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This paper aims to investigate if there are any differences between the now working generations (Baby
Boomers born 1946-1964, Generation X born 1965-1980, Generation Y born 1981-1994 and Generation
Z born 1995-2010) with regards to how they value different aspects of working life, as well as to what
degree they consider these aspects motivational. Additionally, it aims to clarify if there are differences
in the degree of commitment members of the different generations feel toward their employers. Data
was collected using an online survey that was sent to multiple organisations as well as individuals with
some type of connection to the authors. From the data three categories of values and motivation were
created, the factors were named ‘career’, ‘work-life balance’ and ‘altruism’. One separate factor was
created for organisational commitment. The factors had varying Cronbach’s alpha values, not all
fulfilling the >0,7 limit to be considered fully reliable but all within the limits of being considered
acceptably reliable. Results from the study showed some differences between the generations in both
values, motivation and organisational commitment. The differences were however not significant for
any of the factors other than the motivation of career and then only between Generation X and
Generation Y. Many reasons for this were discussed, examples being value changing circumstances
such as the ongoing recession and recent pandemic, that the sample size was not large enough, creating
the possibility of Type Il errors, and the simple possibility that there are no significant differences in
most aspects between generations. Regression analysis also suggested a significant relationship between
sector and organisational commitment. The paper concludes that there are observed differences between
the generations that are mostly insignificant but due to the multiple circumstances that could potentially
cause the insignificance of the results no conclusion as to the answer to the question can be drawn and
further studies are required. Suggestions are for example longitudinal studies of larger sample groups
and if the most common lines drawn between generations can be considered valid across countries and

cultures or need to be adjusted.
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1. Inledning

Varfor arbetar manniskor? Detta &r en fraga vars svar ligger till grunden for rekryteringar,
arbetsgivarvarumarken och alla insatser for att behalla personal i organisationer. Personalen
driver organisationer sa att forsta vad som motiverar dem ar avgérande for alla arbetsgivare.
Varderingar behdver forstas da det paverkar prioriteringar (Schwartz, 2012) och organisatorisk
lojalitet har betydelse for produktivitet och personalomsattning (Aydogdu & Asikgil, 2010). Pa
grund av detta &r det viktigt att undersoka motivation, varderingar och organisatorisk lojalitet
for att kunna svara pa fragan om vad som driver manniskor att arbeta och nagot som tidigare
forskning funnit paverkar dem &r generationstillhérighet (Calk & Patrick, 2017).
Generationerna som for narvarande &r aktiva pa arbetsmarknaden inkluderar Baby Boomers
som ar fodda 1946-1964, Generation X fodda 1965-1980, Generation Y fodda 1981-1994 och
Generation Z fodda 1995-2010 (Seemiller och Grace, 2016).

Det tycks endast finnas ett fatal studier som undersoker samtliga nu aktiva generationer pa
arbetsmarknaden och annu farre jamforande, tidigare forskning har oftast fokuserat pa specifika
generationer eller har fokuserat pa specifika delar av spektrumet med generationer som for
narvarande ar aktiva i arbetslivet. Utdver detta &r forskningen inte entydig nar det galler
skillnader mellan generationerna, och betydelsen av att understka och forsta dessa skillnader
belyses i flera studier (Costanza m.fl., 2012; Twenge & Campbell, 2002). For att forsta vad som
driver svensk arbetskraft ar det darfor viktigt att undersoka eventuella skillnader i motivation,
varderingar och organisatorisk lojalitet mellan de generationer som for narvarande &r aktiva pa

den svenska arbetsmarknaden.



2. Syfte och fragestallningar

Mot bakgrund av ovanstaende syftar denna studie till att undersoka och beskriva eventuella
skillnader i motivation, varderingar och organisatorisk lojalitet mellan de generationer som nu

ar aktiva pa arbetsmarknaden for att fordjupa forstaelsen av amnet.

Den konkreta fraga som denna studie &mnar att forsoka besvara ar:
- Hur, om alls, skiljer sig varderingar, motivation och organisatorisk lojalitet mellan de

generationer som nu &r aktiva pa den svenska arbetsmarknaden?

For att besvara fragestallningen kommer relevant tidigare forskning och teori att lyftas och en
enkaét skickas ut i ett antal organisationer. Resultatet kommer efter det kategoriseras i teman
som tas fram genom analysverktyg, analyseras baserat pa generationstillhérighet och senare
presenteras och diskuteras utifran de huvudteman som lyfts i fragestallningen: motivation,

varderingar och organisatorisk lojalitet.



3. Teori och tidigare forskning

| denna del kommer begreppen motivation, vérdering, organisatorisk lojalitet och generation,
tillsammans med Ingleharts (1990) teori om materialistiska och postmaterialistiska varderingar
och Maslows (1943) behovstrappa att forklaras. Vilka skillnader som tidigare forskning funnit
mellan generationerna samt historiska och kulturella omstéandigheterna som praglade deras
respektive uppvéxter kommer ocksa att redogoras for. Vi borjar med att reda ut vad en

generation &r.

3.1 Vad ar en generation

Begreppet generation populariserades under 1960-talet nar fundamentala skillnader mellan
individer fodda innan och efter andra varldskriget noterades (Inglehart, 1990). Konceptet
bygger pa idén att upplevelser under en persons uppvéxt formar och paverkar deras beteenden
och attityder, till exempel pa grund av historiska handelser de upplevt under deras formativa ar,
primart 8-12 ars alder men upp till 22 ars alder kan uppvéxtférhallanden paverka ens
prioriteringar (Inglehart, 1990). Exempel pa generationer inkluderar Baby Boomers,
Generation X, Generation Y och Generation Z och det ar dessa som till storsta del utgor

Sveriges arbetsstyrka.

Vilka exakta arsspann som avses for olika generationer varierar nagot i tidigare forskning.
Denna studie har utgatt fran Seemillers och Graces (2016) definitioner:

- Generation Baby Boomers (1946-1964)

- Generation X (1965-1980)

- Generation Y (1981-1994)

- Generation Z (1995-2010)

3.2 VVad ar motivation

Motivation ar det som driver en person att handla (Svenska Akademiens Ordlista, 2015) men
som koncept &r det i akademin ett omdebatterat begrepp, exemplifierat av Kleinginna och

Kleinginna (1981) sammanstallning av 102 definitioner och kritiker av begreppet. Skillnaderna



handlar ofta om exakt gransdragande mellan olika psykologiska begrepp eller om motivation
har sitt ursprung i biologiska behov eller nagot annat. | den har studien anvands den mer
allménna definitionen som ges i Svenska Akademien Ordlista (2015) men en medvetenhet om
att motivation ar ett komplext fenomen hades med i vidare analyser och diskussioner. Pa grund
av denna komplexitet finns manga teorier om vad som motiverar manniskor och vad

anledningen ar till att det skiljer sig mellan individer.

En av de mest kénda teorierna om behovsdriven motivation ar Abraham Maslows (1943)
behovstrappa, som foreslar att manniskor har hierarkiska behov som de stréavar efter att
uppfylla. Behoven maste uppfyllas i ordning, till exempel maste det forsta behovet uppfyllas
innan nasta behov kan prioriteras. Dessa behov ar:
- Fysiologiska behov, vilka inkluderar behovet av mat, vatten, somn och andra
grundlaggande dverlevnadsbehov.
- Trygghetsbehov ar behovet av trygghet och sakerhet, bade fysisk och psykisk. Detta
inkluderar stabil inkomst, séker arbetsmilj6 och social trygghet.
- Tillhérighetsbehov, som beskriver behovet av att kdnna sig accepterad och tillhdra en
social grupp. Detta kan vara familjen, vanner eller arbetskollegor.
- Sjalvkansla, som fokuserar pa bade sjalvrespekt och att fa respekt fran andra manniskor
baserad pa vad man upplever som verklig formaga och prestation.
- Sjalvforverkligande, som innebar att hitta ett syfte med livet och att arbeta for att
uppfylla detta.

3.3 Vad ar en vardering

Schwartz (2012) beskriver att det finns manga typer och aspekter av varderingar. De avgor till
exempel vad man uppskattar, beddomer ha betydelse och vad som anses viktigt. Det kan dven
handla om individuella asikter om vad som ar ratt eller fel, bra eller daligt, och vad som é&r
onskvart eller icke Onskvart. Varderingar kan variera pa grund av olika faktorer sasom
personliga erfarenheter, utbildning, social miljo och kulturella normer (Schwartz, 2012).
Inglehart (1990) formulerade en teori om materiella och postmateriella véarderingar. Han
beskriver postmateriella varderingar som fokuserade pa sjalvforverkligande och personlig

utveckling, snarare an materiella varden som trygghet och ekonomisk tillvéxt. Han menar att



nar samhallen blir rikare och mer utvecklade, blir invanarnas varderingar mer postmateriella,
vilket innebdr att de prioriterar andra behov och vérden &n de rent materiella. Exempelvis
beskriver Inglehart (1990) hur skillnader i varderingar kunnat observeras mellan generationerna
som véxte upp innan eller under andra varldskriget mot de som véaxte upp efter. Han hévdar att
de som vaxte upp innan och under kriget, pa grund av den otrygga miljon och instabila
samhallet, till hogre grad an de yngre varderar och prioriterar trygghet. De yngre, som vaxte
upp under en snabb utveckling av bade samhélle och ekonomi, prioriterar istallet exempelvis
sjalvstandighet (Inglehart, 1990). Inglehart (1990) menar dock att varderingar kan variera under
kortare perioder, sasom under plotsliga kriser som kan uppsta i till exempel lagkonjunkturer,
men att varderingarna snabbt atergar till sina generations bundna normallagen efterat. Detta kan
relateras tillbaka till Maslows behovstrappa, en teori som Inglehart har sin utgangspunkt i, dar
vissa behov, sasom trygghet, maste tillfredsstallas innan andra kan prioriteras, sasom

sjalvforverkligande (Maslow, 1943).

3.4 Vad &r organisatorisk lojalitet

Denna studie foljer O’Reillys (1989) definition av begreppet Organisatorisk lojalitet, som
beskriver det som “[en] individs psykologiska band till organisationen, inkluderat en kénsla av
jobbengagemang, lojalitet och en tro pa organisationens vérderingar” (O’Reilly, 1989, s.17,
egen Gversattning). Hog organisatorisk lojalitet har en paverkan pa produktivitet och minimerar
personalomsattning (Aydogdu & Asikgil, 2010). Med utgangspunkt i Inglehart (1990) kan
lojalitet for en individ eller grupp, till exempel en generation, bero pa vilka varderingar de
skapade under sina formativa ar. F6r manniskor som véxte upp i samhéallen dar idealet var att
stanna i en organisation hela livet kommer sannolikt detta vara en vérdering som féljer med
dem i deras vuxna alder. For manniskor som istallet vaxte upp med en bild av att
organisationshoppande var bésta sattet att avancera i en karriar, eller ett samhalle som flackats
av konflikter mellan arbetsgivare och arbetstagare, kommer férmodligen inte organisatorisk
lojalitet vara nagot de varderar hogt. Det skulle ocksa kunna argumenteras att lojalitet har fler
utgangspunkter. Med det har perspektivet och fortsatt utgangspunkt i Inglehart (1990) kan alltsa
organisatorisk lojalitet bero pa om varderingarna hos individen matchar de hos arbetsgivaren,

inte bara en vardering av lojalitet i sig. Om sa ar fallet skulle manniskor som exempelvis



varderar sin fritid hogt soka sig till arbetsgivare som erbjuder maximal ledighet, medan
méanniskor som vérderar karridrutveckling kommer valja arbetsgivare som erbjuder bast

forutsattningar for det.

3.5 Hur ser olika generationer pa motivation, lojalitet och varderingar

3.5.1 Generation Baby Boomer & Generation X

Generation Baby Boomers, ofta refererade till som Baby Boomers, fédda 1946-1964, och
Generation X, fodda 1965-1980, jamfors ofta med varandra i tidigare forskning och kommer

darfor har presenteras gemensamt.

Wiedmer (2015) beskriver Baby Boomers som malinriktade, harda arbetare som primart
motiveras av att jobba i positioner med hdg prestige, makt och 16n samt olika férmaner och som
knyter sin identitet till sitt arbete. Generation X beskriver Wiedmer (2015) istéllet som glada,
hdgutbildade och sjalvstandiga, som prioriterar Work-life balance och familjeliv. De beskrivs
aven som mindre lojala mot sina arbetsgivare &n Baby Boomers och ointresserade av att jobba
lange for pengar eller titlar. Walker m.fl. (2019) fann att Generation X motiveras av
karridrutveckling, utmaningar och sjalvstandighet, nagot som ocksa belystes av Twenge och
Campbell (2002).

