaper skulle du anvanda for att beskriva ditt dromjobb?: Méjlighet till utlandsresor
Vilken eller vilka av féljande egenskaper skulle du anvanda for att beskriva ditt dromjobb?: Tydliga arbetsuppgifter
Vilken eller vilka av féljande egenskaper skulle du anvanda fér att beskriva ditt drémjobb?: Stort métt av sjélvstandigt arbete
Vilken eller vilka av féljande egenskaper skulle du anvanda for att beskriva ditt dromjobb?: Fasta arbetstider

Vilken eller vilka av foljande egenskaper skulle du anvénda for att beskriva ditt drémjobb?: Manga arbetskamrater
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beskriva_dromjobb_11
beskriva_dromjobb_12
beskriva_dromjobb_13
beskriva_dromjobb_14
beskriva_dromjobb_15
aldersfordelning
aldersfordelning2
liknande_varderingar
q1047

q1048
01049
1050

1051
41052

hur_val_beskriver_jobb_1
hur_val_beskriver_jobb_2
hur_val_beskriver_jobb_3

hur_val_beskriver_jobb_4
hur_val_beskriver_jobb_5

hur_val_beskriver_jobb_6
hur_val_beskriver_jobb_7
hur_val_beskriver_jobb_8

hur_val_beskriver_jobb_9

hur_nojd_med_aspekter_1
hur_nojd_med_aspekter_2
hur_nojd_med_aspekter_3
hur_nojd_med_aspekter_4
hur_nojd_med_aspekter_5
hur_nojd_med_aspekter_6

hur_nojd_med_aspekter_7
hur_nojd_med_aspekter_8
hur_nojd_med_aspekter_9
hur_nojd_nuvarande_1

Vilken eller vilka av foljande egenskaper skulle du anvénda for att beskriva ditt drdmjobb?: Goda mdjligheter till snabb karriar
Vilken eller vilka av foljande egenskaper skulle du anvénda for att beskriva ditt drémjobb?: Meriterande

Vilken eller vilka av féljande egenskaper skulle du anvanda fér att beskriva ditt dromjobb?: Hogt tempo

Vilken eller vilka av foljande egenskaper skulle du anvénda for att beskriva ditt drémjobb?: Bra management

Vilken eller vilka av féljande egenskaper skulle du anvénda for att beskriva ditt drémjobb?: Hog status

Hur ser den dvergripande &ldersfordelningen ut pa din arbetsplats i jamforelse med dig?

Hur ser den 6vergripande aldersfordelningen ut pa din arbetsplats i jamforelse med dig?

Upplever du att du och dina kollegor har liknande vérderingar?

Ivilken utstréckning kréver ditt jobb ndra samarbete med andra méanniskor (kunder eller kollegor)?

Hur mycket sjélvstandighet &r det i ditt jobb? Alltsa, i vilken utstréckning tillter ditt jobb dig att bestamma sjélv hur du ska géra
arbetet?

Ivilken utstrackning innebér ditt jobb att géra ett 'helt' och identifierbart arbete? Alltsa, gor du ett arbete som har en sjélklar
bérjan och slut, eller gor du bara en liten del av det totala arbetet som awslutas av andra méanniskor eller av maskiner?

Hur mycket variation &r det i ditt jobb? Alltsd, i vilken utstréckning kréver ditt jobb att du arbetar med méanga olika saker och att
du anvinder manga olika kunskaper och talanger?

Generellt sett, hur viktigt eller betydelsefullt &r ditt arbete? Alltsa, har ditt arbete stor péverkan pa andra manniskors liv eller
vélbefinnande?

1vilken utstrackning ger dina chefer eller medarbetare dig feedback pa det du gor?

Jag har ofta svart att veta om jag gor bra eller daligt ifrdn mig p& mitt jobb (Hur tar du stélining till foljande pastaenden om ditt
nuvarande jobb?)

Jag kénner en stor personlig tillfredstallelse nar jag gor ett bra arbete pé mitt jobb (Hur tar du stalining till fljande pastdenden om
ditt nuvarande jobb?)

Det arbete jag gor pé mitt jobb &r valdigt meningsfullt for mig (Hur tar du stallning till foljande pastéenden om ditt nuvarande
jobb?)

Jag kanner en mycket hog grad av personligt ansvar for det arbete jag gor p& mitt jobb (Hur tar du stéllning till foljande
pastaenden om ditt nuvarande jobb?)

Jag ténker ofta pa att sluta pd mitt jobb (Hur tar du stalining till foljande p&stdenden om ditt nuvarande jobb?)

Jag mér daligt och kanner mig olycklig nar jag upptacker att jag har presterat déligt pa mitt jobb (Hur tar du stéllning till foljande
pastaenden om ditt nuvarande jobb?)

Mina egna kénslor paverkas inte i allmanhet &t det ena eller andra hallet beroende p hur vél jag presterar pa mitt jobb (Hur tar
du stalining till foljiande pastdenden om ditt nuvarande jobb?)

Generellt sett &r jag nojd med de arbetsuppgifter jag har pa mitt jobb (Hur tar du stalining till foljande péstdenden om ditt
nuvarande jobb?)

De flesta arbetsuppgifter jag har verkar meningslosa eller triviala (Hur tar du stéllning till féljande pastaenden om ditt nuvarande
jobb?)

Storleken pd I6nen och andra formaner jag far frén mitt jobb (Hur néjd &r du med féljande aspekter pa ditt nuvarande jobb?)
Den personliga utveckling och I4rande jag far genom mitt jobb (Hur ngjd ar du med foljande aspekter pa ditt nuvarande jobb?)
Méanniskoma jag pratar och arbetar med pa mitt jobb (Hur néjd &r du med féljande aspekter pa ditt nuvarande jobb?)

Graden av respekt och réttvis behandling jag far frdn min chef (Hur ngjd ar du med foljande aspekter pa ditt nuvarande jobb?)
Stodet och vagledningen jag far frdn min chef (Hur ndjd &r du med foljande aspekter p ditt nuvarande jobb?)

Omfattningen av utmaningar i mitt jobb (Hur ngjd & du med féljande aspekter pa ditt nuvarande jobh?)

Majligheten att lara kénna andra manniskor medan jag &r pé jobbet (Hur ndjd &r du med foljande aspekter pa ditt nuvarande
jobb?)

Utrymmet for sjalvstandigt arbete och egna idéer i mitt arbete (Hur ngjd &r du med foljande aspekter pa ditt nuvarande jobb?)
Tryggheten i min anstalining (Hur ngjd &r du med féljande aspekter pa ditt nuvarande jobb?)

Hur ndjd &r du totalt sett med ditt nuvarande jobb? ()
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