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Foljande studie dr en personalvetenskaplig uppsats som behandlar
generationsspecifika motivationsfaktorer. Syftet med studien &r att undersdka huruvida
tillhdrigheten till en sdrskild generation medfor ett specifikt forhallningssitt till det egna
arbetet, dvs. om ndagra skillnader existerar generationerna emellan. Med hjélp av en
undersokning utifran en svensk kontext dr var forhoppning att genom vér studie kunna
tillfora utokade kunskaper inom omradet.

Teorin som uppsatsen baseras pd berdr tre huvudsakliga omrdaden; motivation,
generation samt en sammanslagning av de tvd begreppen. Motivationsbegreppet sett ur
ett allmanmainskligt perspektiv dr omfangsrikt och definierat pd ett flertal olika vis, men
saknar tidckning for mer specifika kontexter. Det &dr ur de generella
motivationsdefinitionerna kombinerat med ett behov av mer kontextanpassade teorier
kring arbetslivet som definitioner av begreppet arbetsmotivation uppstatt inom
teoribildningen for arbetsmotivation. Dérifrdn hdmtas vidare distinktioner mellan inre
och yttre motivationsfaktorer. Utifrdn uppdelning av individer i generationskluster;
Baby Boomers, Generation X och Generation Y har forskning behandlat kopplingen
mellan arbetsmotivation och generationstillhorighet. Studierna har ofta utgétt fran
kartlaggningar av respektive generations specifika egenskaper, vérderingar och
huvudsakliga motivationsfaktorer. 1 flertalet studier identifieras ett behov av att
undersdka om denna sammanslagning av motivation- och generationsteorier ir relevant.

Som metod for att genomfora studien valde vi att gbra en kvantitativ tvérsnittsstudie
riktad till svenska arbetstagare. Med hjélp av webbenkiter samlade vi in data som vi
sedan analyserade med hjélp variansanalys.

Studien fann att det inte foreligger ndgra statistiskt signifikanta skillnader mellan olika
generationskluster sett till en uppdelning av inre och yttre motivationsfaktorer.
Resultaten gar i linje med stora delar av tidigare forskning pad omradet. Som ett tilldgg
valde vi ocksa att titta pd Gverensstimmelsen mellan det generationsteorier menar ar
utmérkande for respektive generation, vérdering- och egenskapsméssigt, och véra
respondenters svar. Aven hir saknas statistiskt signifikanta skillnader i resultatet vilket
gor att en dverensstimmelse med kritiska forskares resultat kan styrkas i vér studie.

Nyckelord: arbetsmotivation, generationer, inre motivation, yttre motivation,
generationsegenskaper



Oavsett om det handlar om vad som far dig att stiga upp och ga till jobbet pé
morgonen, vad som gor att du trivs pa ditt arbete eller vilka tankar som fors kring de val
du gor gillande din framtida karridr, styrs dessa beslut av foreliggande motiv, eller
nidrmare bestdmt, din motivation. Enligt Maslow, motivationsteoriernas pionjir, dger
ménniskan en uppsittning gemensamma motivatorer, grundade i och rangordnade enligt
en behovshierarki (refererad till i Pinder, 2008). Dessa behov sdgs styra var motivation
och utgdr grunden i de val vi gor, som 1 sin tur utfors med utgdngspunkt i vilken niva av
behov i hierarkin som redan blivit tillgodosedda. Vad giller arbetsmotivation blir bilden
dock ndgot mer komplex, och allménna motivationsteorier har dérfér funnit en
forldngning inom organisationspsykologin. Det dr intressant att reflektera over vad det
ar som motiverar en arbetande méinniska och hur det kommer sig att olika individer har
olika motiv for sina karridrval. Det skulle vidare vara tidnkbart att det finns
gemensamma ndmnare bland de faktorer som foregar ménniskors val i1 arbetslivet samt
mellan de individer som innehar motiven. Dessa omréden blir inte minst aktuella i
samband med att ménniskor ges mdjlighet till, och ocksa forvantas, att arbeta en langre
period av livet dn tidigare. Det resulterar i en oundviklig samexistens av olika
generationer ute pa arbetsplatserna. I rollen som personalvetare kommer vi sannolikt
forvintas besitta kunskaper for att hantera sddana forédndringar. Att forvissa oss om att
vi 1 vért arbete d4r medvetna om vilka aspekter som paverkar individers relation till sina
arbeten framstar darfor som helt nddvandigt.

Vi har under vér personalvetenskapliga utbildning, i samband med kontinuerliga krav
pa prestation, behovt ta stdllning till och reflektera dver vdr egen motivation och
drivkrafterna bakom den. Vidare har dven vir generationstillhorighet oundvikligen
kommit upp pa agendan dé den ofta sdgs berdtta ndgot om vart utgingslige for intride
pa den arbetsmarknad som mdter oss efter utbildningen. I takt med att vi mer aktivt
borjade diskutera ovan nimnda begrepp med ménniskor i véar narhet upptackte vi att alla
hade nagonting att siga om generationer i arbetslivet och framforallt att samtliga
uppvisade ett tydligt intresse och engagemang kring fragorna.

Inom organisationsfiltet dr frdgor kring anstidlldas motivation hogst centrala, bade i det
praktiska arbetet och som teoretiskt ramverk, vilket gor det till ett omrdde som stindigt
kriaver uppdaterad uppmérksamhet (Steers, Mowday & Shapiro, 2004). Gillande
omrédets relevans kan vi ocksd konstatera att stora pensionsavgingar genomfOrts i
samband med att ett stort antal 40-talister 1dmnat arbetslivet under de senaste aren och
ytterligare pensionsavgangar véntas (Andersson, 2005). Det innebdr att vi i var
kommande yrkesroll troligtvis stélls infor omfattande rekryteringsprocesser dédr ny
kompetens behdver integreras i det befintliga arbetslivet. Det blir da viktigt att kunna
attrahera och pa ett framgangsrikt sitt leda nytillkomna generationer. Det kan goras med
hjélp av en generell forstdelse for vilka vérderingar och motivatorer som driver
respektive generation och genom att vidare ta reda pd om det ens foreligger en skillnad
(Twenge, Campbell, Hoffman & Lance, 2010). Det samlade intrycket ar att forskning
pa omradet stindigt dr relevant och nddvindig. Det dr ocksd den utgangspunkt som
ligger till grund for var kvantitativa studie, dir vi forsoker f4 de teoretiska
forskningsomrédena kring motivation och generation att ndrma sig varandra.



Teori och tidigare forskning

Motivation. Motivation dr allméingiltigt och angér oss alla. Det &r sannolikt en av
de framsta anledningarna till varfor forskare sedan l1angt tillbaka har varit intresserade
av att kartligga méinniskans fundamentala motivationsmonster och faktorer bakom dem.
Som exempel pa definition av motivationsbegreppet aterfinns bl.a. uppfattningen om att
... motivation &r ett tillstind som energisitter beteenden och ger dem en riktning”
[egen Oversittning] (Smith, Nolen-Hoeksema, Fredrickson & Loftus, 2003, s. 353).
Forekomsten av riktning i ndgon form framstdr som genomgdende i flertalet
motivationsdefinitioner. Aven Steers et al. (2004) poiéingterar detta i sin artikel. Det gors
dels genom att papeka att sjdlva ordet motivation har sitt ursprung i det latinska ordet
for rorelse, och dels genom att citera andra forskares definitioner, ddr den engelska
termen fOr riktning (direction) aterfinns (Steers et al., 2004).