3.5.1.1 Baby Boomers och Generation Xs formativa ar

Baby Boomers, vars formativa ar primart var 1954-1976, véaxte upp under efterkrigstiden i ett
samhalle pa uppgang och under aldrig tidigare skadat goda livsforhallanden (Inglehart,1990),
med det potentiella undantaget for de yngsta i generationen som fortfarande var i sina formativa
ar under oljekrisen 1973-74 (Warlouzet, 2017). Generation X, vars formativa ar primart &r
forlagda 1973-1992, véxte daremot upp under mindre stabila forhallanden med ett flertal kriser,
bland annat den tidigare ndmnda oljekrisen 1973 och ytterligare en 1979 med fdljande
lagkonjunkturer (Venn, 2016) men med forhallandevis lag arbetsloshet (Berglund & Esser,

2014). Generation X véxte ocksa upp i en samhallsforandring av familjedynamik, med bland



annat 6kande antal skilsméssor och l&mnades i hogre grad &n tidigare generationer ensamma
som barn och fick ofta ta sig hem sjalva fran skolan (Rue, 2018).

3.5.2 Generation Y

Enligt Twenge (2010) har det skett en forandring i arbetsmotivation och karridrpreferenser
bland Generation Y jamfort med tidigare generationer. Twenge (2010) menar att Generation Y
tenderar att ha hogre forvantningar pa personlig tillfredsstéllelse och arbetsplatsens formaga att
tillgodose deras behov av kreativitet och sjélvuttryck an vad aldre generationer har haft.
Wiedmer (2015) beskriver dem som sociala ménniskor som motiveras av work-life balance och
som over allt annat prioriterar meningsfullhet och allmannytta. De havdas ocksa bli snabbt
uttrakade och ett karriarfokus inriktat pa entreprenorskap och en tendens att byta karriarbana
under sitt arbetsliv. Det betonas i flera artiklar att Generation Y &r valutbildade och har god
kunskap om digital teknologi och de uppfattas ofta ha relativt 1ag lojalitet gentemot sina
arbetsgivare och prioriterar en balans mellan arbete och privatliv (Calk & Patrick, 2017; Darby
& Morell, 2019; Ertas, 2015; Mahmoud m.fl., 2020). Det noteras dven att de stravar efter att
arbeta med meningsfulla uppgifter som har ett egenvéarde och att de féredrar organisationer med
etisk verksamhet (Calk & Patrick, 2017; Darby & Morell, 2019; Mahmoud m.fl., 2020).

Generation Y ar dock en av de mer omdebatterade generationerna vad galler deras egenskaper
och varderingar. Vissa artiklar beskriver att altruistiska ataganden, meningsfullhet och god
arbetsmiljé ar det som ar mest motiverande (Calk & Patrick, 2017; Darby & Morell, 2019;
Wiedmer, 2015), andra pekar pa att materialistiska beloningar (sasom 6kad 16n) ar det som i
hogst grad motiverar Generation Y i arbetslivet (Ertas, 2015; Mahmoud m.fl., 2020).
Generation Y beskrivs ocksa omvéaxlande som optimistiska (Darby & Morell, 2019) och
realistiska (Calk & Patrick, 2017).

Forklaringar till varfor dessa skillnader uppstatt skiljer sig ocksa nagot men ar inte
nodvandigtvis motsagelsefulla. Ertas (2015) pastar att stora delar av den litteratur som finns ar
baserad pa asikter och subjektiva uppfattningar snarare an observerat beteende. Calks och

Patricks (2017) studie av motivation i Generation Y pekar pa att skillnaderna kan bero pa att de



intra-generationella skillnaderna ar stora, vilket gor att det kan vara svart att hitta gemensamma

namnare for samtliga medlemmar i generationen.

3.5.2.1 Generation Ys formativa ar

Generation Y, som hade sina primara formativa ar 1989-2006, hade en av de mer splittrade
uppvaxterna, fullt av stora positiva och negativa handelser i varlden, nagra exempel
ar: Berlinmuren foll, Google grundades, krig brot ut i ett flertal Iander, bland annat Jugoslavien,
Sverige gick med i EU, folkmord begicks i Rwanda och Apartheid avskaffades i Sydafrika
(Nationalencyklopedin, u.d). Utdver detta skedde ett antal ekonomiska kriser under 1990-talet
(Honkapohja, 2009) som ledde till massarbetsloshet, med arbetsléshetspik 1997 pa dver 10% i
jamforelse med 1989 da procenten lag pa under 2% (Berglund & Esser, 2014). Efter detta foljde
finanskrisen 2007-2008 (Nationalencyklopedin, u.a) under vilken en stor del av generationen

paborjade sina yrkesliv under eller i dess eftersvall.

3.5.3 Generation Z

Forskningen pa den yngsta generationen, Generation Z, ar begransad. Detta kan forklaras av att
de aldsta medlemmarna i generationen i skrivande stund &r 28 ar och de yngsta gar fortfarande
i grundskolan, sa dven de som arbetar har inte varit ute pa arbetsmarknaden nagon langre tid

Wiedmer (2015) men de ar inte helt ostuderade.

Chillakuri och Mahanandia (2018) havdar att Generation Z har andra beteenden och
forvantningar pa sina arbetsplatser an tidigare generationer. Bland annat kanner de ett storre
behov av sjalvstiandighet, vilket dr anledningen till att de refereras till som ’[the] Do-It-Yourself
generation” av Singh och Dangmei (2016, s.2). De hdvdar ocksé att Generation Z i lagre grad
an tidigare generationer &r lojala mot sina arbetsgivare och hoppar mellan organisationer for att
snabbare utveckla sina karriarer. De vérderar ocksa flexibilitet i bade tider och arbetsplats, med
vilket menas att ha mojlighet att jobba bade hemifran och pa kontor, hogre an tidigare
generationer (Singh & Dangmei, 2016; Chillakuri & Mahanandia, 2018).



Andra skillnader syns i hur 16n varderas, dar Singh och Dangmei (2016) lyfter att Generation
Z 1 lagre grad dn generationen innan dem, Generation Y, dr motiverade av pengar och “mer
realistiska i sina forviantningar pa sitt arbete” (Singh och Dangmei, 2016 s.2-3; egen
oversattning), samtidigt som Seemiller och Grace (2016) fann att Generation Z oroar sig for sin
ekonomiska framtid. Generation Z vérderar aven larande i arbetslivet hogt (Singh & Dangmei,
2016). En socialt ansvarsfull och arlig arbetsgivare ar ocksa prioriterat (Singh & Dangmei,
2016) . Bade Chillakuri & Mahanandia (2018) och Singh & Dangmei (2016) papekar ocksa att
Generation Z sticker ut fran alla tidigare existerande generationer i sin uppvéxts paverkan av
digital teknologi sasom mobiler och datorer. De ar vad som pa engelska refereras till som digital
natives (Wiedmer, 2015).

3.5.3.1 Generation Zs formativa ar

Generation Z hade sina primara formativa ar 2003-2022, de som i skrivande stund ar 6ver 18
ar hade sina primara formativa ar 2003-2017. Finanskrisen 2008 var en av de vérsta pa nastan
100 ar, digitaliseringen 6kade och utvecklades, arabiska varen brét ut och ett flertal terrordad
skedde i Europa, sasom Breiviks dad i Norge och ISs i mellandstern och Europa
(Nationalencyklopedin, u.d), och diskussioner om politisk polarisering och radikalisering 6kade
(Renstrom, 2020). Under deras uppvaxt har forekomsten av hemarbete och flexibla arbetstider
Okat (Hackney m.fl, 2022; Chung & Van der Lippe, 2020), dessutom férsvann och férsvinner
jobb fran arbetsmarknaden pa grund av automatisering och sa kallad outsourcing till andra
lander dar arbetskraften ar billigare (Frey & Osborne, 2017; Glass & Saggi, 2001). Stora delar
av generationen kom utéver detta ut pa arbetsmarknaden strax innan och under Covid-19
pandemin, som varade februari 2020 till mars 2022 (Nationalencyklopedin, u.d), de &ldsta i

generationen fyllde 25 under pandemins forsta ar.

3.5.4 Andra faktorer
Som tidigare namnt finns det flera faktorer som forskning funnit paverkar motivation och

varderingar (Schwartz, 2012), bland annat kénstillhorighet (Mori & Gobel, 2006). Exempel pa
konsskillnader ar att kvinnor ofta ar mer altruistiska &n man, dock med vissa undantag,
exempelvis hittades inga konsskillnader for altruism i Tyskland (Berglund, 2012). Mori och
Gobel (2006) analyserade ett flertal studier och fann att kdnsskillnader avseende motivation

och mal ofta kunde identifieras, men resultaten skiljer sig beroende pa nar och var studierna



utforts. Berglund (2012) fann aven skillnader i motivation baserat pa utbildning och sektor och
Kooij m.fl (2011) for yrkeskategori i relation till alder. Bland annat fann Kooji m.fl (2011) att
motivation till vidareutveckling i arbete var negativt relaterat till alder bland kontorsyrken men

var positivt relaterat till alder bland fysiska yrken.

Alder &r ocksé nagot som funnits paverka motivation och vérderingar. Kooji m.fl (2011) fann
flera skillnader, bland annat att vérdering av vidareutveckling inom arbete 6ver lag var negativt
korrelerat med &lder. Aldersrelaterade skillnader kopplas ofta till livscykler, som &r faser
manniskor tenderar att ga igenom i sitt liv och som foljer vissa monster och ordningar
(Berglund, 2012). Exempel péa sadana faser ar den period da unga forsoker etablera sig pa
arbetsmarknaden for att senare bilda familj och till sist lamna arbetsmarknaden genom att ga i
pension (Berglund, 2012). Vad som vérderas viktigt i ett arbete kan i dessa faser variera.
Heckhausen (2019) beskriver hur dessa faser ofta ar biologiskt etablerade, sasom barnafédande
for kvinnor, och samhalleligt etablerade, sasom att lagen om anstéllningsskydd ger
anstallningsskydd fram tills en person fyllt 69 ar (Pensionsmyndigheten, u.d). Aven kulturell
tillhdrighet kan paverka varderingar, en typ av kategorisering av kulturella skillnader ar
Hofstedes kulturdimensioner, dar l&nders grad av sex faktorer (se nedan) definieras och ger en
overblick over de olika synsatt som finns pa nationell niva (Harzing & Pinnington, 2015; Geert

Hofstede, u.d):

- Maktdistans: hur kulturen ser pa maktforhallanden och hierarki. Hog maktdistans
innebdr mer hierarkiskt strukturerade samhéllen och familjedynamiker.

- Langtidsorientering: i vilken utstrackning man planerar och arbetar for framtida
beléningar, sdsom benédgenhet att gora uppoffringar i nutid for en battre framtid.

- Individualism/kollektivism: hur man ser pa individuella behov i relation till en storre
grupps samt till vilken grad man identifierar sig som en del av en grupp snarare an som
en individ.

- Maskulinitet/femininitet: maskulina samhéllen har tydliga konsroller och har ofta en
installning om att karriar gar fore det mesta (for man) medan man i feminina samhallen
saknar tydliga konsroller och jobb mer ses som ett medel for att leva.

- Njutning/aterh&llsamhet: vilket fokus man har p& att njuta av livet. Aterh&llsamma

kulturer prioriterar strikta moralregler.
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(Harzing & Pinnington, 2015)
3.5.5 Sammanfattning

Sammanfattningsvis visar tidigare studier att Baby Boomers motiveras av pengar och
karridarutveckling och de &r den generation som beskrivs som mest lojal till sin arbetsgivare.
Generation X motiveras i sin tur mest av flexibilitet, work-life balance, med vilket menas balans
mellan hur mycket tid och energi som &gnas at arbete respektive fritid, och stodjande ledarskap,
men varderar ocksa frihet och sjalvstandighet hogt. Beskrivningen av Generation Y ar splittrad.
Det fortaljs att prioriterade motivatorer varierar fran altruism, meningsfullhet och etiskt arbete
till work-life balance och vidare till monetéra beloningar. Det ar ocksa en generation som
beskrivs vardera utvecklingsmojligheter, flexibilitet och sjalvstdndighet hégt samt har en
forvantan om kontinuerlig feedback och stod. De sags aven ha lag lojalitet mot organisationer
de arbetar i. Den yngsta generationen, Generation Z, ar den minst studerade generationen. Det
som enligt tidigare forskning prioriteras av denna grupp ar sjalvstandighet, flexibilitet,
anstallningstrygghet, larande i arbetslivet och att deras arbetsgivare och verksamhet ar etisk.
Det lyfts dven att de i lagre grad &n tidigare generationer kanner lojalitet mot sina arbetsgivare

och inte heller ar motiverade till samma grad av pengar.
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4. Metod

I denna del kommer metodval, respondentgruppen, datainsamlingsprocess och
variabeloperationalisering beskrivas. Det kommer &ven att reflekteras kring validitet och
reliabilitet samt etiska aspekter av arbetet.

