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Syftet med studien var att ta reda pd vad unga vuxna mellan 20-26 &r motiveras av pa
arbetsmarknaden idag. Arbetsmarknaden &r i stindig utveckling och for att lyckas attrahera
ratt medarbetare samt fortsitta vara konkurrenskraftiga ar det nodvandigt att vara medveten
om vad tilltinkta medarbetare efterfragar. Var studie utgick fran en tidigare studie fran 1996
om vad unga vuxna motiverades av dd. Tidigare forskning fran andra studier har ocksa
anvints samt sjdlvbestimmandeteorin och beloningssystemet for att se om dessa fortfarande
ar aktuella eller om unga vuxna motiveras av nigot nytt. Intentionen med studien var dven att
ta reda pa om det existerade skillnader mellan kvinnors och méns motivation.

Studien utfordes som flermetodsforskning och utgick frdn en kvantitativ metod med
enkétfragor ddr sista enkdtfrdgan var utformad kvalitativt. Anledningen bakom detta var att fa
en béttre helhetsbild och genom att ldmna sista fragan 6ppen gavs mgjlighet att fa in fler
aspekter om vad som &r betydelsefullt vid en potentiell anstéllning. Enkétfragorna utformades
1 programmet Qualtrics och dérefter fordes datafilen vidare in i programmet SPSS. Vi
analyserade datan genom att skapa och reliabilitetstesta index, ta fram medelvirden samt
utfora t-tester.

Resultaten visade vad dagens unga vuxna motiveras av i fallande ordning: sociala relationer,
trygghet, meningsfullhet, utveckling och kompetens, etiska aspekter, forméner/karriir,
autonomi, flexibilitet och sist status. Den kvalitativa fradgan bidrog till att fa in andra
motivationsfaktorer sdsom att arbetet ska upplevas lustfyllt, att den fysiska och psykiska
arbetsmiljon ska beaktas och att organisationskulturen verkar avgdérande for ménga unga
vuxnas motivation. Kvinnorna och ménnen svarade inte enhetligt och dédrav existerar det
skillnader om vad de olika kénen motiveras av. Daremot motiverades unga vuxna frdn 1996
av liknande faktorer som unga vuxna idag. Slutsatsen blev ddrmed att de teorier vi tog upp
fortfarande dr aktuella for att attrahera unga vuxna péd arbetsmarknaden. Dock tar dessa
teorier inte upp alla aspekter som é&r betydelsefulla idag, séledes behover teorierna
moderniseras for att battre kunna tilldmpas pa den aktuella arbetsmarknaden.



I dagens sambhille &r det allt viktigare for organisationer att framsta som attraktiva pa
arbetsmarknaden for att kunna vara konkurrenskraftiga, locka till sig nya medarbetare samt
behélla den befintliga. Dérav vill organisationer visa att de dr engagerade i sin personal och
att arbetsplatsen har ett gott arbetsklimat da detta i sin tur leder till att medarbetare okar sitt
engagemang gentemot organisationens visioner och arbetskultur. Organisationer lagger av
dessa anledningar stora resurser pa detta (Backhaus & Tikoo, 2004). Diaremot rader det
skillnader generationer emellan om vad som anses vara betydelsefullt vid en anstillning.
Darfor ar det nodvindigt att anpassa behoven efter vilken mélgrupp som efterfragas
(Sanchez-Hernandez m.fl. 2019). Sanchez-Hernandez m.fl. (2019) ndmner att organisationer
rekommenderas att offentliggdra information om arbetskultur och arbetsmetoder pa webben
da detta tillvigagéngssétt attraherar den nya generationen, det vill sdga unga vuxna i dagens
samhille, att soka arbete hos dem. Forfattarna berittar vidare att manga medarbetare
virdesitter flexibilitet och sjilvstindighet 1 sitt arbete och dérav dr det manga i den nya
generationen som eftersoker detta vid en anstdllning. Nédr medarbetares behov dr
tillfredsstédllda bidrar det till en mer harmoniskt och produktiv arbetsplats, budskapet delas
vidare till andra intressenter och organisationens status stirks. Medarbetarnas behov och vad
som gor dem motiverade blir saledes en viktig pusselbit for organisationers stéllning pa
arbetsmarknaden (Sanchez-Hernandez m.fl. 2019). Enligt Ferssizidis m.fl. (2010) studie har
midn en tendens att motiveras av yttre motivation medan kvinnor motiveras av inre
motivation.