Det tycks finnas lika manga definitioner av begreppet motivation som det finns
ménniskor. Pinder (2008) menar att en av forklaringarna ges genom det faktum att
begreppet till sin natur inte dr entydigt utan istéllet beror en rad olika omrdden. Pinder
menar vidare att teoretiker pa omrddet ror sig mellan allt frén att betrakta motivation
som ett rent fysiskt fenomen till att se det som hogst medvetna, kognitiva processer hos
individer (Pinder, 2008). Oavsett syn pa individens egen medvetenhet géllande
motivation bestar likvél begreppet av motiv och behov. Motiv beskrivs som ett internt
tillstdnd som visar viagen mot ett specifikt mél, medan behov ofta &r sjélva brénslet till
motivet. Nér ett behov inte r tillgodosett skapas motiv for att tillgodose det (Larsen &
Buss, 2008). Det dr utifrdn ovan ndmnda grunder som motivationsbegreppet sedan
forgrenar sig och resulterar 1 en uppdelning mellan kognitiva teorier och behovsteorier.

De kognitiva teorierna & sin sida fokuserar pd individen som aktiv och rationell
beslutsfattare diar valmojligheterna till riktning och grad av anstringning faller pa
individen sjdlv. Det utesluter ddrmed ett passivt forhdllningssétt dar inre behov eller
omgivande miljo styr individens handlingar. Under denna fOrgrening faller bl.a.
jdmviktsteorin som fokuserar pa uppritthallandet av en psykologisk balans hos
individen, samt forvéntningsteorin som i princip menar att ménniskor dr rationella
varelser och ddrmed fattar rationella beslut (Levy, 2006).

Levy (2006) beskriver att behovsteorierna, i kontrast till de kognitiva teorierna, mer
inriktats pd att individens beteende har sin bas i individens personlighetsdrag,
varderingar och behov. Andra beskriver behovsbegreppet som ett biologiskt koncept
som finns grundat genetiskt, och dirmed verkar omedvetet (Chmiel, 2008). I den hir
kategorin hittar vi en av de stora pionjdrerna pad motivationsomradet - Maslow. Maslows
behovshierarki, i vilken han rangordnar ménniskans biologiska och instinktiva behov i
en pyramidform, motte sin storsta framgéng inom det organisationspsykologiska filtet
under 1950- och 1960-talen (refererad till i Levy, 2006). Woods och West (2010) menar
att tidiga motivationsteorier overlag fokuserade mycket pa anstilldas behov, och att
ménga ledare i organisationen dérfor tidigt kénde sig dragna till Maslows relativt
lattforstdeliga modell. Studier frin bl.a. Lawler och Suttle (1972) skulle dock snart
uttrycka sin skepsis da de menar att det saknas bevis for att teorin fungerar (refererad till
1 Woods & West, 2010).



Arbetsmotivation. Trots motivationsbegreppets spannvidd vad géller generell,
allmdnmansklig motivation finns behovet av mer kontextspecifika definitioner. Den
avknoppning fran generella motivationsteorier som fokuserar pa begreppet satt i ett
arbetssammanhang dr dven den mangfacetterad. Vid en inledande 6versikt av litteratur
pd omrédet framgéir snart att det dven didr finns manga definitioner kring vad
arbetsmotivation egentligen dr. En av de mer vedertagna definitionerna av begreppet
arbetsmotivation &r foljande:

”Work motivation is a set of energetic forces that originate both within as
well as beyond an individual’s being, to initiate work-related behavior, and
to determine its form, direction, intensity, and duration.” (Pinder, 2008, s.
11)

Definitionen dr snévare pa det sétt att den behandlar arbetsrelaterade sammanhang och
gor ddrmed inte ansprak pé att definiera motivation som ett for alla situationer rddande
begrepp (Pinder, 2008).

Med grund i Maslows idé om en uppdelning av olika typer av behov tog Herzberg och
hans kollegor sikte pé att genomfora studier mer fokuserade pa organisatoriska
sammanhang, med avsikt att noggrannare beskriva vad det dr som gor att arbetstagare dr
ndjda eller missndjda med sin arbetssituation. Det resulterade i tvafaktorteorin - en teori
som bestdr dels av motivatorer som ror inneboende behov kring prestation, erkdnnande,
ansvar och arbetets natur och dels av hygienfaktorer som syftar pa externa faktorer som
16n, arbetsforhéllande, Gvervakning och administrativa rutiner (refererat till i Chmiel,
2008; Pinder, 2008; Woods & West, 2010). Ur Herzbergs studier utvecklades en
distinktion mellan inre och yttre arbetsmotivation som har kommit att bli visentlig for
forskning inom omradet. Inte minst for att inre arbetsmotivation har blivit, och forutspas
fortsdttningsvis vara, ett viktigt begrepp 1 samband med att arbetskraften i storre
utstrackning dr hogutbildad (refererat till i Pinder, 2008).

Inre och yttre motivation. 1 uppdelningen mellan inre (intrinsic) och yttre
(extrinsic) motivation beskrivs det forstnimnda som karaktdriserat av att individens
handling genomf6rs for handlingens skull, inte for att skapa ndgot eller for att erhalla
ndgon form av beldning. Det stélls i motsats till yttre motivation som handlar om
motivatorer som utgors av externa beloningar som inte involverar tillfredsstéllelse utan
tar fokus pd frimst materiella beloningar (Pinder, 2008). Herzberg gor en uppdelning
mellan motivatorer och hygienfaktorer. Motivatorerna associeras da till inre motivation
medan hygienfaktorerna kopplas till yttre motivation (Refererat till i Wallgren &
Johansson Hanse, 2011). I Herzbergs tvafaktorteori foreslogs hygienfaktorer s som 16n
1 princip helt sakna en motiverande funktion under en lédngre period och verkade istéllet
som ett minimumkrav som behdver uppfyllas for att kdnna tillfredsstdllelse med
jobbsituationen. Ddrmed kom nérvaron och/eller franvaron av dessa faktorer att i storre
utstrdckning reglera missndje. Motivatorer & andra sidan, verkar mer langsiktigt och
skapar en kénsla av utveckling och kopplas darfor ihop med kéinslan av tillfredsstéllelse
(Pinder, 2008; Woods & West, 2010). Steers et al. (2004) menar att Herzbergs idé om
att graden av arbetsmotivation en individ upplever styrs av inre motivation, samt det
fokus det medfort pd arbetets olika utformningsmojligheter, &r nagot som bor ses som
positiva bidrag till forskningen.



Generationsbegreppet. Aldrig tidigare har sd ménga olika generationer arbetat
sida vid sida pa arbetsplatsen. Zemke, Raines och Filipczak (2000) menar att det faktum
att olika generationer utgdr en organisations personalstyrka inte dr nytt i sig. Det &r
snarare den demografiska spridningen inom organisationen och 6ver de hierarkiska
granserna, bade vertikalt och horisontellt, som dr unik. Gursoy, Maier & Chi (2008)
beskriver hur generationerna tidigare har skilts at av organisationshierarkin, som da
varit mer vertikal och arbetstagarnas livslangd kortare. 1 dagens horisontella
organisationer skapas en mix av olika generationer. Vad géller befordringsmojligheter
vinner idag meriter och kunskaper Over antal tjdnstgoringsar (Gursoy et al., 2008;
Zemke et al., 2000).

Twenge et al. (2010) beskriver hur dagens arbetsstyrka for nirvarande bestdr av fyra
kohorter, ett begrepp som anvinds av forskare och samhéllsvetare som studerar
populationers effekter pd samhaéllet. Kohorter &syftar en grupp ménniskor som vixt upp
under en viss tidsperiod och préiglats av kritiska historiska eller sociala
utvecklingsperioder (Gursoy et al., 2008; Twenge et al., 2010). Vidare i texten kommer
vi att anvinda oss av begreppen generationer eller generationskluster. Vad som gor det
intressant att studera dessa generationer dr det faktum att deras medlemmar tenderar att
handla och agera olika beroende pa hur omsténdigheterna tett sig under deras uppvéxt.
Generationerna delar vissa gemensamma virldsdskddningar, vérderingar och
livserfarenheter (Zemke et al., 2000). Dessa livserfarenheter och effekterna av dem har
ocksa visat sig vara stabila dver tid. Vad som paverkar en individ under dennes tidiga
tonar och de unga vuxendren &r alltsd avgoérande for hur dennes tanke- och
handlingsmonster, samt viardegrunder kommer att te sig i det fortsatta livet (Gursoy et
al., 2008).