4.1 Val av metod

Valet av metod beror pa flera faktorer, sdsom forskningsfragan, tillgangliga resurser,
tillgdngliga data och tid. Den som valts ar en kvantitativ enkatstudie eftersom det &r en metod
som lampar sig for insamlande av data fran stora antal respondenter och darmed lampar sig nar
spridda asikter och varderingar &mnas sammanstallas (Bryman, 2016). Fyra aspekter beskrivs
av Bryman (2016) dar enkater har klara fordelar: spridning, effektivitet, anonymitet och
jamfdrelse. Enkatundersdkningar, sarskilt onlinebaserade, kan enkelt spridas till ett stort antal
potentiella respondenter genom till exempel e-post, vilket mojliggor insamling av data fran fler
respondenter an exempelvis intervjuer med samma tidsram. Enkatundersokningar ar ocksa tids-
och kostnadseffektiva jamfort med andra metoder som intervjuer eller observationer.
Respondenter kan svara pa fragor anonymt, vilket leder till att sannolikheten for arliga svar
Okar och minskar risken for socialt onskvarda svar (SCB, 2016). Enk&tundersokningar
mojliggor ocksa jamforelse mellan olika grupper, till exempel mellan generationer, kon,
utbildningsniva eller yrkesgrupper och statistiska metoder kan anvéandas for att undersoka
samband mellan olika faktorer (Bryman, 2016). | denna studie anvandes IBM SPSS Statistics

for statistisk analys av datan.

4.2 Urval

I denna studie undersoks fragan om generationsskillnader genom en enkaét (se Bilaga 2) skickad
till anstallda i tre organisationer. Tva av organisationerna var inom offentlig sektor och den
tredje i privat. Genom att bade inkludera offentliga och privata organisationer kan sektoriella
skillnader beaktas. Forfattarna till denna uppsats har tidigare arbetat vid tva av dessa

organisationer, den storsta offentliga och den privata, och hade en kontaktperson pa det andra
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offentliga kontoret vilket har underlattat genomforandet av studien. Dock bor det noteras att
deras kommunikation endast omfattade ett begrénsat antal individer under respektive
anstallning och forvantas inte haft en inverkan pa studiens huvudsakliga ron och slutsatser och
enkaterna konturerades inte med dessa kontor i atanke. Pa det storsta av de tva kontoren inom
offentlig sektor arbetade primart administratorer, pa det andra kontoret arbetade primart
anstdllda inom HR. Den privata organisationens anstallda arbetar primért inom HR och
rekrytering men andra yrkesroller, sasom exempelvis ekonomer och extraarbetande studenter
kan forekomma da dessa delar kontor. Respondenterna var saledes inte helt slumpmaéssigt
utvalda och var begransade till anstéllda i en stad i Sverige, dess nérliggande omraden och ett
fatal organisationer. Eftersom enkaten skickades ut via tredje part till manga respondenter kan
ingen exakt svarsfrekvens beréknas, det uppskattade antalet utskick &r 180-250 varav 102
svarade pa enkaten, vilket ger en svarsfrekvens pa mellan 40,8% och 56,7%. Konsekvenserna
for vilka slutsatser som kan dras av detta begransade datamaterial kommer diskuteras narmare
I denna studies slutdiskussion.

4.3 Empiriskt material

Respondenterna i denna studie bestod av arbetande vuxna i varierande aldrar och positioner.
Eftersom studien amnar undersoka generationsrelaterade skillnader i prioriteringar av olika
aspekter av arbete gjordes inga avgransningar vad galler egenskaper eller andra, icke
arbetsrelaterade situationer for respondenterna i urvalet. Lank till enkaten skickades ut pa mejl
via forfattarna sjalva eller via kontaktpersoner pa tidigare namnda kontor, tillsammans med ett
informationsbrev (se Bilaga 1) om enkétens innehall, studiens intentioner samt information om

samtycke.

13



Tabell 4.1 Fordelning per generation.

Konsfordelning Procent av Sektor Hogsta Utbildning
Sammanlagt totalt antal Gymnasium Gymnasium Gymnasium | Universitet Universitet Universitet
Min Kvinnor antal respondenter Offentlig Privat ES.J avslutad Pagéende gu's lutad Ei avalutad Pagiende Avslutad
(avrundad) 4 studier 4 studier

Baby Boomers 2 8 10 9.8 8 2 0 0 3 1 0 6
Generation X 9 28 37 36,3 26 11 1 0 13 3 0 20
Generation Y 7 29 36 353 24 12 0 0 9 1 0 26
Generation Z 4 15 19 18,6 6 13 0 1 7 0 2 9
Totalt antal 22 80 102 64 38 1 1 32 5 2 61
Procentavtotalt |, ¢ 784 100 100 627 373 1,0 10 314 5.0 20 598
antal (avrundad)

Som illustreras i Tabell 4.1 var 78,4% av respondenterna kvinnor och 21,6% man, 59,8% har

en universitetsexamen ("Universitet Avslutad’ 1 Tabell 4.1) och en majoritet av de tre dldsta

generationerna arbetade i offentlig sektor, medan 68,4% av Generation Z jobbade i privat

sektor.

Tabell 4.2 Fordelning per sektor

Konsférdelning P Hogsta Utbildning
M Kvi Sammanlagt ‘:; cheg:“a;l Gymnasium Gymnasium Gymnasium Universitet Universitet Universitet
an 1anor : antal respondenter Ej avslutad Pagaende studier Avslutad Ej avslutad Pagdende studier Avslutad
Procent Procent (avrundad) Procent Procent Procent Procent Procent Procent
Antal (avrundad) Antal (avrundad) Antal (avrundad) Antal (avrundad) Antal (avrundad) Antal (avrundad) Antal (avrundad) Antal (avrundad)

Priv
. 12 316 26 684 373 0 0 1 26 11 289 3 7.9 2 53 21 553
Segf(;’rﬂ‘g 10 15,6 54 84,4 62,7 1 1.6 0 0 21 32,8 2 3,1 0 0 40 62,5

Som tidigare ndmnts & en majoritet av de som arbetar i offentlig sektor sannolikt

administratorer, medan resterande i huvudsak arbetar inom HR. | privat sektor jobbar en

majoritet inom rekrytering men dven andra yrken kan forekomma. Fran Tabell 4.2 framgar att

utbildningsnivan i sektorerna ar relativt lika, dar alla utom en i respektive sektor har minst en

avslutad gymnasieutbildning och en majoritet har fullgjorda universitetsutbildningar, dock en

nagot hogra andel fullgjorda i offentlig sektor.

4.4 Enkaten

Enkédten som skickades ut var samma for alla respondenter. | sammanséttningen av

enkatfragorna hamtade vi inspiration och relevanta fragor fran en enkéat som skickades ut av
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International Social Survey Programme (ISSP) 2015 (ISSP Research Group, 2017). Dessa
fragor diskuterades, omarbetades och kompletterades i samarbete med uppsatsens handledare
for att tacka de amnesomraden studien @&mnade undersoka. Fragorna hade antingen svarsskalor,
exempelvis ‘helt avgorande’ till ‘helt irrelevant’, eller val av beskrivande alternativ, till exempel
‘jobbar du i offentlig eller privat sektor?” med alternativen ‘offentlig’ och ‘privat’ . Undantag
for detta var pa fragan om alder, dar fodelsear skrevs i fritext. Dar det var lampligt fanns aven
mojlighet att l&gga till egna alternativ och i slutet av enkaten fanns mojlighet att skriva 6vriga
kommentarer. Enkéten genomarbetades och en pilotundersokning gjordes dar enkaten
skickades till sex individer for att testas. Testrespondenterna aterkom med kommentarer och
relevanta andringar gjordes. Detta steg ansags speciellt viktigt eftersom anonymiteten i enkéten

garanterade att forfattarna inte kunde skicka foljdfragor till respondenterna.

4.5 Operationaliseringar av centrala variabler.

For att underlatta forstielse av resultatet, diskussionen och slutsatsen beskrivs har hur

anvanda faktorer togs fram och deras innebdrd forklaras.

4.5.1 Hur har variablerna grupperats och varderats?

For att strukturera datan och underlatta analys av materialet gjordes PCA (Principal Component
Analysis) och Cronbach's alpha undersoktes. De ar tva statistiska verktyg som kan anvandas
for att undersoka validitet och reliabilitet vid operationaliseringar av variabler. Field (2018)
beskriver PCA som en teknik for att minska antalet variabler i en datasamling samtidigt som
man behaller s mycket information som méjligt. Han beskriver hur PCA kan anvandas for att
identifiera de variabler som dr mest relevanta for att forklara variationen i datamangden, och

hur man kan anvanda principalkomponenterna for att analysera monster och strukturer i data.
Né&r en PCA gjorts och intressanta variabler att gruppera har lyfts ut kan man kontrollera hur

reliabla resultaten kan forvantas vara genom att kontrollera vad de grupperade variablerna far

for Cronbach’s alphavirde, som méter risken for slumpmassiga fel. Cronbach’s alpha ar ett
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vanligt reliabilitetsmatt dar ett varde 6ver 0,70 och under 0,90 generellt anses vara god
reliabilitet och resultat strax under 0,70 anses ofta acceptabla (Field, 2018).

4.5.2 Faktorer, vilka kunde identifieras for varderingar och motivation?

| konstruktionen av faktorerna nedan gjordes PCA for ett flertal fragor och fragebatterier. Dar
samband identifierades gjordes senare en kontroll for Cronbach’s alpha. De fragekombinationer

som gav rimliga Cronbach’s alpha konstruerades till faktorer enligt nedan.

4.5.2.1 Karriar

Fragor som rérde kompetens och karridrutveckling inom och utanfor den nuvarande
organisationen samt hur viktigt tydliga beldningsstrukturer &r konstruerades till den faktor
som, for bade vardering och motivation, framat hanvisas till som 'karriar' och beskriver till
vilken grad de olika generationerna anser att karridrforutsattningar dr viktiga. Cronbach’s
alphavardet for véarderingsfaktorn var 0,706 och 0,693 fér motivationsfaktorn vilket indikerar
att faktorn for vardering kan anses ha en god reliabilitet medan den for motivation anses ha
acceptabel reliabilitet (Field, 2018).

4.5.2.2 Worklife balance

Faktorn som beskriver till vilken grad respondenterna vérderat balansen mellan arbete och
fritid, mer specifikt hur viktigt det &r att arbete ska inskranker pa fritiden samt andra
omstandigheter sasom flexibilitet vad galler arbetstider och hemarbete, bendamns framover
‘work-life balance’. Virderingsfaktorn fick ett alphavarde pa 0,717 och motivationsfaktorn

for work-life balance fick ett alphavarde pa 0,741, bada kan alltsa anses ha god reliabilitet.

4.5.2.3 Altruism

Med PCA kunde dven en annan faktor for motivation och vérdering uttolkas, en som kommer

kallas ‘altruism’. Den miter till vilken grad generationerna vérderar eller motiveras av etik,
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meningsfullhet och ménsklig kontakt i arbetet. Cronbach’s alphavérde for virderingsfaktorn

var 0,645 och for motivationsfaktorn 0,640, vilka &r acceptabla varden (Field, 2018).

4.5.2.4 Organisatorisk lojalitet

Precis som for det tidigare namnda faktorerna anviandes PCA for att fa fram faktorn
organisatorisk lojalitet, som beskriver vilken kansla av engagemang och stolthet respondenter
kanner for sin arbetsgivare. Faktorns Cronbach's alphavardet var pa 0,657, ett acceptabelt varde
(Field, 2018).

4.5.2.5 Generation

Generation ar den variabel som varit oberoende i matningarna som gjorts. Den sattes ihop
genom att koda om fodelsearen som angivits i enkaten till fyra kategorier enligt den definition

av generationerna som studien utgar ifran.

4.5.2.6 Kontrollfaktorer

Faktorerna kontrollerades aven for tva andra variabler, kon och sektor, med
regressionsanalyser. Detta for att de i tidigare forskning har funnits ha en paverkan pa de
undersokta dmnena (Berglund, 2012). Baby Boomers, Generation X och Generation Z hade

Generation Y som referenskategori.

4.6 Validitet och reliabilitet

4.6.1 Validitet

Validitet handlar om att mata det som faktiskt avses att matas, alltsa palitligheten i anvanda
matinstrument och lampligheten av urval for forskningsfragan (Bryman, 2016). Eftersom
studien dmnar undersoka arbetande vuxna skickades enké&ten ut i organisationer till potentiella

respondenter via deras jobbmejl eller till individer vars arbetssituation var kand for forfattarna.
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Enkaten skickades ocksa ut i organisationer och till individer med varierande aldrar for att 6ka
sannolikheten for en sa jamn aldersférdelning som mojligt. PCA kan ocksa vara ett verktyg for
att starka validiteten av faktorer som har konstruerats eftersom den tillater kontroll av

samhdrighet mellan variablerna, samhorigheten antas inte bara (Field, 2018).

4.6.2 Reliabilitet

Reliabilitet ar tillforlitligheten i en matning eller ett instrument (Bryman, 2016). | denna studie
ror det tillforlitlighet till att datan reliabelt reflekterar generationsrelaterade skillnader. Bryman
(2016) diskuterar att en viktig faktor for att uppna hog reliabilitet ar att ha en klar och
konsekvent matmetod, sa att samma matning skulle kunna ge liknande resultat vid upprepade
tillfallen. For att 6ka sannolikheten for detta skickades enkaten till s manga potentiella
respondenter som forfattarna kunde inom de tidsramar studien hade. Spraket i enkaten valdes
med ambition att vara sa neutrala som mojligt for att minimera risken for att ledande fragor
skulle paverka svaren (SCB, 2016) och materialinsamling och behandling gjordes med
forskningsetik och objektivitet i atanke. For att férsoka garantera reliabilitet i faktorerna som
anvands i analysen av datan i sa hog grad som majligt kontrollerades, som tidigare namnts,

Cronbach’s alphavérden for de anvidnda faktorerna (se 4.5.1).

4.7 Dataanalysmetod

For att analysera datan som kom fram i enk&ten anvéandes statistikprogrammet IBM SPSS
Statistics. Relevanta variabler identifierades och grupperades med hjalp av Principal
Component Analysis (PCA) och deras Cronbach’s alpha undersoktes ocksa (se 4.5). Diagram
och grafer med svarsfordelningen baserat pa generation for fragor och faktorer gjordes ocksa
for att fa en dverblick 6ver svarsfordelningen. Eftersom skalorna som anvants i enkéten gjorde
att hoga medelvéarden visade lag vérdering, motivation och lojalitet, vilket kan kéannas

kontraintuitivt, vandes skalorna.
Faktorernas konfidensintervall undersoktes ocksa. Konfidensintervall visar var

populationsmedelvérdet ligger med en viss sannolikhet i procent i relation till det varde som

framkommit i resultatet for studien. | denna studie visar intervallet inom vilket spann
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populationsmedelvardet per generation ligger med 95% sakerhet, vilket &r en vanlig procent att
utgd ifran (Field, 2018). Resultaten genomgick sedan ‘One Way ANOVA’ test for signifikans.
Om signifikans detekterades gjordes Post Hoc testet Gabriel, som ger mest trovardiga resultat
for grupper med ojamn fordelning (Field, 2018). Bakgrundsvariablerna kén och sektor
kontrollerades med hjalp av regressionsanalyser for att minimera risken att bakgrundsvariabler
var ansvariga for skillnader som tycktes vara kopplade till generation (Field, 2018). Variablerna
kon och sektor valdes da de i andra studier identifierats som faktorer bakom varderingar och
motivation, exempelvis Berglund (2012). Alla faktorer och dimensioner analyserades med

generation som oberoende variabel.

4.8 Etiska 6vervaganden

Enkaten skickades ut via kontaktpersoner pa kontor eller direkt fran forfattarna med information
om studiens syfte samt om att deltagande var frivilligt och nar som helst kunde avbrytas samt
om anonymitet och datahantering (se Bilaga 1) i enlighet med de etiska principer som lyfts i
Bryman (2016). Detta tillsammans med en offentlig lI&nk till enk&ten. Eftersom lanken inte var
personlig och ingen registrering kravdes for att fylla i enk&ten kunde inga svar kopplas till
specifika individer. For att garantera anonymitet i sa hog grad som mojligt anvandes ocksa en
funktion i enkatprogrammet for att individuell information som programmet kunde registrera
ej skulle var tillgangligt for forfattarna av denna uppsats. For att sakerstalla att alla respondenter
hade tillgang till samtyckesinformationen var den inkluderad i borjan av enkéaten. De
kontaktpersoner som skickade ut enkatlank och information hade inte tillgang till information

om varken vilka respondenter som svarat eller vilka svar som angivits av individer.
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5. Resultatredovisning

| denna del redovisas resultaten for faktorerna karriar, work-life balance och altruism for bade
varderingar och motivation. Aven resultat for Organisatorisk lojalitet och tva fragor som

prioriterades hogt av samtliga generationer redovisas.

5.1 Vardering och generation

5.1.1 Karriar

| faktorn karriar sag vi ett tydligt monster relaterat till generationstillhérighet, dar vérdet av
karriar 6kade ju yngre generationen ar, dock med ganska liten skillnad mellan Generation X
och Baby Boomers. Baby Boomers hade ett medelvérde pa 11,00 och Generation X hade ett

medelvérde pa 11,03.
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Graf 5.1 Medelvérden och konfidensintervall per generation for véardering av karridrfaktorn.

Som illustreras av Graf 5.1 kunde storre skillnader observeras for de tva yngre generationerna,
dar Generation Y, med sitt medelvarde pa 12,72, hade ganska precis 1,3 enheter hogre

medelvérde an Generation X. Generation Z gjorde i sin tur ytterligare en forhallandevis stor
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okning med ett medelvarde pa 13,53. ANOVA-test visade dock inte pa nagon signifikant

skillnad mellan generationerna.

5.1.2 Work-life balance

Det observerades dven for faktorn work-life balance skillnader mellan generationerna, dér de
stdrsta skillnaderna finns mellan Generation Y, som varderade work-life balance minst med ett
medelvarde pa 11,33, och Generation Z, som med ett medelvarde pa 12,42 varderade work-life
balance hogst. Baby Boomers och Generation X har daremot mycket lika medelvéarden, med
endast 0,06 i skillnad, Baby Boomers pa 11,90 och Generation X pa 11,84,
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Graf 5.2 Medelvérden och konfidensintervall per generation for vérdering av faktorn work-life balance.

Som syns i Graf 5.2 faller véarderingen av work-life balance ju yngre generationen ar med
undantag for Generation Z, den yngsta generationen, som varderade work-life balance hdgst av
alla generationer. Nagot som ar vart att notera ar att fragorna relaterade till work-life balance
Overlag varderades hogt. | hela respondentgruppen svarade en majoritet (>50%) en av de mest
instimmande alternativen, till exempel ‘helt avgorande’ eller ‘mycket viktigt’, pad de flesta

fragorna om amnet. Skillnaderna som observerats mellan generationerna innebar alltsa inte att
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nagon generation anser att work-life balance ar oviktigt, utan att det anses viktigt till olika grad.
ANOVA-test visade inte nagra signifikanta samband mellan generationstillhérighet och

vardering av work-life balance.

5.1.3 Altruism

Faktorn altruism hade observerbara skillnader mellan generationerna. Baby Boomers och
Generation X hade forhallandevis lika medelvarden med en skillnad pa 0,27, medan Generation

Y och Generation Z utgjorde ytterligheterna.

11,00

10,00

gar

9,00 —

8,00  —

7,00 e

95% CI Altruism_Varderin

6,00 —

5,00

Boomer Gen X GenY GenZ

All_Generations

Graf 5.3 Medelvérden och konfidensintervall per generation for vardering av faktorn Altruism.

Generation Z har pa altruismfaktorn lagst medelvarde pa 7,42 medan Generation Y har det
hogsta medelvardet pa 8,83. Baby Boomers har ett medelvérde pa 8,70 och Generation X ett
medelvarde pa 8,43. Resultatet skulle kunna beskrivas ha ett vagmonster, med hogst
medelvérden fér Baby Boomers och Generation Y foljt av Generation X och Generation Z.
Nagot som blir tydligt i Graf 5.3 &r att Generation Z for denna faktor ar forhallandevis extrem.
De tre dldsta generationerna ligger alla inom ett spann av 0,4 medelvardesenheter fran varandra

medan Generation Z ligger 1,01 medelvéardesenheter fran generationen med tredje lagst
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medelvarde, Generation X. Aven pa denna skala &r dock konfidensintervallen dverlappande till
den grad att Baby Boomers konfidensintervall helt innesluter Generation X och Generation Y
och ANOVA-test visade inga signifikanta samband mellan generationstillhérighet och hur hogt

man varderar altruistiska ataganden.

5.1.4 Andra viktiga varderingsfragor

Tva fragor som inte inkluderades i faktorerna var fragorna om anstallningstrygghet och
utmanande och stimulerande uppgifter. Anledningen till detta var att svarsférdelningen var sa
snedfordelade, med vilket vi menar att av alla respondenter svarade 89,2% att stimulerande och

utmanande uppgifter och 94,1% att anstallningstrygghet var antingen viktigt eller helt

avgorande.
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Diagram 5.1 Svarsfordelning per generation fér vardering av anstéllningstrygghet.

23



All_Generations

EBoomer
W Gen X
EGen Y
MGenZ

50,0%

40,0%

30,0%

Percent

20,0%

10,0%

0%

Ganska viktigt Viktigt Helt avgdrande

Stimulerande och utmanande arbetsuppgifter (Vardering)

Diagram 5.2 Svarsférdelning per generation for vardering av Stimulerande och utmanande uppgifter.

Medelvardesskillanderna mellan varje generation var relativt sma, dar lagsta respektive hogsta
for anstallningstrygghet var 6,20 for Baby Boomers och 6,42 for Generation Y, vilket &r en
skillnad pa 0,22. Lagsta respektive hogsta medelvérdet for stimulerande och utmanande
uppgifter var annu snavare, med ett lagsta varde pa 6,24 for Generation X och hogsta pa 6,42
for Generation Z, en skillnad pa 0,18. Som referens kan sagas att om alla inom en generation
hade svarat att endera fraga var helt avgorande, det hogsta mojliga svaret, hade medelvérdena
varit 7,00. ANOVA-test visade inga signifikanta samband mellan vardering av de bada fragorna

och generationstillhérighet.

5.2 Motivation och generation

5.2.1 Karriar

Observerat resultat visade att generationerna ansag att karriar ar olika motiverande. Generation
Y ansdg att det motiverar mest, med ett medelvérde pa 9,22. Den generation som tyckte det var
minst motiverande var Generation X, med ett medelvarde 7,16, vilket ar en forhallandevis stor
skillnad mot Generation Y.
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Graf 5.4 Medelvarden och konfidensintervall per generation for motivation av faktorn Karriar.

Som syns i Graf 5.4 motiverades Generation Z nast mest av karriar, med ett medelvarde pa 8,47
och Baby Boomers nast minst med ett medelvérde pa 8,30. Precis som med varderingsfaktorn
for altruism (se 5.1.3) formar svaren en form av vagmonster, har dock med storst skillnader
mellan Generation X och Generation Y. ANOVA-test tydde ocksa pa detta och visade en
signifikant skillnad mellan Generation X och Generation Y, med ett ANOVA p-vérde pa 0,041
och ett Gabriel p-varde pd 0,027. Inga signifikanta samband i ndgon annan kombination av
generationer kunde dock hittas, vilket illustreras av tydliga O6verlappningarna av

konfidensintervallen.

5.2.2 Worklife balance

Resultatet for motvationsfaktorn work-life balance visade pa varierande asikter mellan

generationerna.
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Graf 5.5 Medelvarden och konfidensintervall per generation for motivation av faktorn work-life balance.

Mer specifikt tyckte Baby Boomers, medelvarde pa 12,70, att det ar mest motiverande medan
Generation Y tyckte det var minst motiverande med ett medelvarde pa 11,03. Generation X
hade ett medelvarde pa 11,81 och vérderade darmed work-life balance nast lagst. Detta betyder
att Generation Z brot trenden med minskad prioritering ju yngre generation man tillhér med
nast hdgst motivation av work-life balance. Mdnstret liknar det som observerades i vardering
av work-life balance, med den skillnaden att Generation Z da vérderade det hogst (se 5.1.2).
Dock finns det dven har patagliga 6verlapp av konfidensintervallen och ANOVA-test visade att

inga signifikanta skillnader mellan generationerna kan upptéckas.

5.2.3 Altruism

Motivation av altruism skiljde sig ocksa mellan generationerna, dar Baby Boomers, med ett
medelvarde pa 10,40, ansag att den altruistiska faktorn var mest motiverande. Generation Y
angav nast hogst motivation och hade ett medelvérde pa 9,13, Generation X nést lagst vérdering
med medelvardet 8,68 och Generation Z var den generation som minst motiverades av altruism

med ett medelvarde pa 7,95.
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Graf 5.6 Medelvérden och konfidensintervall per generation for motivation av faktorn altruism.

Ett monster av fallande motivation av altruism ju yngre generation man tillhor bryts alltsa av

Generation Y. ANOVA-test fann dock inga signifikanta samband.