Vi har valt att studera de tre yngsta generationerna. Anledningen till att vi valt att
utesluta den dldsta generationen dr att den forekommer i mycket liten utstrickning i
dagens arbetsliv. De generationer som behandlas i studien dr foljande; Baby Boomers,
en generation som innefattar individer fodda ar 1943-1960, Generation X fodda &r
1961-1980 samt Generation Y fodda &r 1981-2000. Dateringen av generationernas
fodelseédr skiljer sig nagot at i litteraturen, och vi har valt att anvinda oss av den
uppdelning som Zemke et al. (2000) anvinder sig av. Forfattarna motiverar denna
annorlunda uppdelning av Baby Boomers till 1943-1960, istillet for ménga andra
forskares 1946-1965, med att de som dr fodda 1943-1946 och 1960-1964 stimmer in
betydligt béttre pa deras Baby Boomers-generation dn den tidigare respektive den
senare vad giller beteende och egenskaper. Vidare beskriver Zemke et al. (2000),
liksom Kapoor och Salomon (2011), vikten av att inte stereotypisera generationernas
samtliga medlemmar. Visserligen har de minga gemensamma ndmnare och dr darfor
intressanta for forskare att studera som grupp, men det forekommer likvél individuella
skillnader savidl inom som mellan grupperna (Kapoor & Solomon, 2011; Zemke et al.,
2000).

Generation och motivation. Det som Twenge et al. (2010) presenterar i sin
artikel om arbetsvarderingar kopplade till generationer presenterar de sjélva som en av
flera tdnkbara synvinklar p4 motivation. De gor vidare en uppdelning i inre och yttre
arbetsvérderingar, vilket korresponderar med tidigare ndmnda uppdelning av inre och
yttre motivationsfaktorer. Wong, Gardiner, Lang, och Coulon (2008) i sin tur
undersoker motivationsméssiga drivkrafter, och pépekar ocksa att motivation ar néra



sammankopplat med virderingar, men fokuserar mer pa vad det dr som faktiskt
framkallar vissa handlingar. Nedan f6ljande presentationer av varje generations
utmérkande drag innehdller en blandning av utmirkande virderingar och
motivationsfaktorer da de, som ndmnt ovan, ofta gar hand i hand. Det &r ocksa sa det
inte sdllan presenteras fran forskningshall.

Baby Boomers. Enligt flera forskare lever Baby Boomers (fodda ar 1943-1960)
for att arbeta, och Kapoor och Salomon (2011) menar att de &r villiga att gora savil
personliga som professionella uppoffringar for att nd 6nskad framgang. Detta gér i linje
med vad Keepnews, Brewer, Kovner och Shin (2010) kom fram till under sin studie av
generationen. Dessa fOrfattare menar ocksd att Baby Boomers sitter arbetet fore
familjen, och dr mycket hért arbetande. Enligt Gursoy et al. (2008) &r Baby Boomers
mycket lojala gentemot sin arbetsgivare och beredda att ta ett kliv bakét for att invinta
sin befordran. De forvéntar sig dock att erhdlla denna befordran som ett tecken pé deras
arbetsgivares tacksamhet gentemot deras lojalitet och langa trohet till fOretaget.
Langsiktighet och anstillningstrygghet virdesitts hogt av Baby Boomers, liksom dven
positioner och titlar. De vill kénna sig betydelsefulla och oersittliga for foretaget, och
véirdesédtter en ledande stéllning. Diremot ogillar de fordndring, 4r sdmre pa
multitasking (att utfora tvd eller flera arbetsuppgifter parallellt med varandra) samt
foredrar regelverk (Gursoy et al., 2008; Kapoor & Solomon, 2011; Keepnews et al.,
2010).

Generation X. Denna generation (fodda &r 1961-1980) kan i ménga avseenden
anses ha vuxit upp i1 skuggan av sina foréldrar, likt en generationernas “mellanbarn”. De
insdg tidigt under sin uppvixt att ingen skulle ta hand om dem och utvecklade darfor
snart sitt oberoende och sin sjélvstandighet for att sékra sin overlevnad (Kapoor &
Solomon, 2010; Zemke et al., 2000). Till f6ljd av den asiatiska marknadens uppgéng
okade konkurrensen kring jobben och Generation X sdg sina foréldrar bli uppsagda till
foljd av rationaliseringar, nedskdrningar och omstruktureringar. De hyser darfor varken
storre tilltro till arbetsgivaren som en garant for forsorjning eller till foretags
byrakratiska regelverk. De delar heller inte sin foregdende generations vérderingar
géllande karridr och lojalitet gentemot foretagen (Kapoor & Solomon, 2010; Keepnews
et al., 2010).

Wong et al. (2008) menar att Generation X har behov av att upprétthdlla kontroll i
tillvaron och vérdesétter ddrmed en vil avvigd balansering mellan arbete och fritid. De
kommer dirfor sannolikt inte prioritera foretaget framfor familjen, utan foredrar flexibla
scheman, oberoende och ledighet. For Generation X dr det viktigt att erhalla mojlighet
fran arbetsgivarens sida att hélla arbetet och det privata atskilt (Gursoy et al., 2008;
Zemke et al., 2000). P& arbetsplatsen dr Generation X otaliga och séker omedelbar
aterkoppling pa prestationer. Tjinstgoringstid &r inte viktigt, men déremot direkt
erkidnnande och beldningar 1 form av 16neférhdjning, befordran och goda vitsord. Jobbet
ses som en sprangbrdda och mojlighet att kunna gora ytterligare avstamp pé vig uppat i
sin karridr, samtidigt som en forvéntan finns om mdjligheter till professionell utveckling
och utbildning. Sjilvstindigt arbete foredras framfor teamwork. Vissa har dven ansett
generationen socialt inkompetent (Gursoy et al., 2008).



Generation Y. Om Generation X dr “den forlorade generationen” kan denna
Generation Y (fodda ar 1981-2000) anses vara “’den aterfunna generationen” (Zemke et
al., 2000). De dr de yngsta medarbetarna pa arbetsmarknaden, men ocksd de mest
vélutbildade. De lér sig snabbt nya saker men tenderar att vara otdliga. Detta tros bero
pa att de under sin uppvixt haft standig tillgéng till information genom Internet och de
kallas ibland ”den uppkopplade generationen”. Detta gor i sin tur att de forvéntar sig
konstant och snabb aterkoppling och bekriftelse pa vad det an mé vara (Gursoy et al.,
2008; Keepnews et al., 2010; Twenge et al., 2010).

Tack vare att de sedan tidig alder trdnats i teamwork 1 sdavdl skolan som ideella
idrottssammanhang &r denna generations medlemmar skickliga pa samarbete. Likt
Generation X arbetar de for att leva och prioriterar sina vanner och familj hogt, men det
betyder inte att de inte dr engagerade medarbetare. De dr tvirtom oerhort dedikerade
och ambitidsa. Generation Y har ett stort behov av starka ledare och forebilder som kan
guida dem i sin professionella utveckling. De anser ocksa att det &r viktigt att ha en god
relation med sin ndrmaste chef och forvintar sig att denne atminstone kdnner dem vid
namn (Gursoy et al., 2008; Keepnews et al., 2010; Twenge et al., 2010). De kommer
sannolikt bygga upp parallella karridirer genom att kombinera jobb och studier, frimst
som foljd av tillgangen pad utbildning. Generation Y vérdesitter ocksd kénslan av ett
meningsfullt arbete och att kunna skapa fordndring. De kdnnetecknas av en optimism
och en tro pa kollektiva dtgidrder samt uppskattar dven att ha andra idealistiska och
engagerade kollegor omkring sig pa arbetsplatsen (Gursoy et al.,, 2008; Kapoor &
Solomon, 2011; Zemke et al., 2000).

Problemformulering

Organisationers forhéllningssatt till sin personal tror vi kan komma att bli
avgorande i takt med att dldre generationer ldmnar arbetslivet och nya tar vid. Att i en
sadan situation vara medveten om vad ér det dr som driver arbetstagarna, och huruvida
det édr en skillnad generationer emellan, kan bli en utslagsgivande konkurrensfaktor.
Med tanke pd ovan ndmnda fOrutsittningar framstar det i sammanhanget relevant att
undersoka om det finns ndgra tydliga skillnader, ur ett generationsmaéssigt perspektiv,
gillande vilka motivationsfaktorer som vérdesétts av individer i arbetslivet.

Syfte och fragestdllning

Syftet med studien dr att ta reda pd huruvida tillhorigheten till en sérskild
generation medfor ett specifikt forhdllningssitt till det egna arbetet. Med hjélp av en
undersokning baserad pé ett urval av svenska arbetstagare var vér forhoppning att med
hjdlp av en kvantitativ studie forsoka ta reda pa vilken ansats inom
generationsforskningen som ar mest applicerbar pd dagens arbetskraft. Studiens syfte
utmynnade i foljande fragestéllning:

- Finns det nagra skillnader 1 vilka motivationsfaktorer som driver olika
generationers forhdllningssétt till sina arbeten, med utgéngspunkt i en
uppdelning mellan inre och yttre motivationsfaktorer?



I syfte att undersoka trovérdigheten i de generationsteorier vi anvint oss av
formulerades ocksé en andra, underliggande fragestéllning:

- Baserat pd generationsteoriernas beskrivningar av de olika generationernas
kdnnetecknande egenskaper och vérderingar — kan vi finna stod for dessa
pastaenden bland studiens respondenter?



Metod

For denna studie valde vi att gora en kvantitativ tvérsnittsstudie av
motivationsfaktorer i arbetslivet. Var ambition var att undersoka om det fanns skillnader
1 motivationsfaktorer beroende pd vilken generation man tillhor. Vidare har vi med hjilp
av ett antal fragor kring generationsspecifika egenskaper och vérderingar undersokt hur
vil dessa korresponderar med egenskaper och vérderingar hos respondenterna.
Anledningen till att vi valde att géra en kvantitativ undersokning var vér forhoppning
om att kunna uttala oss mer generellt kring eventuella skillnader i motivationsfaktorer
bland generationerna. Att utveckla tidigare teorier eller generalisera utifran ett resultat
av en kvalitativ studie later sig séllan goras och dérav foll vart val pd ett kvantitativt
tillvigagangssitt.

Respondenter

Respondenterna i var undersokning bestod av sdvdl min som kvinnor, med
ambitionerna att f lika manga av respektive kon att besvara enkéten. Premisserna for
vért urval var att man som respondent var tvungen att vara anstélld, aktiv arbetstagare
samt tillhdra ndgon av de pa forhand definierade generationsklustren, dvs. vara fodd
ndgonstans i spannet mellan ar 1943 och 2000. Deltagarna delades déirefter in efter
respektive generationstillhorighet i tre olika undergrupper: Baby Boomers (fodda ar
1943-1960), Generation X (fodda ar 1961-1980) och Generation Y (fodda ar 1981-
2000). Vad géller urvalsforfarandet gjordes ett bekvamlighetsurval, didr vi kontaktade
ménniskor inom och utanfor véara bekantskapskretsar. Under distribuerandet av enkéten
kontrollerade vi med jdmna mellanrum att antalet respondenter 1 respektive
generationsgrupp samt konstillhorighet fordelades jimnt. Detta for att soka forvissa oss
om att fordelningen mellan generationsgrupperna och konstillhorighet blev sé jamn som
mojligt, for att ldttare kunna jamfora och analysera eventuella skillnader mellan
grupperna. Antalet respondenter uppgick till 128, dédr fordelningen av respondenter i
generationsklustren var foljande: Baby Boomers (N=41), Generation X (N=41) och
Generation Y (N=46).

Frageformuldr

Studien genomfordes med hjédlp av en webbaserad enkdt som utformades i
verktyget EFS Survey. Enligt rekommendationer av Esaiasson, Giljam, Oscarsson och
Wingnerud (2007) har vi sokt sékerstélla enkétfragornas reliabilitet och validitet genom
att hamta frdgorna som rér motivation fran tidigare anvinda frdgeformulér (Esaiasson et
al., 2007). I linje med hur Patel och Davidsson (2003) beskriver forskningsmetodik har
vi, gillande de frdgor som stéllts kring generationstillhorighet, formulerat dem utifran
de variabler som erhallits genom studier av litteratur i &mnet. Fragorna har medvetet
formulerats sd att respondenten tolkar dessa pd samma sétt som vi sjdlva tolkar dem.
Detta for att sékerstélla att vi lyckas erhdlla de svar vi 6nskar kring de variabler som
undersoks, dd det &r mycket svért att sdkerstdlla fragornas tillforlitlighet i forhand (Patel
& Davidsson, 2003). Dessutom har vi testat enkéten 1 en pilotundersdokning och fort en



diskussion med pilottestarna kring formuleringarna for att forsidkra oss om att frdgorna
forstas pa onskat sitt (Esaiasson et al., 2007).

Enkdten bestdr av tre block; bakgrund, inre och yttre motivation och
generationsegenskaper.

Bakgrund. Enkédten inleds med tre generella fragor kring kon,
generationstillhdrighet samt tjdnstgoringstid pa den aktuella arbetsplatsen.

Inre och yttre motivation. Fragorna kring inre och yttre motivation utgjorde
tillsammans block 1 och 2. Enkétens 15 forsta frdgor har hamtats fran en avhandling
kring inre och yttre motivationsfaktorer kopplade till arbetstillfredsstéllelse (Oudejans,
2007). De pafoljande 18 fragorna har himtats frin Minnesota Satisfaction Questionnaire
(MSQ) short form, som sigs undersoka inre, yttre och generella motivationsfaktorer
(Weiss, Dawis, England & Lofquist, 1967). De tva fragor som behandlade generella
motivationsfaktorer exkluderades da de inte ansdgs relevanta for vért resultat. Bade
avhandlingen och MSQ vilade pa liknande teoretiska grunder samt rérde sig inom det
omréde vi sjdlva ville undersdka. Vi fann det ddrmed relevant att anvinda oss av dessa
fragor.

Fragorna formulerades huvudsakligen som péstdenden, dir respondenten fick ange pa
en femgradig Likert-skala hur vil pdstdendet ssmmanfoll med dennes egen uppfattning
kring sin nuvarande arbetssituation. I block 1 hade fragorna foljande form; ”Jag kédnner
stolthet infOr att utfora arbetet s& bra som mojligt”. Respondenten far sa ange nigot av
svar; “Instimmer helt och hallet”, ”Instimmer”, ’Varken instimmer eller tar avstand”,
“Instammer inte”, ”Instdmmer inte alls”. Den sista fragan i block 1 skiljer sig nagot fran
de Ovriga och lyder ”Det dr viktigt for mig att mitt arbete &r utmanande och intressant”,
och besvarades enligt f6ljande; "Mycket viktigt”, ”Viktigt”, Ingen asikt”, "Inte viktigt”,
’Inte viktigt alls”.

I block 2 kunde respondenten ldsa foljande mening P4 mitt nuvarande jobb kénner
jag séhér infor...”, dir varje fraga avslutade denna mening med ett pastaende, t.ex. ...
mdjligheterna att fa arbeta med varierande arbetsuppgifter”. Hér far respondenten ange
ett av foljande svar; "Mycket missndjd”, "Missndjd”, ”Varken ndjd eller missndjd”,
”Nojd” eller "Mycket n6jd”.