5.2.4 Andra viktiga fragor om motivation

Precis som for varderingsfaktorerna uteslots fragorna om anstéllningstrygghet och stimulerande
och utmanande uppgifter pa grund av den klara majoritet av respondenterna som svarade
samma alternativ, dar drygt 88% svarade att anstéliningstrygghet var delvis eller mycket
motiverande och den motsvarande siffran for stimulerande och utmanande uppgifter var néstan

precis 92%.

27



All_Generations
EBoomer
W Gen X
HGenY
£0,0%
WGenz
E
S 00w
0
™
[
o
20,0%
0%

Varken eller Wotiverar lite Motiverar en del Motiverar mycket

Anstéllningstrygghet_Motivation

Diagram 5.3 Svarsfordelning per generation fér motivation av anstéllningstrygghet.
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Diagram 5.4 Svarsfordelning per generation fér motivation av stimulerande och utmanande uppgifter.

Medelvardena for anstallningstrygghet hade en skillnad om maximal skillnad pa 0,38

medelvardesenheter mellan hogsta och lagsta, vilka var Baby Boomers med 6,70 och



Generation Z med 6,32. Motsvarande skillnad for stimulerande arbetsuppgifter var 0,14, dar
hogsta medelvardet innehades av Baby Boomers pa 6,60 och lagsta av Generation X pa 6,46.
ANOVA-test fann inga signifikanta samband mellan motivation av varken anstallningstrygghet

eller stimulerande uppgifter och vilken generation respondenterna tillhdrde.

5.3 Organisatorisk lojalitet och generation

Som kan observeras i Graf 5.7 fanns det observerbara skillnader mellan generationerna vad
galler deras organisatoriska lojalitet, Baby Boomers med hogsta medelvardet pa 7,9 och
Generation Y med lagst pa 6,97.
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Graf 5.7 Medelvarden och konfidensintervall per generation for faktorn Organisatorisk lojalitet.

Men precis som faktorerna for work-life balance for bade vardering och motivation brot
Generation Z h&r monstret for fallande véarden ju yngre generation man tillhdrde med sitt ndstan
identiska medelvarde med Generation X, dar Generation Z hade ett medelvarde pa 7,42 och
Generation X hade ett pa 7,43. Skillnaderna som observerades ar forhallandevis sma, med
samtliga generationers medelvarden inom pa mindre an 1,0 medelvardesenheter och ANOVA-

test hittade inte nagra signifikanta skillnader mellan generationerna.
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5.4 Regressionsanalys

For att kontrollera att andra variabler inte var bakomliggande orsaker till de effekter av

generation som vi fann i ANOVA-testen gjordes ocksa regressionsanalyser som vid sidan av

generation kontrollerade for variablerna kon och sektor. Dessa tva variabler har i tidigare studier

funnits paverka varderingar och motivation (Berglund, 2012). Inga signifikanta samband fanns

mellan kontrollvariablerna och de olika vérderings- och motivationsfaktorerna. Dock fann vi

ett samband mellan sektor och organisatorisk lojalitet, som var signifikant (p <0,001), som

visade att anstallda i privat sektor kdnner hogre lojalitet mot sina arbetsgivare &n offentligt

anstallda.

Tabell 5.1 Regressionsanalys for generation, kdn och sektor

Karriar Vardering MVleFfe B_ala.nce Altrmsm Ka.rna.t Work].if_e B:cllance A.ltrmsrn Drga.t.]is?torisk
Virdering Virdering Motivation Motivation Motivation lojalitet

B Sig. B Sig. B Sig. B Sig. B Sig. B Sig. B Sig.

Konstant | 12,853 0,000 11.623 0,000 8.500 0,000 9357 0,000 11.514 0,000 9,509 0,000 6,159 0,000
Boomer -1,6%6 0,170 | 0,568 0,744 | -0,123 0900 | -0.968 0,379 1,431 0,392 1,060 0,271 1.234 0212
GenX -1.699 0,037 0,571 0,615 -0.376 0,558 -2.064 0,005 0,772 0,480 -0.612 0,331 0,532 0,408
GenZ 0,729 0,470 1,128 0428 | -1.424 0,079 | -0.623 0,489 1.606 0242 | -1.250 0114 | -0.364  0.652
Kin -0,222 0,793 -1.404 0,240 -0.466 0,489 0,184 0,808 -1.563 0,175 -0.563 0,392 0,228 0,735
Sektor 0,202 0,789 | -0.050 0962 0,054 0,928 | -0.350 0605 | -1.663 0,108 | -0.282 0,634 2306 0,000
Rl 0.41 20,029 20010 0,037 0,019 0,027 0,106

102

102

102

102

102

102

102

Vad galler generationseffekter fann vi signifikanta skillnader mellan Generation X och

Generation Y vad galler karriar bade som vérdering och motivation, dar generation X uppvisar

lagre grad av karridrism &n generation Y (p var lika med 0,037 respektive 0,005).
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6. Diskussion och slutsatser

| denna del kommer resultaten som redovisats analyseras och diskuteras utifran den teori och
tidigare forskning som presenterats. Det kommer &ven diskuteras varfor studien fann sa fa

signifikanta skillnader. Delen avslutas med en slutsats och rekommendation for framtida

forskning.

6.1 Sammanfattning av resultat

| tabell 6.1 redovisas en sammanfattning av resultaten for alla generationer per faktor.

Tabell 6.1 Sammanfattande medelvdrden per faktor och Kkategori,

i ordning av hogst medelvarde till lagst medelvérde.

1 2 3 4
Faktor _ _ _ _
Generation | Medelvirde | Generation | Medelvirde | Generation | Medelvirde | Generation | Medelvirde
Karridr Z 13,53 Y 12,72 X 11,03 B 11,00
Virdering Work-Life z 12.42 B 11,90 X 11,84 Y 11,33
Balance
Altruism Y 8,83 B 8,70 X 843 Z 742
Karridr Y 922 Z 8,47 B 8,30 X 7.16
Motivation Work-Life B 12,70 z 12,06 b 11,81 Y 11,06
Balance
Altruism B 10,40 Y 931 X 8,68 Z 7.95
Organisatorisk | Organisatorisk 5
= = 7 7 742 [ .97
Lojalitet Lojalitet B 7.90 X 743 z 74 Y 6.9

Sammanfattningsvis vérderade och motiverades Generation Z och Generation Y hogst av
karriar medan Baby Boomers och Generation X varderade och motiverades av det minst. Work-
life balance bade vérderade och motiverade Generation Z och Baby Boomers mest samt
Generation X och Generation Y minst. For altruism, bade vardering och motivering, hade
Generation Y och Baby Boomers hogst medelvarde medan Generation X hade nast lagst och
Generation Z hade l&gst. De amnen som lyftes hogt av alla generationer, anstallningstrygghet
och stimulerande och utmanande arbetsuppgifter, hade minimala generationsrelaterade
skillnader. Over lag kunde ANOVA-test inte identifiera ndgra signifikanta skillnader beroende
pa generationstillhdrighet forutom nar det galler karriarfaktorn for motivation, och da endast

mellan Generation X och Generation Y.

Som kunde konstateras ovan var fa av resultaten i studien signifikanta. Detta gor att de

teoretiska kopplingar som kan goras och de forhallande till tidigare forskning som beskrivs inte
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nodvandigtvis &r applicerbara till en storre population. Vi kommer senare i det har kapitlet
diskutera potentiella orsaker bakom att signifikans sallan hittades.

6.2 Varderingar

6.2.1 Generation Baby Boomers

Baby Boomers varderar altruism och work-life balance nést hogst och karriér lagst. Att karriar
varderas sa lagt av Baby Boomers stammer dverens med den beskrivning av generationen som
Inglehart (1990) gjort, som en generation som pa grund av sin trygga uppvéxt har en stor andel
postmaterialister med lagt fokus pa materialistiska varden sasom karriarframgang (Berglund,
2012) och ett storre fokus pa att bidra till samhallet, darav deras hdga fokus pa altruism. Baby
Boomers uppgav aven en férhallandevis hdg vardering av work-life balance, en typ av
individualistisk postmaterialism (Berglund, 2012), nagot som ocksa det starker Ingleharts
(1990) beskrivning av Babyboomers som férhallandevis postmaterialistiska. Resultatet gar
dock emot vissa tidigare studiers beskrivningar, exempelvis Wiedmer (2015) som beskriver

Baby Boomers som Karridrister, motiverade av 16n och status.

6.2.2 Generation X

Generation X prioriterade samtliga vérderingsfaktorer nast lagst av generationerna, vilket
betyder att i fornallande till de andra generationerna varderar de ingen faktor speciellt hogt. En
mojlig forklaring till detta ligger i Generation Xs uppvaxtforhallanden. Aven om de hade ett
par mindre lagkonjunkturer under sina formativa ar (Venn, 2016) véxte de upp under
forhallandevis ekonomiskt och politiskt trygga omstandigheter och med stor sjalvstandighet
med bland annat mycket ensam tid hemma fran relativt tidig alder (Rue, 2018) vilket kan
forklara den laga prioriteringen av karriar och altruism. Trygga uppvéxtforhallanden skapar
enligt Inglehart (1990) postmateriella véarderingar och en lagre prioritering av materiella saker
sasom pengar. Men utéver politisk och ekonomisk trygghet véixte Generation X dven upp med
att ta hand om sig sjélva, nagot som kan ha format en varldsbild av att man tar hand om sig
sjalv, vilket skulle kunna forklara den laga varderingen av altruism. Den laga vérderingen av

work-life balance ar dock mindre forstaelig ur detta perspektiv da de enligt flera tidigare studier
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prioriterar detta 6ver exempelvis karriar (Wiedmer, 2014) . Det ar darfor har viktigt att papeka
att denna studie ar en jamforelse mellan generationernas varderingar, inte en méatning av
specifika generationers prioriteringar. Resultatet visar alltsa inte att Generation X inte vérderar
vissa faktorer hogre an andra, bara att tva av de andra generationerna som studerats generellt
varderar varje faktor hogre. Varfor Generation X har sa forhallandevis laga medelvarden skulle
kunna bero pa att de andra generationerna i sina unga ar upplevde situationer som formade mer
extrema asikter. Baby Boomers véxte upp under mer stabila forhallanden an Generation X (se
3.5.3.1), som genomgick vissa toppar och dalar i konjunkturen pa grund av de oljekriser som
namndes i tidigare forskning (Warlouzet, 2017), och formade mer postmateriella varderingar
(Inglehart, 1990). Generation Y och Generation Z hade daremot mer extrema handelser,
exempelvis djupare lagkonjunkturer (Nationalencyklopedin, u.d), i sina uppvéxter jamfort med

Generation X vilket skulle kunna forklara deras mer extrema vérderingar.

6.2.3 Generation Y

Att generation Y varderar altruism sa hogt i forhallande till de andra generationerna matchar
tidigare forskning pa generationen (Calk & Patrick, 2017; Darby & Morell, 2019; Wiedmer,
2015). Forvanande i forhallande till tidigare forskning ar dock att Generation Y vérderar work-
life balance lagst da tidigare studier funnit att detta ar ndgot som prioriteras av dem i forhallande
till de &ldre generationerna, men som ocksa beskrevs i tidigare forskning ar resultaten splittrade
vad géller Generation Y's varderingar och de beskrivs ha forhallandevis stora interna skillnader
(Calks och Patricks, 2017). De &r en generation som delvis under sina formativa ar har haft
lagkonjunktur, delvis hogkonjunktur, flera stora konflikter och segrar for manskliga rattigheter
(Nationalencyklopedin, u.d). Deras forhallandevis hoga prioritering av altruism skulle kunna
ha sin forklaring i den typ av kriser och framgangar de sag under sina formativa ar, i alla
konflikter sdg man mansklig néd och i framgangarna sdg man vikten av samarbete. Den stora
ekonomiska osékerheten och den hdga arbetslosheten ar upplevelser som tenderar att forma
materialistiska varderingar och prioriteringar, sasom karriar (Berglund, 2012). Den typen av
historiska handelser som Generation Y upplevde kan alltsa forklara varfor deras varderingar ser

ut som de gor.
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6.2.4 Generation Z

Nagot som kan noteras for varderingsfaktorerna &r att Generation Z alltid ar en ytterlighet. Av
alla generationer varderar Generation Z karriar och work-life balance hdgst och altruism minst.
Tidigare forskning fann ocksa att Generation Z prioriterar kompetensutveckling (Singh &
Dangmei, 2016), en aspekt av karriarfaktorn, och flexibilitet i bade arbetstid och arbetsplats
(Singh & Dangmei, 2016; Chillakuri & Mahanandia, 2018), vilka bada ingar i work-life
balance-faktorn. Varfor Generation Z vérderar karriar sa hogt skulle kunna bero pa den
ekonomiska kris de genomlevde 2008 (Nationalencyklopedin, u.d), nagot som ocksa
argumenteras av Rue (2018). En tidig introduktion till konsekvenserna av forlorade jobb och
begransade inkomster kan utifran Ingleharts (1990) teori forklara varfor de i denna studie visar
stark motivation och vérdering av karriarmdjligheter da brister pa materiella tillgangar sasom
pengar bidrar till materialistiska varderingar. Rue (2018) lyfter ocksa att Generation Z har vuxit
upp med foraldrar fran Generation X, som genomlevde en stor forandring i familjedynamiken
mot tidigare generationer, och darfor prioriterade Generation X att deras barn skulle ha en
tryggare och bekvamare uppvaxt, sasom att ha foraldrar hemma nar de kommer hem fran
skolan. Att under sina formativa ar se sina foraldrar hemma tidigt skulle kunnat skapa en bild
hos Generation Z av att arbetsdagar som tillatande for tidig hemkomst och familjetid och
darmed forklara den hoga vardering och motivation av work-life balance, en vardering som
aven tidigare forskning funnit hos generationen (Singh & Dangmei, 2016; Chillakuri &
Mahanandia, 2018). Generation Z &r ocksa uppvuxna under en tid dar hemarbete och flexibla
arbetstider blir allt vanligare (Hackney m.fl, 2022; Chung & Van der Lippe, 2020) vilket, utifran
Ingleharts (1990) teori, vidare kan ha format deras bild av hur arbeten kan och bor laggas upp,

med mojlighet att anpassa arbetstider kring icke arbetsrelaterade aktiviteter.