Vid kodning av svaren har vi graderat dessa mellan 1-5 ddr 1 motsvarar “Instimmer inte
alls” och 5 motsvarar “Instammer helt och héllet”. Ett hogt virde innebér i savél block 1
och 2 att respondenten motiveras till stor utstrickning av den i frdgan ndmnda
motivationsfaktorn, och ett 14gt virde att respondenten inte anser motivationsfaktorn
viktig i dennes arbetssituation.

Generationsegenskaper. Slutligen stélls de tta frdgor som vi sjélva forfattade
och som formulerats utifrdn de egenskaper de olika generationerna enligt litteraturen
pastas besitta (Patel & Davidsson, 2003). Dessa var tinkta att kunna stodja vart resultat
samt teorierna kring generationerna i fradga, oavsett utfall av resultatet géllande
motivationsfaktorerna.

Enkéten avslutas sa med block 3 dér respondenten far ange hur vil ett pastdende kring
en i frdgan omndmnd egenskap eller virdering stimmer Gverens med dennes egna
egenskaper alternativt vérderingar, t.ex. “Hur viktigt dr det att ditt arbete gir att
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kombinera med din fritid?”. Svaren varierar i form mellan de som anvéndes i bade
block 1 och 2. I en av frdgorna ombeds respondenten ange hur bekvim denne kdnner sig
med att hantera arbetsuppgifter parallellt med varandra. Svarsformen ér dérfor f6ljande;
Mycket bekvdm”, “Ganska bekvdm”, “Varken eller”, “Nagot obekvidm” och
”Obekvim”.

Aven inom block 3 har svaren graderats mellan 1-5, dir ett hdgre virde innebir att
respondenten i storre utstrackning anser sig besitta den i frigan ndmnda generations-
karaktéristiska egenskapen alternativt viarderingen. Vid ett ldgre virde innebdr detta att
respondenten i mindre utstrdckning anser sig besitta egenskapen eller vérderingen i
fraga.

Tillvigagdangssditt

Inledningsvis kontaktades potentiella respondenter via telefon, sms, chat eller e-
mail. Dessa kontakter himtades ur vara kontaktnit, samt efter rekommendationer och
erhallandet av kontaktuppgifter fran vianner och bekanta. Vi forsidkrade oss om att de
fortfarande var arbetstagare, att de tillhdrde nagot av generationsklustren samt att de
inte befann sig i1 foretagsledande stillning. Nar vi sdkerstdllt ovan ndmnda premisser
erholl respondenten ett e-mail innehallande allmén information kring enkéten, dess
syfte, en forsdkran om enkétsvarens anonymitet samt en ldnk till enkéten. Enkétens
missiv utformades i linje med Vetenskapsrddets riktlinjer kring forskningsetiska
principer inom humanistisk-samhallsvetenskaplig forskning (Vetenskapsradet, 2002).
Instruktionerna ldt dven upplysa respondenten om att enkdten tog ca 5-10 min att
besvara och att man sjédlv kunde vélja var och ndr man 6nskade fylla i enkéten.

I webbenkitverktyget EFS Survey kunde vi med jidmna mellanrum undersdka hur
méinga som besvarat enkéten dittills, samt vilken kons- och generationstillhorighet
respondenterna hade. Med hjilp av denna information kunde vi fortsétta kontakta rétt
personer for att erhdlla samma antal respondenter i respektive generationskluster, samt
en jimn fordelning av responderande kvinnor och mén. Enligt inrddan av var
handledare skulle enkéten fortsétta distribueras till vi uppnétt 40 deltagare inom varje
generationskluster. Det slutliga antalet hamnade sa pa totalt 128 respondenter.

Databearbetning

Niér vi avslutat enkéten 1 EFS Survey exporterades data till SPSS Statistics 20.
Vidare delades fradgorna géllande inre och yttre motivation in i tvd beroende variabler
for att sa kunna genomfora en variansanalys. Detta for att undersdka om skillnaden i
motivationsfaktorer skiljde sig statistiskt signifikant at, med en signifikansniva pé 0,05.
Resultaten av dessa variansanalyser, samt sammanstillningar av medelvirden av
respektive motivationsfaktor hos generationsklustren, redovisas i pafoljande avsnitt.
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Resultat

Resultaten foljer hdar uppsatsens fragestéllningar, det vill sdga huruvida dir
foreligger skillnader i motivationsfaktorer mellan generationsklustren, samt om
resultatet stodjer generationsteorierna tes kring att specifika egenskaper och vérderingar
kdnnetecknar generationsklustren. For att undersoka detta kategoriserades enkétens
forsta tva block i1 tvd underkategorier, kategorier innehallande frdgor kring inre och
kring yttre motivation. I block 3 kategoriserades fragorna utefter de egenskaper eller
vérderingar de avhandlade, och som kunde kopplas till en eller tva generationskluster.

Inre motivation

Vad giller den inre motivationen aterfanns ett ndgot hogre medelvirde for Baby
Boomers i1 jamforelse med Generation X och Generation Y (se tabell 1). Skillnad i
vérdeséttande av den inre motivationen mellan generationsklustren visade sig dock inte
vara statistiskt signifikant, F' (2,125) =0,37 p =0,609.

Tabell 1
Medelvirden och (standardavvikelser) dver generationskluster

Inre motivation

Sampelkategorier M s

Baby Boomers (1943-1960) 4,12 (0,42)
Generation X (1961-1980) 4,07 (0,38)
Generation Y (1981-2000) 4,05 (0,42)
Totalt 4,08 (0,37)

Yttre motivation

Vad giller den yttre motivationen var medelvirdet nagot hogre, men ej statistiskt
signifikant, bland medlemmarna av Generation Y jimfort med medelvdrdena hos Baby
Boomers samt Generation X (se tabell 2). Vid undersokning om statistiskt signifikant
skillnad mellan generationsklustren forelag visade ANOVA att sa inte var fallet,
F(2,125)=1,25 p=0,29.

Tabell 2
Medelvirden och (standardavvikelser) dver generationskluster

Y ttre motivation

Sampelkategorier M s

Baby Boomers (1943-1960) 3,23 (0,42)
Generation X (1961-1980) 3,24 (0,35)
Generation Y (1981-2000) 3,35(0,43)
Totalt 3,28 (0,40)
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Generationsegenskaper — Baby Boomers

Hir har de fragor som asyftar médta Baby Boomers egenskaper och vérderingar
undersokts. Det generationsklusters respondenter som i storsta utstrickning ansdg sig
sjdlva besitta de i frigorna omndmnda egenskaper eller viarderingar var Generation Y.
Respondenterna tillhorande Generation X ansdg sig besitta dessa egenskaper och
vérderingar i ndgot mindre utstrackning. Respondenterna tillhérande Baby Boomers var
i detta fall det generationskluster som i minst utstrickning ansdg sig besitta de
egenskaper och virderingar som kénnetecknar generationen i fraga (se tabell 3).
Skillnaden generationsklustren emellan var dock ej statistiskt signifikant, F(2,125) =
2,08, p=0,13.

Tabell 3
Medelvirden och (standardavvikelser) éver generationskluster

Generationsfragor Baby Boomers

Sampelkategorier M s

Baby Boomers (1943-1960) 3,20 (0,58)
Generation X (1961-1980) 3,40 (0,62)
Generation Y (1981-2000) 3,44 (0,52)
Totalt 3,35 (0,57)

Generationsegenskaper — Generation X

Nir de fragor som asyftar méta de egenskaper som kédnnetecknar Generation X
besvarades blev resultaten foljande. Det generationskluster vars respondenter i storsta
utstrdckning ansag sig besitta de i frigorna omndmnda egenskaperna och vérderingarna
var respondenterna for Generation Y, tétt f6ljda av respondenterna inom Generation X:s
respondenter. Respondenterna tillhorande Baby Boomers var de som i minst
utstrdckning ansdg sig besitta dessa egenskaper och virderingar (se tabell 4). Ndgon
statistiskt signifikant skillnad fanns dock ej mellan generationsklustren, F(2,125) =
1,56, p=10,22.