En intressant avvikelse fran tidigare forskning ar att Generation Z vérderade altruism lagst bade
i friga om vardering och motivation. Detta gar emot tidigare forskning som visade att etik, i
alla fall hos arbetsgivare, var viktigt for Generation Z (Singh & Dangmei, 2016). Det skulle
kunna bero pa att Generation Z &r mer oroade for sin ekonomiska framtid (Seemiller & Grace,
2016) och darfor har mindre fokus pa postmateriella varderingar. Det bor dock noteras att
resultaten for altruismfaktorn inte var signifikanta, vilket innebér att resultatet kanske inte

aterspeglar asikter i generationen pa populationsniva.
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6.2.5 En jamforelse mellan generationerna

| varierande aspekter har de olika generationerna i denna studie matchat och gatt emot tidigare
forskning och teorier. Till exempel Ingleharts (1990) teori och relaterade studier av
materialistiska/postmaterialistiska varderingar spekulerar att postmateriella vérderingar okar
for varje ny generation. Denna trend finns dock inte i denna studies resultat, dar den nést yngsta
generationen vérderar altruism hogst och den yngsta varderar det minst. En anledning skulle
kunna vara att Inglehart (1990) formulerade sin teori innan varken Generation Y eller
Generation Z hade sina formativa ar eller ens var fodda och gjorde ett antagande om
samhallsutvecklingen baserat pa de generationer som han kunde studera, ett antagande som inte
helt visade sig stamma. Konceptuellt tycks dock sjélva teorin Inglehart (1990) tog fram, om att
uppvaxt paverkar varderingar senare i livet, vara applicerbar pa resultaten. For som framgar
fran tidigare diskussion och analys kan uppvéxtforhallanden forklara flera aspekter av de

resultat denna studie fatt.

Néagot som var gemensamt for alla generationerna var deras hoga vardering av Work-life
balance. Faktorn, som fokuserar pa flexibilitet och balans mellan fritid och arbete, beskrivs av
Berglund (2012) som individualistisk. Detta kan kopplas till en av de fundamentala delarna som
definierar generationerna, kultur. Sverige ar, precis som manga andra vasterlandska lander,
forhallandevis individualistiskt (Geert Hofstede, u.d). Det ar en vérdering som kan anses vara

allmant hallen i det svenska samhallet, nagot som resultaten frn denna studie ocksa tyder pa.

6.3 Motivation

Det syns liknande moénster i motivation som i vérderingar for samtliga generationer. Som
framgar fran Tabell 6.1 angav de generationer som hade hogst medelvarden for
varderingsfaktorer nést hogst for motsvarande motivationsfaktorer och tvartom. Till exempel
hade Generation Z hdgst medelvarde for varderingsfaktorn av karridr och nést hogst for
motivationsfakorn av karridar medan Generation Y anser att karridr ar den mest motiverande
faktorn och varderar den nast hogst. Vissa faktorer hade dock exakt samma ordning for lagst
och nast lagst vardering och motivation, ndamligen Work-life balance och altruism. Generation
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Y hade lagst medelvarde for Work-life balance, Generation Z 1agst for altruism och Generation
X nast lagsta for bada. Detta tyder pa att varderingar och motivation ar nara sammankopplade
och att de resonemang som fordes kring generationernas varderingar ocksa &r applicerbara pa

deras motivation.

Med ANOVA-test &r det hos faktorn karridr i motivation som studiens enda signifikanta resultat
hittats och det kan observeras mellan Generation X och Generation Y. Utifran Inglehart (1990)
skulle den signifikanta skillnaden kunna forklaras av att de tva generationerna hade olika
uppvaxtforhallanden. Generation Y véxte exempelvis upp i ett Sverige med hdg arbetslshet
(Berglund & Esser, 2014) och forhallandevis djupa lagkonjunkturer (Honkapohja, 2009) medan
Generation X genomgick tva mindre lagkonjunkturer (Venn, 2016) och betydligt lagre
arbetsloshet (Berglund & Esser, 2014). Dessa valdigt olika uppvaxter i relation till arbete skulle
kunna forklara den signifikanta skillnaden for faktorn, dar Generation Y i betydligt hogre grad
motiveras av karridr an Generation X. Varfor inga andra resultat var signifikanta diskuteras

langre fram.

Varfor Generation Y och Generation Z motiveras och varderar Kkarriar forhallandevis hogt
jamfort med de tva éldre generationerna skulle kunna forklaras utifran Ingleharts (1990) teori.
Bade Generation Y och Generation Z vaxte upp med ett flertal kriser, bade ekonomiska och
humanitara (Nationalencyklopedin, u.d) vilket enligt Inglehart (1990) bidrar till formandet av
mer materialistiska varderingar, sasom ett fokus pa I6n. Detta skiljer sig fran Baby Boomers
och Generation Xs formativa ar som var foérhallandevis trygga, speciellt ekonomiskt med flera
hogkonjunkturer och betydligt mindre lagkonjunkturer &n de tvd yngre generationerna

upplevde.

6.4 Anstallningstrygghet och stimulerande uppgifter.

Anstallningstrygghet och stimulerande uppgifter var tva fragor som bade i vardering och
motivation prioriterades véldigt hogt av samtliga generationer. Utifran Inglehart (1990) kan det
finnas flera anledningar till detta. Det skulle kunna vara en konsekvens av ett fenomen Inglehart

(1990) teoretiserade om, att &ven om generationer har specifika varderingar kan dessa andras i
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krissituationer. Denna studie ar gjord under en lagkonjunktur (Regeringskansliet, 2023), i
svallvagorna av en pandemi och under aktivt krig i Europa mellan Ryssland och Ukraina
(Nationalencyklopedin, u.d). Detta kan gora att individer som behdver forsorja sig sjalva och
sin eventuella familj kan k&nna att deras livssituation ar hotad av héjda priser och risken att
ekonomin inte gar ihop om de skulle bli av med sitt jobb. | en sadan situation &r det enligt
Inglehart (1990) rimligt att anta att generationerna, oavsett grundldggande vérderingar, kommer
att véardera exempelvis anstallningstrygghet hogt. Detta kan dven kopplas till Maslows (1943)
behovstrappa, dér trygghet ar det nast forsta steget och darmed nést mest grundldggande. Att
stimulerande och utmanande uppgifter vérderades sa hogt kan ocksa forklaras utifran
krisprincipen. Nar manniskor under Covid-19 inte kunde soka stimulans utanfor arbete pa
samma satt som de kunde innan, ar det mojligt att vikten av stimulerande och utmanande
uppgifter blev ett redskap for att kontrollera sin mentala hélsa, en aspekt av Maslows (1943)

grundlaggande behov.

6.5 Organisatorisk lojalitet

6.5.1 Generation Baby Boomers

Baby Boomers var den generation som uppgav hogst organisatorisk lojalitet. De véxte upp i en
ovanligt trygg miljo, sarskilt med tanke pa kontrasten till den tidigare generationen pa grund av
andra vérldskriget (Inglehart, 1990). Enligt Inglehart paverkas individer av samhallets valfard
och de befintliga varderingarna. Baby Boomers var revolutionara i sin ungdom men utgick fran
den tiden de vaxte upp i (Inglehart, 1990). De vaxte upp i ett samhalle som vérderade trygghet
hogt eftersom de uppfostrades av generationer som upplevde andra varldskriget vilket

manifesterades genom att stanna lange hos samma arbetsgivare.

6.5.2 Generation X

Att Generation X har sa forhallandevis hog lojalitet, men lagre én Baby Boomers, foljer det
monster som Inglehart (1990) forutspatt av mindre lojalitet ju yngre generation nagon tillhor.

For precis som Baby Boomers véxte de upp i ett samhélle som varderade lojalitet hdgt, med
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hanvisning till att de &ldre generationerna fortfarande var aktiva i samhallet och pa
arbetsmarknaden, vilket da blir en del av den kultur som formar deras varderingar (Inglehart,
1990). Eftersom prioriteringar enligt Inglehart (1990) formas av uppvaxt, och
samhallsprioriteringar byts ut genom att yngre generationer far mer makt och aldre far mindre,
kommer Generation X ha spar fran de aldre generationernas varderingar och motivation, har
lojalitet, men nagot svagare anknytning &n Baby Boomers eftersom varderingarna skiftat sedan

deras formativa ar.

6.5.3 Generation Y

Generation Y uppgav lagst lojalitet av generationerna, ett resultat som stammer med de
beskrivningar flera tidigare studier rapporterat, exempelvis Wiedmer (2015). En mdojlig
forklaring ligger i den instabila ekonomi de véxte upp i, med flera ekonomiska kriser under sina
formativa ar (Honkapohja, 2009) och i en svensk kontext med férhallandevis hog arbetsloshet
(Berglund & Esser, 2014). Ekonomisk trygghet ar en grundldggande del av méanskliga behov,
steg tvd i Maslows behovstrappa (1943), och en instabil marknad kan ha resulterat i att
standarden for vilka jobb individer accepterade andrades. Som tidigare ndmnt ar Generation Y
en vélutbildad generation (Calk & Patrick, 2017; Darby & Morell, 2019; Mahmoud m.fl., 2020)
men nar ekonomisk otrygghet riskeras prioriteras det (Inglehart, 1990) och jobb med relevant
utvecklingspotential blir inte en avgdérande faktor i val av anstallning. Det innebér dock att
onskad karriarutveckling for manga skulle krava organisationsbyte, ett skifte fran tidigare

system och ideal som skulle kunna forklara den laga graden av lojalitet.

6.5.4 Generation Z

Generation Z hade nast lagst varde for lojalitet. Detta skulle kunna forklaras av deras uppvéxt
da de enligt Chillakuri och Mahanandia (2018) uppfostrades med fokus pa entreprendrskap och
sjalvstandigt tdnkande och, som diskuterats tidigare, med foréldrar som prioriterat att barnen
inte ska beh6va vara ensamma hemma over arbete hos foretaget de arbetat for (se 6.2.4). Utover
detta har Generation Z vuxit upp med yrken omkring sig som inte fanns ndr de andra
generationerna var unga (Wiedmer, 2015), exempelvis alla de yrken som ar relaterade till

sociala plattformar grundade under 2000-talet, sdsom Youtube (Nationalencyklopedin, u.d).
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Som tidigare namnts beskrivs de som '[the]Do-It-Yourself-generation' av Singh och Dangmei
(2016) och med den typen av fokus pa sjalvstandig kontroll och drivkraft som de upplevt under
sina formativa ar platsar inte lojalitet till en arbetsgivare lika sjalvklart som det kanske gjorde

for tidigare generationer.

6.5.5 Jamforande diskussion

Fallet i lojalitet hos de yngre generationerna kan utdver kriser och ekonomisk situation kopplas
till  samhallsutvecklingen. Om jobb forsvinner fran den lokala arbetsmarknaden till
automatisering (Frey & Osborne, 2017) och andra lander dar arbetskraften ar billigare (Glass
& Saggi, 2001), &r lojalitet till en arbetsgivare inte nédvandigtvis en god dverlevnadsstrategi.
Som redan diskuterats ar ekonomisk trygghet ett grundlaggande steg for manskligt valmaende
(Maslow, 1943) och i ett samhalle d&r jobb kan forsvinna &r det sékrare att byta arbete medan
man har ett &n nar man blivit av med det. Lojaliteten kan ocksa kopplas till den hdga
individualismen som kulturellt finns i Sverige (Geert Hofstede, u.d), déar kollektivet, i detta
fallet organisationen, inte prioriteras 6ver individen i samma utstrackning som i manga andra

kulturer.

Men precis som for de flesta andra faktorer som undersoktes fann ANOVA-test inga
signifikanta samband mellan generation och lojalitet. Regressionsanalys fann dock signifikanta
samband mellan lojalitet och vilken sektor nagon arbetade i. Denna studie har, med hanvisning
till tidsramarna, inte mojlighet att vidare analysera detta men uppmanar framtida forskning att

undersoka fenomenet.

6.6 Varfor ser vi ingen signifikans

Vi har hittills analyserat hur de generationsskillnader som observerats i resultatet skulle kunna
forklaras, men som redovisats i resultatdelen var det endast en av de faktorer vi undersokte som
med ANOVA-test visade pa signifikanta samband mellan asikt och generationstillhérighet, och
da endast mellan Generation X och Generation Y. Det betyder att alla analyser ovan endast kan

appliceras pa den data som finns i denna studie, det kan inte generaliseras pa en storre
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befolkning med tillfredsstallande trovardighet. Nedan redogor vi for potentiella anledningar till
att inte fler signifikanta skillnader fanns.

En mojlig forklaring ar naturligtvis att det helt enkelt bara finns generationsberoende skillnad i
en motivationsfaktor, att de helt saknas for varderingar och organisatorisk lojalitet och fér dem
beror skillnader endast pa andra faktorer. Detta gar dock emot tidigare forskningsresultat och
teorier. En annan mojlig forklaring &r att den samhallssituation som respondenterna befinner
sig i har paverkat deras varderingar. Inglehart (1990) beskriver i sin teori om materialism och
postmaterialism att under kriser sdsom lagkonjunkturer tenderar manniskor i allmanhet att
vardera trygghet 6ver annat, d&ven om de under normala forhallanden inte gor det. Som tidigare
namnts befinner sig Sverige i skrivande stund i lagkonjunktur (Regeringskansliet, 2023), det
pagar krig i Europa och svallvagorna fran Covid-19-pandemin ar fortfarande kannbara
(Nationalencyklopedin, u.d). Detta &r en situation som ur Ingleharts (1990) perspektiv skulle
kunna forklara varfor generationerna har forhallandevis lika asikter, samt varfor faktorer som
work-life balance och anstallningstrygghet for en klar majoritet av respondenterna varderas
hogt i denna studie medan tydliga skillnader mellan generationerna synts i studier fran aren

innan pandemin startade.

Ytterligare en orsak skulle kunna vara en problematik med hur generationerna definierats.
Eftersom begreppet definieras utifran uppvaxtforhallanden och centrala handelser kan lampliga
granser variera beroende pa var man véxer upp. Den definition som anvands, Seemillers och
Graces (2016), ar konstruerad utifran en amerikansk kontext som inte nédvandigtvis kan
overforas problemfritt pa Sveriges befolkning. Exempelvis 6verlappas flera stora handelser av
de yngsta i en generation och de aldsta i nasta, sdsom den forsta oljekrisen 1973-1974
(Warlouzet, 2017) som bade de yngsta av Baby Boomers och de &ldsta av Generation X
upplevde under sina formativa ar. Om detta &r fallet kan bristen pa signifikans forklaras av att
gruppernas interna skillnader gor att medelvarden blir skeva.

Orsaken till de laga signifikanserna skulle ocksa kunna bero pa att grupperna som undersoktes
var for sma. Bryman (2016) namner vikten av att ha en tillrackligt stor och mangfaldig
provstorlek for att kunna dra allmanna slutsatser. Ju fler deltagare en undersdékning har desto

mer sannolikt att stickprovet reflekterar populationen, detta dr nagot som tas hansyn till nar
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konfidensintervall beraknas vilket kan gora att signifikanta samband inte upptécks, nagot som
refereras till som att gora ett ‘“Type I error’ (Field, 2018). Detta blir speciellt tydligt av att Baby
Boomers, som var den grupp med l&gst antal respondenter, hade ett konfidensintervall som vid
flera tillfallen innesluter hela intervallen for en eller flera av de andra generationerna, som hade
betydligt fler respondenter och det & mellan de tva stérsta grupperna, Generation X och
generation Y (se Tabell 4.1) som den enda signifikansen finns.

Det ar ocksa mojligt att resultaten paverkats av samansattningen av respondentgruppen.
Konstillhorighet ar till exempel nagot som vissa studier funnit paverka varderingar och
motivation (Mori & Gobel, 2006). Som visas i Tabell 4.1 bestar denna studies respondentgrupp
av nastan 80% kvinnor, nagot som kan ha gjort att resultaten &r mer homogena i sin natur samt
att de véarderingar och motivatorer skiljer sig fran vilka som skulle aterfunnits pa
populationsniva. Exempelvis skulle fokuset pa work-life balance kunna vara proportionellt
storre i denna studies resultat eftersom hushallsrelaterade uppgifter sasom barnvard i hdgre grad
tillskrivs kvinnor &h man (Mori & Gobel, 2006). Konsskillnader kan dock variera, exempelvis
fann Berglund (2012) att respondenter i Tyskland inte uppvisade konsskillnader avseende
altruism medan svenska respondenter hade dem och Mori och Gobel (2006) fann att
karriarrelaterade mal var vanligare bland kvinnor i nyligen utférda studier an i aldre och att de
i vissa grupper saknades. Detta ¢ppnar ocksa for att konsskillnader i de generationer som
undersoks i denna studie kan variera fran varandra, exempelvis kan ett lagt fokus pa karriar i
de dldre generationerna forklaras av att karridrambitioner ar mindre vanliga bland kvinnor i de
generationerna an i de yngre. Inga konsskillnader identifierades dock med regressionsanalys,
nagot som dock eventuellt skulle kunna forklaras av andra paverkande faktorer, sasom de som
diskuteras nedan. Potentiella konsrelaterade effekter pa resultatet i denna studie kan darfor

endas spekuleras kring men bor has i atanke.

Aven i yrkeskategorier och uthildningsniva har skillnader avseende varderingar och motivation
funnits av Berglund (2012). Exempelvis fann han att manuella yrkesuttvare &r mindre
karridrdrivna én vad som refereras till som "professionals’ och att ménniskor med tio eller férre

utbildningsar i lagre utstrackning ser ett egenvarde i arbete an manniskor med fler ars
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utbildning. Som beskrivits under rubriken ’Empiriskt material’ arbetar en majoritet av
respondenterna i denna studie med kontorsyrken, 98% har minst en gymnasieexamen och
nastan 60% har en universitetsexamen (se Tabell 4.1) vilket kan gora att karriar kan ha vérderats
hogre i denna grupp an det skulle géras om en bredare variation av yrkeskategorier och

utbildningsnivaer undersokts.

6.7 En annan mojlig forklaring: Alder

Dar skillnader ses mellan manniskor i olika generationer maste majligheten att nagot annat,
namligen alder, &r den bakomliggande orsaken hallas i atanke. Skillnaden mellan alder och
generation ar att generation beskriver ndgot statiskt, man tillhér samma generation hela livet,
medan alder forandras varje ar. Alders paverkan beskrivs ofta utifran livscykler (Berglund,
2012) och deras effekt pa varderingar och motivation finns i flera studier (exempelvis Kooij
m.fl, 2011; Heckhausen, 2019). Detta paverkar enligt Heckhausen (2019) vilka mal manniskor
har och vilken motivation och driv vi har for att uppna dem. For denna studie kan detta
exempelvis utgdra en forklaring for att Baby Boomers, som ndarmar sig pension, inte ser samma
varde i en karri&r som inom en snar framtid kommer ta slut och 6verger ett tidigare karriarfokus
for mer altruistiska ataganden. Det skulle ocksa kunna forklara varfor Generation X vérderar
och motiveras forhallandevis lite av karriar, work-life balance och altruism samt har
forhallandevis lag organisatorisk lojalitet. De har lamnat den unga livsfasen av att ta sig in och
upp i arbetsmarknaden (Berglund, 2012), de &r i en alder dar de med barn nu ofta har dem i
aldrar dar barnen &r sjalvstandiga och inte kraver anpassning fran foraldrarna pa samma satt
som sma barn kraver (SCB, u.d) och de ar &nnu inte i en livsfas dar karriaren narmar sig sitt slut

men dér de har en realistisk syn pa sina framtidsutsikter (Berglund, 2012).

Livscykler kan dock inte forklara alla de skillnader vi ser, till exempel forvantas manniskor i
aldrar dar de flesta har smabarn, vilket i denna studie ar Generation Y (SCB, u.a), prioritera
work-life balance snarare &n karridr, medan det i denna studie &r tvart om. Av alla generationer
varderade och motiverade Generation Y work-life balance l&gst och karridr varderades nést
hogst och motiverade mest. Intressant relaterat till detta &r att Kooij m.fl (2011), som fann
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signifikanta samband mellan alder och vissa motivatorer, fann att generationstillhérighet
paverkade vissa av de aldersrelaterade skillnader som observerades, och dven sa yrkeskategori.
Utifran detta kan det alltsa inte uteslutas att andra faktorer har samspelat med och paverkat de

generationsskillander som observerats.

6.8 Vad har resultatet for implikationer for arbetet som personalvetare

Eftersom fragor som rekrytering, utformning och implementering av strategier som bidrar till
att uppratthalla och 6ka medarbetarnas motivation, prestation och lojalitet ofta ar en del av HR-
avdelningens ansvar ar det viktigt ur ett personalvetenskapligt perspektiv att forsta vad
manniskor vérderar, motiveras av och vad som uppmuntrar organisatorisk lojalitet hos
manniskor samt vilka potentiella variationer som kan finnas i personalgruppen. Exempelvis kan
den signifikanta skillnaden mellan Generation Xs och Generation Ys motivation av karriar
innebdra att organisationer som rekryterar fran nagon av dessa generationer behéver anpassa
incitamenten baserat pa den specifika personen de forsoker attrahera. Om den ideala kandidaten
tillhor Generation Y ar det utifran denna studies resultat viktigt att erbjuda tydliga strukturer
for- och mojligheter till karridrutveckling inom foretaget. Daremot ar detta inte lika viktigt om
kandidaten tillhér Generation X. Baserat pa vara resultat ar det dock svart att peka ut vilka
faktorer som bor erbjudas istéllet eftersom ingen tydlig preferens kan uttydas ur studiens
resultat. PA grund av den laga signifikansen bor vidare forskning utforas innan resterande

resultat appliceras i en personalvetenskaplig kontext.

6.9 Slutsats

Resultatet tyder pa att det finns skillnader mellan generationerna, ndgot som sammanfattats i
Tabell 6.1. Till exempel & Generation Y i denna studie mest motiverade av karridr, Generation
Z varderar work-life balance hogst och Baby Boomers &r mest lojala. Skillnaderna som
observerades Gverensstammer till viss del med tidigare forskningsresultat och kan med hjalp av
det teoretiska ramverk som anvants tydligt kopplas till faktorer som forvéntas avgora
generationsberoende skillnader, sasom uppvéxtforhallanden. Men eftersom bara en
generationsrelaterad signifikans hittades kan inte nagra generella slutsatser dras om den svenska

arbetsmarknaden avseende samtliga amnen som lyftes i fragestéllningen och syftet. Det kan
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bara konstateras att icke-signifikanta skillnader observerades. Som diskuterats tidigare kan det
finnas flera faktorer som paverkar resultaten bland annat de kriser som samtliga generationer
nu genomlever sasom nuvarande lagkonjunktur samt respondentsgruppens kons- och
yrkesfordelning. For att kunna dra mer definitiva slutsatser om generationsbaserade skillnader

avseende varderingar, motivation och organisatorisk lojalitet kravs darfor ytterligare forskning.