Tabell 4
Medelvirden och (standardavvikelser) dver generationskluster

Generationsfragor Generation X

Sampelkategorier M s

Baby Boomers (1943-1960) 3,86 (0,49)
Generation X (1961-1980) 4,00 (0,45)
Generation Y (1981-2000) 4,01 (0,39)
Totalt 3,96 (0,45)
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Generationsegenskaper — Generation Y, i allmdnhet

Vad giller frdgorna kring de egenskaper och védrderingar som enligt
generationsteoretiker kdnnetecknar Generation Y erholl vi foljande resultat bland
respondenterna. Generation Y var det generationskluster vars respondenter till storst
utstrdckning ansdg sig inneha de for generationen kénnetecknande egenskaperna och
véirderingarna. Detta titt atfoljt av Baby Boomers, vars respondenter ansag sig besitta
egenskaperna och vérderingarna i ndgot mindre utstrickning. Generation X var det
generationskluster vars respondenter ansag sig besitta egenskaperna och virderingarna i
minst utstrdckning (se tabell 5). Skillnaderna var dock hdgst marginella, och ej
statistiskt signifikanta, F(2,125) = 0,12, p = 0,89.

Tabell 5
Medelvirden och (standardavvikelser) éver generationskluster

Generationsfragor Generation Y

Sampelkategorier M s

Baby Boomers (1943-1960) 3,95 (0,48)
Generation X (1961-1980) 3,93 (0,41)
Generation Y (1981-2000) 3,97 (0,36)
Totalt 3,95 (0,42)

Generationsegenskaper — Generation Y, i synnerhet

En aspekt vi fann det intressant att titta ndrmare pé var det faktum att Generation
Y, enligt manga forskare i den litteratur vi studerat, pdstis vara en generation som inte
ar bendgen att stanna sérskilt lange pd arbetsplatsen. Generationen sdgs snarare se
arbetssituationen som en sprangbrdda vidare i karrifiren, samt att langsiktighet i en
anstéllning sdgs virderas mycket lite av medlemmarna i denna generation. For att
undersoka dessa pastaenden valde vi att studera hur var underséknings Generation Y-
respondenter besvarat foljande fragor; ”P& mitt f6ljande jobb &r det sahdr jag kédnner
infor sdttet pa vilket mitt jobb sorjer for en tryggad anstdllning”, “Hur viktigt &r
langsiktighet och trygghet for dig i din anstdllning?” samt den generella fragan stilld
kring hur manga ar de varit anstéllda pa sin nuvarande arbetsplats.

Nér vi undersokte resultatet pa de tvd ovan forstndmnda fragorna var detta resultatet
som erholls. Vad anbelangar en langsiktig och tryggad anstédllning vérdesattes denna
hogst av Baby Boomers, nagot lagre av Generation X och allra ldgst av Generation Y.
Den storsta spridningen bland respondenterna aterfanns hos Generation Y, vilket
innebdr att denna grupp respondenter varit minst eniga i sina svar (se tabell 6). Nagon
statistiskt signifikant skillnad existerade dock inte mellan grupperna, F (2,125)=1,17 p
=0,31.
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Tabell 6
Medelvirden och (standardavvikelser) éver generationskluster

Langsiktighet och trygghet i

anstéllning
Sampelkategorier M s
Baby Boomers (1943-1960) 4,09 (0,57)
Generation X (1961-1980) 4,16 (0,67)
Generation Y (1981-2000) 3,95 (0,73)
Totalt 4,06 (0,66)

For att kunna undersdka vilken ldngd av tjénstgdringstid hos den nuvarande
arbetsgivaren som var vanligast forekommande mellan grupperna berdknades
frekvensen av svaren hos respondenterna sett till generationstillhorighet. Hiar kunde
foljande svar anges: < 1ar, 1-3 &r, 3-5 4r, > 5ar.

Enligt tabellen nedan kan utldsas att betydligt fler medlemmar av generationerna Baby
Boomers och Generation X har befunnit sig mer @n fem &r pa sin nuvarande arbetsplats,
satt 1 relation till Generation Y. Inom Generation Y dr det dock lika vanligt att ha
befunnit sig mindre &n ett &r som mer &n fem ar pa sin nuvarande arbetsplats. Dock kan
sdgas att Generation Y har den hogsta andelen respondenter i svarskategorin under, dvs.
3-5 &r, 1 jamforelse med Generation X och Baby Boomers (se tabell 7).

Tabell 7
Procent och (frekvenser) over generationskluster

Anstillningstid, &r

Generationskluster <1 1-3 3-5 >5
Baby Boomers 2,4 % (1) 4,9 % (2) 2,4 % (1) 90,2% (37)
Generation X 4,9 % (2) 22,0% (9) 17,1% (7) 56,1% (23)
Generation Y 15,2% (7) 39,1% (18)  30,4% (14)  15,2% (7)
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Diskussion

Inre och yttre motivationsfaktorer

Syftet med denna studie var att undersdka om det finns négra skillnader i vilka
motivationsfaktorer som driver olika generationers forhallningssitt till sina arbeten,
med utgangspunkt i en uppdelning mellan inre och yttre motivationsfaktorer. Dock bor
det klargdras att var studies urval inte gjordes slumpmadssigt vilket medfor att vara
slutsatser ddrmed inte kan generaliseras till populationen som helhet. Satt i relation till
befintlig litteratur och teorier pd omradet kan jamforelser bli problematiska baserat pa
att typen av urvalsgrunder sannolikt skiljer sig at.

Véra resultat visade att det inte foreligger ndgon statistiskt signifikant skillnad
generationer emellan vad géller viarderandet av inre och yttre motivationsfaktorer i
forhéllande till arbetet. Det vi ddremot kan utldsa frin den statistiska analysen &r att inre
motivation genomgdende genererar hogre medelvirden hos samtliga generationer
jamfort med blocket for yttre motivation. Det bekriftar teorin om att inre motivation ar
vad som dr betydelsefullt i ldngden, men specificerar inte vilka aspekter av inre
motivation som &r sérskilt viktiga dd vi inte delat upp den i1 underkategorier. Jurkiewicz
och Brown (1998) ndmner i sin artikel att det i manga fall forefaller finnas fler likheter
an skillnader olika generationskluster emellan, vilket bekrdftas i vart resultat. Detta
bekriftas dven av Twenge et al. (2010) som stdller sig ytterst kritiska gentemot
antagandet att det alls foreligger skillnader generationer emellan.

Reflektioner kring teoretiskt ramverk i relation till resultat

I vart sokande efter litteratur och tidigare forskning som behandlar relationen
mellan begreppen motivation och generation var, savitt vi vet, den befintliga
forskningen begrinsad. I de fall begreppen behandlats tillsammans handlar det
dessutom inte nodvindigtvis specifikt om motivation utan om t.ex. arbetsvirderingar
(Twenge et al. 2010). Flera forfattare behandlar problematiken kring att kunna faststélla
att eventuella skillnader i motivation beror pa just generationstillhdrighet.

Manga av de motivationsteorier som vi fann och ocksa anvédnde oss av har sina rotter i
en tid di arbetsforhdllanden sdg radikalt annorlunda ut. Herzbergs tvéfaktorteori
grundades i en tid da industrialismen blomstrade och dir stora delar av arbetskraften var
stationerade inom stora industrier, med relativt monotona arbeten. Trots detta &r minga
av édldre dagars motivationsteorier fortfarande erként framstdende och dterkommer dven
1 dagens forskning (Pinder, 2008). Vi ser dock en mojlig problematik i det faktum att
ménga av teorierna ér forfattade av en specifik generation for en specifik generation.

Steers et al. (2004) har reflekterat ver motivationsteoriers framtida utveckling och
menar att dagens arbetsplatser genomsyras av kortsiktigt fokus, 6kade krav pd
flexibilitet hos arbetstagarna och fler virderingskonflikter. De menar att det dérfor &r
viktigt att motivationsteoriernas utveckling gir mot att finga in dagens aspekter av
arbetslivets forutsdttningar. De framhaller vidare att en sddan vidareutveckling dr under
skapande men dnnu inte i hamn (Steers et al., 2004).
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Niér forskare (Gursoy et al., 2008; Twenge et al., 2010) beskriver generationsklustren
menar de pa att dessa kommit att formas av den historiska och sociala kontext som gjort
sig gillande under respektive generations uppvixt. Vad som diskuteras dr genomgaende
de historiska hindelser som i flertalet fall haft sitt centrum i eller mycket starkt paverkat
USA. Majoriteten av den generationsforskning som genomforts, samt den forskning vi
tagit del av, har ocksd genomgdende fOrfattats av amerikanska forskare i USA som
undersokt amerikanska medborgare. Dérfor stéller vi oss fragande till huruvida teorierna
kan anses applicerbara allt for langt utanfor landets grinser. Visst berdrdes fler én
amerikanerna av andra vérldskriget och den ekonomiska depressionen. Men kriget i
fraga drabbade olika ldnder pa olika sdtt och i olika utstrackning. Detta giller d&ven den
ekonomiska depressionen. Att darfor sluta sig till att samtliga som paverkats och
formats av dessa historiska skeenden pa samma sitt, och att teorierna dirfor anses vara
internationellt representativa, betraktar vi med vi skepsis. Vad man ocksé kan ha med i
berdkningarna dr globaliseringen som pd senare ar gjort att allt fler historiska och
socioekonomiska skeenden kan fi internationella konsekvenser. Dessa konsekvenser
begrinsades tidigare av nationella eller regionala grénser.

Generationsegenskaper

Ett andra syfte med vér studie var att undersoka om vi, baserat pa
generationsteoriernas beskrivningar av de olika generationernas kénnetecknande
egenskaper och vérderingar, kan finna stéd for dessa teorier bland studiens
respondenter.

Resultaten gillande generationsegenskaperna pavisade ingen statistiskt signifikant
skillnad generationerna emellan. Det innebér att vi 1 vér studie inte finner stod for nagra
av teorierna kring generationsspecifika egenskaper och virderingar som lyfts fram i
litteraturen.

Paralleller kan hir dras till bAde Wong et al. (2008) och Twenge et al. (2010), som i sina
studier uttalat en intention om att prova generaliserbarheten av de egenskaper och
vérderingar som i populérlitteratur framhallits som utmérkande for olika generationer. I
den forstndmnda studien péapekas att det forvisso identifierats generationsméssiga
skillnader, badde vad géller personlighet och drivkrafter for motivation, men att dessa
skillnader inte gir i linje med vad som nidmns i populérlitteratur och inte heller &r
sarskilt stora. Twenge et al. (2010) fann en 6kad betoning pa och vardeséttande av fritid
hos den yngsta generationen, Generation Y, i relation till de tvé &ldre. Detta gar i linje
med tidigare forskning kring generationen. Ddremot fann man inget stod for att
Generation Y 1 hogre grad drivs av inre motivation och dirmed skulle vérdera inre
beloningar extra hogt. Sammanfattningsvis uppvisar forskningen motstridigheter som
inte sdllan dr svara att sammanfora.

Vi har sjélva under studiens ging funderat pa om det &r mojligt att varje enskild
generation innehar specifika egenskaper, vérderingar, motivationsfaktorer och
forhallningssitt. Visserligen delar medlemmarna i en generation gemensamma
upplevelser av t.ex. historiska skeenden som inte upprepas i dess exakta form, men
tanken fanns dndd hos oss att alla ovan ndmnda faktorer verkar cykliskt — att de
oundvikligen upprepas over tid. Jurkiewicz och Brown (1998) poédngterar just detta. De
menar att minga av de stereotypiska drag och ibland anekdotiska berittelser som finns
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om varje generation har aterfunnits pa precis samma vis i dldre forskning, da géllande
andra generationer dn de som dessa stereotypiska drag tillskrivs idag. De menar vidare
att generationer kommer vilja ha liknande eller samma saker vid samma tidpunkt i
livscykeln. Det resulterar i en slutsats att det dr troligt att livsstadier, snarare &n
generationstillhorighet, bittre beskriver bakomliggande faktorer till arbetstagares
motivation pd arbetet (Jurkiewicz & Brown, 1998).

Generation Y

En aspekt vi fann det intressant att titta ndrmare pé var det faktum att Generation
Y, enligt manga forskare i den litteratur vi studerat, pdstis vara en generation som inte
ar bendgen att stanna sérskilt ldinge pd en position i arbetslivet. Generationen sigs
snarare se arbetssituationen som en sprangbridda vidare 1 karriiren, samt att
langsiktighet i en anstillning sdgs vérderas mycket lite av medlemmarna i denna
generation. Inom generationsteorin finns alltsd en allmédn fOrestéllning om att
medlemmarna av Generation Y tenderar att virdesétta 1dngsiktighet och trygghet i en
anstéllning i mindre utstrickning &dn de Ovriga, dldre generationerna. I resultatet av var
undersokning visar sig detta inte stimma &verens med vad generationsteoretikerna
uttrycker. Medlemmarna i Generation Y vérdesétter langsiktighet och trygghet i en
anstéllning 1 samma utstrackning som de dvriga generationerna. De &r heller inte, vilket
generationsteoretikerna hévdar, mer benégna att hoppa fran anstéllning till anstéllning.

Denna forestédllning delas dven av den allménna debatten, eller vad Hakansson och
Isidorsson (2008) beskriver som en géngse uppfattning av hur ungdomar pé dagens
arbetsmarknad védrderar sin anstéllningssituation, och som de avfardar som en myt. De
menar snarare pd att det dr arbetsgivaren, som i behov av flexibilitet inom
organisationen, endast tillhandahéller denna typ av tidsbegrinsade anstéllningar, och att
det blir allt fler ungdomar som tvingas acceptera den anstédllningsformen da de triader in
pa arbetsmarknaden (Hakansson & Isidorsson, 2008). Detta bekréftas av SCB:s data
over vilken typ av anstéllning som dr vanligast bland olika aldrar pa arbetsmarknaden.
Sedan 1990-talet har andelen tidsbegrdnsat anstdllda bland ungdomar 6kat stadigt och
mellan &ren 2005 till 2011 ser utvecklingen ut att fortsitta i samma riktning. Ar 2005
var andelen ungdomar i aldrarna 15-19 ar 71,1% och &r 2011 var motsvarande siffra
75,4%. For ungdomar 20-24 ar var 47,3% tidsbegréinsat anstillda ar 2005, och ar 2011
hade siffran okat till 49,9% for samma aldersgrupp. Denna utveckling dger ocksd rum i
aldersgruppen 25-34 ar diar 18,6% var tidsbegrinsat anstdllda 2011. En motriktad
utveckling sker i de dldre &ldersgrupperna, didr andelen tidsbegréinsade anstillningar
minskar i takt med aren, till fordel for tillsvidareanstédllningar (SCB, 2012).