Metoden som anvandes fyllde den funktion som avsags sa betraktas som relevant for att
undersoka fragestallningen som postulerats, daremot var aspekter sasom respondentgruppens
storlek och snedfdrdelning av bland annat kon inte optimala for generaliserande slutsatser. Det
vore darfor intressant att repetera denna studie med en storre respondentgrupp for att minimera
risken for Type Il errors och att félja gruppen longitudinellt for att se om varderingar,
motivation och organisatorisk lojalitet ar stabilt 6ver tid eller forandras. Baserat pa det
signifikanta samband som fanns mellan sektor och organisatorisk lojalitet samt den tidigare
forskning som funnit korrelationer mellan andra faktorer och motivation och varderingar vore
det dven spannande att undersoka den och andra faktorers paverkan pa varderingar, motivation
och organisatorisk lojalitet och kartlagga till vilken grad olika variabler paverkar varandra.
Nagot annat som skulle kunna vara intressant att undersoka ar ifall generationsdefinitionernas
som anvants kan anses applicerbara pa en svensk kontext. Detta eftersom, som redan namnts,
generationer definieras av stora handelser i deras formativa ar, vilka kan variera beroende pa
var en individ véxte upp, ndgot som stddjs av tidigare forskning som presenterats. | dessa studier
vore det ocksa relevant att anvanda mer strukturerad metod for urval av respondenter dn som
gjordes i denna studie for att sakerstdlla att fordelningen i varje generation vad galler

exempelvis antal respondenter, kon och antal arbetare inom varje sektor ar jamn.
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Bilagor

BILAGA 1 - Informationsbrev

Institutionen for Sociologi och Arbetsvetenskap
Goteborgs Universitet

Varfor arbeta? En studie om vad som anses motiverande i arbetslivet for olika aldrar
Examensarbete i personalvetenskap

Du &r inbjuden till att delta i en forskningsstudie som &r del av ett examensarbete i
personalvetenskap pa Goteborgs Universitet. Innan du bestammer dig for om du vill delta &r
det viktigt att du vet varfor studien gors och vad deltagandet innebar.

Vad handlar studien om, och vad innebér det att delta?

Syftet med studien &r att ta reda pa ifall det finns samband mellan vad som motiverar
méanniskor att arbeta och alder. Man deltar i studien genom att svara pa fragorna i enkaten.Vi
rekommenderar att enkdten gors pa en dator. Fragorna berdr hur man vérderar olika aspekter
av arbete, hur deltagarens nuvarande arbete ar upplagt samt nagra fragor om deltagaren sdsom
alder, kon och utbildningsniva. Enkaten tar ca 8-12 minuter att svara pa.

Varfor har jag blivit tillfragad att delta i studien?
Alla arbetande myndiga vuxna ar valkomna att delta.

Maste jag delta i studien?

Deltagande i studien ar frivilligt och du kan ndr som helst avbryta ditt deltagande utan att
behova ange skal.Deltagande sker anonymt och nér uppsatsen ar godkand kommer all data att
raderas.

Om du har nagra fragor far du garna kontakta Tilda Bergstrom eller Farida Yagoube. Om du
har nagra fragor till kuransvarig larare ar du valkommen att kontakta henne via email pa XX.

Tack pa forhand!

I
Tilda Bergstrom och Farida Yagoube

Handledare: Tomas Berglund



BILAGA 2 - Enkat, wordversion

1. 1 vilken utstrackning instimmer du med nedanstéende pastaenden. Vanligen kryssa i en ruta

pa varje rad. (Skala: Helt avgorande, instammer, Instammer till viss del, varken eller, tar visst

avstand, tar avstand, tar starkt avstand)

a.
b.

Ett arbete ar bara ett satt att tjana pengar- inget mer

Jag skulle uppskatta att ha ett arbete dven om jag inte behévde pengarna

2. Generellt, hur viktigt tycker du att foljande faktorer &r i ett arbete? (Skala: Helt avgérande,

viktigt, ganska viktigt, varken eller, ganska oviktigt, oviktigt, helt irrelevant).

a.
b.
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Flexibla arbetstider

Mojlighet att arbeta hemifran

Anstallningstrygghet

Hog autonomi (sjalvbestammande) i arbetet

Manga semesterdagar

Hog 16n

Andra formaner (t.ex friskvardstid)

Stimulerande och utmanande uppgifter

Att det finns tydliga mal och forvantningar

Goda forutsattningar for kompetensutveckling inom foretaget

Goda karridrmdjligheter inom foretaget

Erfarenheten jag far 6kar mina chanser att fa ett battre jobb hos ett annat foretag.
Att foretagets verksamhet i mina 6gon &r etisk

Att arbetet till samhéllets utveckling (&r samhéllsnyttigt)

Det finns tydliga strukturer for prestationsrelaterad beléning i foretaget.
Att jag har mdjlighet att arbeta med ménniskor

Annat (skriv garna vad)

3. 1 vilken utstrackning instammer du i eller tar avstand fran foljande pastaende? (Skala:

Instammer starkt, instammer, Instammer till viss del, varken eller, tar visst avstand, tar

avstand, tar starkt avstand)

a.

b.

Jag ar villig att arbeta hardare an jag behdver, for att hjalpa det foretag eller den
organisation dar jag arbetar att bli framgangsrik.

Jag ar stolt Gver att arbeta for mitt foretag/min organisation.



c. Om jag erbjods ett annat arbete med hdgre 16n, skulle jag tacka nej och fortsatta arbeta
for min nuvarande organisation.
d. Om jag fick chansen skulle jag byta till ett arbete med en annan typ av uppgifter.

e. Jag ar stolt 6ver den typ av arbete jag utfor.

4. Forutsatt att arbetsplatsen ar funktionell, vilken ar den kortaste tiden du tycker det ar rimligt
att vara kvar pa samma arbetsplats innan man byter till en annan?

a. Mindrean 1 ar

b. 1-2ar
c. 3-5ar
d. 6-8ar
e. 9-10ar

f. Meran 10 ar
g. Vetejl ingen asikt

5. Till vilken grad motiverar foljande faktorer dig? (skala: Motiverar mycket, motiverar en del
Motiverar lite, Varken okar eller minskar motivation, Minskar motivation lite, Minskar
motivation en del, Minskar motivation mycket)

Flexibla arbetstider

Majlighet att arbeta hemifran

Anstallningstrygghet
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Hog autonomi (sjalvbestammande) i arbetet
Manga semesterdagar
Hog 16n

Andra formaner (t.ex friskvardstid)
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Stimulerande och utmanande uppgifter
Att det finns tydliga mal och forvantningar

J.  Goda forutsattningar for kompetensutveckling inom foretaget

k. Goda karriarmojligheter inom foretaget

I.  Erfarenheten jag far 6kar mina chanser att fa ett battre jobb hos ett annat foretag.
m. Att foretagets verksamhet i mina 6gon ar etisk

n. Att arbetet till samhéllets utveckling (&r samhallsnyttigt)

0. Det finns tydliga strukturer for prestationsrelaterad beloning i foretaget.

p. Attjag har mojlighet att arbeta med manniskor



6. arbetar du heltid eller deltid? (Alternativ: Heltid, Deltid)

7. Har du en visstidsanstéllning eller en tillsvidareanstallning? (Alternativ: visstidsanstéllning,
tillsvidareanstallning (tidsbegransad))

8. Arbetar du for en offentlig eller privat arbetsgivare? (Alternativ: Offentlig, Privat)

9. Hur manga ar har du varit anstalld i organisationen du nu jobbar i?

a. Mindreéan1ar
b. 1-3ar

c. 4-7ar

d. 8-10 [&r]

e. Meran 10 ar
f. Vet ej/ ingen asikt
10. 1 vilken utstrackning instammer du i eller tar avstand fran foljande pastaende? (Skala:
Instammer starkt, instammer, Instammer till viss del, varken eller, tar visst avstand, tar
avstand, tar starkt avstand)
a. Jag har tillrackligt med fritid for att vila och hinna med det jag vill
b. Jag kan lamna mitt arbete bakom mig nér jag gar hem fér dagen
c. Det ar viktigt for mig att mitt arbete inte inskranker pa mina fritidsaktiviteter
d. Jobbet gar fore min fritid och jag ar beredd att regelbundet jobba Gver for att fa gjort
det som behdver goras.
e. Min fritid gar fore mitt arbete och jag skulle vara beredd att jobba mindre &n jag gor
idag for att fa mer tid till den.
f. Jag skulle vara beredd att jobba fler timmar an jag gor idag for att fa en hogre inkomst
11. Ange for vart och ett av pastaendena nedan hur val du anser att de stammer 6verens med ditt
nuvarande arbete.
a. Jag har flexibla arbetstider
b. Jag har mgjlighet att arbeta hemifran
c. Jag har en trygg anstalining
d. Jag har hog autonomi (sjalvbestimmande) i arbetet

e. Jag har tillrackligt manga semesterdagar



Jag har hog 16n

jag har tillgang till andra formaner (t.ex friskvardstid)
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Jag har stimulerande och utmanande uppgifter

Mina arbetsuppgifter har tydliga mal och forvantningar

j. Jag har goda forutsattningar for kompetensutveckling inom foretaget

k. Jag har goda karriarmdjligheter inom foretaget

I.  Erfarenheten fran mitt nuvarande arbete 6kar mina chanser att fa ett battre jobb hos ett
annat foretag.

m. Foretagets verksamhet i mina 6gon &r etisk

n. Mitt arbete bidrar till samhallets utveckling (ar samhallsnyttigt)

0. Det finns tydliga strukturer for prestationsrelaterad beldning i foretaget.

p. Att jag har mgjlighet att arbeta med manniskor

12. Vilka mojligheter har du att paverka: (skala: total kontroll, stort inflytande, en del inflytande,
lite inflytande, inget inflytande, vet €j)
a. Vilka arbetsuppgifter du har?
b. Hur dina arbetsuppgifters laggs upp?
¢. Hur organisationens arbete i sin helhet drivs?

13. Hur ofta far du... (skala: aldrig, ndgon/nagra ganger om aret, ndgon/négra ganger i manaden,
nagon/nagra ganger i veckan, varje dag)
(Feedback = aterkoppling)
(Exempel pa en grupp = ett arbetslag)

Personligt fokuserad positiv feedback

Personligt fokuserad negativ feedback
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Gruppfokuserad positiv feedback
d. Gruppfokuserad negativ feedback
14. Vilket av foljande alternativ skulle du foredra for hur feedback ges och ansvar fordelas?
(Feedback = aterkoppling)
(Exempel pa en grupp = ett arbetslag)

a. [Feedback och ansvar ges alltid till individer, oavsett om den &r positivt eller negativt
b. Feedback och ansvar ges alltid till gruppen, oavsett om den &r positiv eller negativ

15. I nuléget, planerar du att lamna eller stanna i din nuvarande organisation?



a. Jag planerar att lamna organisationen inom det narmaste aret.

b. Jag planerar att arbeta kvar i hogst ett par ar till.

c. Jag har ingen plan for hur lange jag vill stanna kvar i min nuvarande organisation men
utesluter inte att jag kommer lamna.

d. Jag Gvervager att lamna om jag far ett battre jobberbjudande.

e. Jag har ingen plan pa att lamna organisationen

16. Om du skulle byta jobb, vilka tre (3) av foljande faktorer skulle vara viktigast for dig att fa i
det nya arbetet?
a. Flexibla arbetstider

b. Mojlighet att arbeta hemifran

c. Anstéllningstrygghet

d. Hog autonomi (sjalvbestammande) i arbetet
e. Manga semesterdagar

f.  HOog Ion

g. Andra formaner (t.ex friskvardstid)

h. Stimulerande och utmanande uppgifter

Att det finns tydliga mal och férvantningar

j.  Goda forutsattningar for kompetensutveckling inom foretaget

k. Goda karriarméjligheter inom foretaget

I.  Erfarenheten jag far 6kar mina chanser att fa ett battre jobb hos ett annat foretag.
m. Att féretagets verksamhet i mina égon ar etisk

n. Att arbetet till samhéllets utveckling (ar samhallsnyttigt)

0. Det finns tydliga strukturer for prestationsrelaterad beldning i foretaget.
p. Attjag har mojlighet att arbeta med manniskor

g. Att testa nagot nytt

r. Anledningar som inte ror arbetet i sig (t.ex kortare restid till jobbet)

s. Annat

17. Vilket ar ar du fodd?
Vénligen svara endast med siffror.
Exempel: 1974

18. Var ar du fodd?

a. Sverige



b. Norden (men inte Sverige)
c. Europa (men inte Norden)

d. Utanfér Europa

19. Vad ér din konstillhérighet

a. Man
b. Kvinna
c. Annat

20. Vilken &r din ungefarliga manadsinkomst i kronor fore skatt?
a. 0-10.000

b. 10.001-20.000
c. 20.001-30.000
d. 30.001-40.000
e. 40.001-50.000

f.  50.001-60.000
g. mer an 60.000

21. Vilken &r din nuvarande hdgsta utbildning?

a. Ejavslutad grundskoleutbildning eller likvardigt

b. Auvslutad grundskoleutbildning eller likvardigt

¢. Gymnasieutbildning utan examen

d. Gymnasieutbildning, nu studerande

e. Gymnasieutbildning med examen

f.  Universitetsutbildning/hdgskoleutbildning utan examen
g. Universitetsutbildning/hdgskoleutbildning, nu studerande
h. Universitetsutbildning/hégskoleutbildning med examen

22. Ar det ndgot du vill lagga till?