Som beskrivs av Allvin, Aronsson, Hagstrom, Johansson och Lundberg (2006) stills
ocksa allt hogre krav pa en akademisk utbildning i arbetslivet for att man som potentiell
arbetstagare skall kunna erhdlla en mer langsiktig anstdllning. Dessa fOrdndrade
anstéllningsvillkor ger oss en forklaring dels till vilken typ av anstdllningar ung och
okvalificerad arbetskraft har mojlighet att erhalla, men &ven en forklaring till varfor
tillsvidareanstéllningar &r vanligare hogre upp i1 &ldrarna pd dagens arbetsmarknad.
Manga ungdomar arbetar kanske ett par ar mellan gymnasiet och vidare
universitetsstudier for att kunna skapa sig en uppfattning om vilken typ av akademisk
utbildning de bor och/eller dnskar tillskansa sig. Under dessa &r dgnar man sig vanligen
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at mer tillfdlliga jobb, kanske ocksa dérfor att man just provar sig fram mellan
yrkesgrupperna i sokandet efter sin framtida yrkesroll. Under universitetsutbildningens
gang dr det heller inte ovanligt att man som student arbetar extra, dir man hos
arbetsgivaren ifrdga erhallit en tidsbegrdnsad anstédllning. Vi tror att ju hogre krav som
stdlls pa akademisk utbildning och kvalifikationer fran arbetsgivarens sida, desto fler ar
kommer kridvas att man som ungdom/student dgnar at studier och tidsbegridnsade
anstéllningar. Detta i sin tur gor att den arbetsfora befolkningen ocksa erhaller en
tillsvidareanstéllning allt senare i livet.

Vi tror att ytterligare en tinkbar forklaring till uppfattningen om Generation Y:s
bendgenhet att inte vara lika bunden till sin arbetsgivare jamfort med sina éldre kollegor
gér 1 linje med hur Gursoy et al. (2008) diskuterar civilstatus som en paverkande faktor.
Denna generation har inte hunnit ta nigra storre ldn i form av bostadslin eller dylikt.
Inte heller tenderar de att ha hunnit etablera en familjerelation dir de stir som
vérdnadshavare och sorjer for sina barns ekonomi, utan deras storsta utgifter bestar av
hyra och transportkostnader (Gursoy et al., 2008). Det blir dessutom allt vanligare att
etablerandet av familjerelationer sker allt senare i1 livet (Allvin et al., 2006).
Sammantaget innebdr detta att Generation Y, enligt ovanstdende resonemang, pd ett mer
obehindrat sitt kan rora sig mellan arbetsgivare, da det endast dr de sjdlva som é&r
beroende av den inkomst som arbetet inbringar.

Slutligen bor ndmnas att forskningen kring Generation Y dnnu inte haft tid att etablerat
sig fullt ut da generationsklustret relativt nyss tritt in pa arbetsmarknaden. Detta tror vi i
sig kan utgdra en forklaring till att ett antal teser och antaganden inom forskningen
kring generationen dnnu inte hunnit revideras och dérmed blivit mer tillforlitlig att
applicera pd generationsklustret. Darfor anser vi att vidare forskning kring eventuellt
generationsspecifika egenskaper och virderingar bor utforas.

Konsekvenser for personalvetarens roll

Som vi ndmnde i inledningen dr motivation en oerhdrt central del inom organisationer
och forstaelsen av dessa. Det ér viktigt bade for arbetstagare och for arbetsgivare att
vara medveten om vilka mekanismer som driver varje enskild individ framat.

Baserat pa vér studie kan vi konstatera att det finns manga tédnkbara forklaringsmodeller
till att manniskor motiveras av olika faktorer. Att en specifik generationstillhorighet
skulle vara en sadan faktor saknar beldgg baserat pa denna studies resultat. Vi tycker att
det dr viktigt att ur en personalvetenskaplig synvinkel podngtera behovet av att vara
medveten om existensen av alla dessa forklaringsmodeller till ménniskors motivation.
Det framstér vidare viktigt att i sitt dagliga arbete i en personalvetarfunktion forhalla sig
kritisk och ifragaséttande till forskning pd omradet da den ibland tenderar att framstd
som ndgot populédrvetenskaplig och godtycklig.

Studiens begrdinsningar

Precis som Twenge et al. (2010) riktar kritik mot tidigare generationsstudier som
utforts som tvérsnittsstudier onskar vi ta tillféllet i akt att kritisera vér studie. Vid en
tvarsnittsstudie undersoks tva eller flera variabler, oberoende som beroende, vid en och
samma tidpunkt. Som Borg och Westerlund (2010) beskriver fenomenet skulle det for
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var studie kunna innebidra att den beroende variabeln inte piverkas av den oberoende
variabel vi Onskat undersoka, dvs. generationstillhdrighet. Detta kallas intern validitet,
vilken anses vara mycket ldg vid s.k. icke-experiment (korrelationsstudier), och sédger
ndgot om hur sannolikt det &r att den oberoende variabeln faktiskt péverkat den
beroende dito eller ej (Borg & Westerlund, 2010). Genom att utféra en longitudinell
studie kan den oberoende variabeln isoleras och pa sa sitt pavisas vara det som péverkar
utfallet av den beroende variabeln. Darfor blir det ocksa svért att utifran vart resultat
uttala sig om huruvida eventuella skillnader i motivation kan gora sig géllande,
beroende pa generationstillhorighet. Ytterligare ett alternativ dr att andra oberoende
variabler som t.ex. kon, position i karridren, &lder, familjesituation, social bakgrund
hade behovt undersokas for att ytterligare kunna kategorisera respondenterna och
utifran det analysera resultaten

Vidare har vi funderat 6ver vért val av teoretiskt ramverk samt fragorna som stéllts i
enkdten som foljd av ramverket. Motivationsteorierna dr flera till antalet och tar alla
fasta pa olika aspekter av méinniskans motivation. Vad géller motivationsteorier inom
omrédet for organisationspsykologi finns dven dér ett antal teoretiska forgreningar. Vi
har dock valt att forhélla oss till den mer generella uppdelningen av motivationsfaktorer
som inre och yttre sddana. I efterhand har vi stdllt oss fragan om resultatet mojligen
kunnat se annorlunda ut om vi valt en av de specifika teorierna inom
organisationspsykologin for att pd sa sétt kunna kategorisera resultatet mer ingdende
och titta nidrmare pd skillnader dem emellan. De enkitfragor som hémtades fran
Minnesota Satisfaction Questionnaire (Weiss et al., 1967) kan dessutom anvindas for
att mita arbetstillfredsstéllelse, och inte enbart motivation. Vi vill dérfor fortydliga att
det teoretiska ramverket mojligen dr for brett for att kunna anvéndas for mer specifika
uttalanden och slutsatser kring motivation bland generationsklustren.

Vidare forskning

Med tanke pd att den yngsta generationen i var studie, Generation Y, inte har
varit malgrupp for forskning i lika stor utstrdckning som foregadende generationer anser
vi att vidare forskning pa omrédet bor ta sikte pa att gora det teoretiska ramverket mer
allomfattande. Alvesson och Kérreman (refererad till i Wallgren & Johansson Hanse,
2011) beskriver begreppet interaktiv motivation som bestdende av dimensionerna
normer, omsesidighet och identitet. Wallgren och Johansson Hanse (2011) anvinder
denna motivationsdimension som ett tillagg till de inre och yttre motivationsfaktorera.
Da interaktiv motivation behandlar sociala dimensioner, utbytet mellan arbetstagare och
arbetsgivare samt synen pa individens egen identitet och plats i organisationen skulle
det vara tinkbart att tilligget bidrar till att fanga in fler dimensioner hos Generation Y.

Vi kan vidare konstatera att det som dr gemensamt for de forskare som konstaterat
franvaron av statistisk signifikans i studier som liknar var egen dr rekommendationer
om att genomfora longitudinella studier. Det dr ndgot vi sjélva ocksd identifierar som
nddvindigt. Dessutom tar majoriteten av den forskning vi hittat pd omradet avstamp i
framforallt amerikansk kultur och ddrmed framstdr det som Onskvirt att 1 storre
utstrackning utveckla ett ramverk for en svensk kontext.
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