Sjalvbestammandeteorin

Ryan & Deci (2000) beskriver individens inre och yttre motivation, vilket &r
utgangspunkten i sjdlvbestimmandeteorin. Inre motivation dr ndr individen sjdlv vill ata sig
en uppgift, har ett intresse att utvecklas och ldra sig samt upplever ett engagemang till
uppgiften. Genom detta naturliga intresse viaxer individens formagor och kunskaper. Den inre
motivationen blir saledes sjdlvbestimmande.

Individer har en tendens att motiveras av olika intressen och det kan vara svért att
uppleva intresse for alla uppgifter som ingir i privat- och arbetslivet. For att uppné
motivation utanfér det egna intressecomrdden behdver individer darfor yttre
motivationsfaktorer. Yttre motivation fokuserar pa virdet av aktiviteten och anvinds for att
skapa ett enskilt resultat. Situationen blir kontrollerad eftersom négon i auktoritdr stillning
kan vara tvingande, padrivande och kan locka med olika beloningar alternativt hota med
sanktion. Detta leder till att autonomin minskar vilket i sin tur kan paverka motivationen
negativt. Likvél kan arbetsuppgifter som motiveras av yttre faktorer hdja det individuella
engagemanget om individen ges hog autonomi i sjilva utforandet. Sjdlvbestimmandeteorin
visar dérigenom att utstrickningen av autonomi har effekt pd vilken grad yttre motivation
verkar. Om individen utfor aktiviteter endast for att undvika sanktion 4r autonomin liten. Om
en uppgift utférs som skapar merviarde for individen anses det vara mer sjdlvvalt och
autonomin oOkar. Det fOrsta alternativet gav egentligen inte nagot val och blev bade tvingande
och kontrollerat. Séledes varierar graden av yttre motivation (Ryan & Deci, 2000).

For att mojliggora en hdg inre motivation hos medarbetarna menar forfattarna att
organisationer behover tillfredsstilla individens primdra psykologiska behov som é&r
autonomi, kompetens och tillhorighet. Autonomi hor ihop med det sjdlvbestimmande och
den sjdlvstdndighet medarbetaren kdnner. Ju hogre autonomin blir desto storre blir intresset
for uppgiften och dirigenom forbéttras engagemanget, vélbefinnandet och resultatet.
Autonomi dr pa si sitt nodvindigt i en arbetssituation for att skapa ambition och nér
uppgiften anpassas efter det egna behovet okar dven sjélvtilliten (Ryan & Deci, 2000).



Kompetens dr viktigt for att medarbetare ska kunna kénna sig produktiva. Det innefattar att
ha rétt grundkunskaper for arbetet samt besitta formagan att hantera och ldra sig ny kunskap i
en arbetssituation. Stdd och aterkoppling &r vérdefullt 1 utvecklingsprocessen och att
kompetensen kontinuerligt fir komma till anvindning i arbetet (Ryan & Deci, 2000: Sheldon
m.fl. 2003). Tillhorighet som psykologiskt behov innebér att medarbetare behover uppleva
social samhorighet till sina arbetskollegor och chefer. Att uppleva medkénsla, respekt och
ndra samarbete dr meningsfullt pa arbetsplatsen och kan dstadkomma framgéngsrika resultat
for organisationen (Ryan & Deci 2000).

Nar dessa grundldggande behov tillgodoses behalls den inre motivationen och genom
starkt autonomi okar dven motivationen till att genomfora aktiviteter som forst ansdgs vara av
mindre intresse. Dessa tre behov dr centrala inom sjdlvbestimmandeteorin och behdver
tillfredsstdllas for att skapa ett béttre vilbefinnande hos individen (Ryan & Deci, 2000).
Gagné & Deci (2005) beskriver att organisationer som har en arbetskultur som stddjer dessa
grundliggande psykologiska behov skapar en betydligt storre inre och yttre motivation, vilket
1 sin tur bidrar till forbéttrade arbetsprestationer och resultat for organisationen.

Beloningssystemet (Total Reward System)

Utover de behov som behdver bli tillgodosedda enligt sjdlvbestimmandeteorin finns
ett flertal faktorer som paverkar motivationen till att ta ett arbete. Hoole och Hotz (2016)
beskriver att en av de viktigaste faktorerna for att motivera och engagera medarbetare ar
genom beloning. Beloning kan enligt Armstrong (2012) delas in i1 olika kategorier;
transaktionell och relationell beloning samt finansiell och icke-finansiell beloning.

Transaktionell beloning syftar till de transaktioner av ekonomiskt virde som sker fran
arbetsgivare till medarbetare och innefattar finansiella beloningar och formaner. Exempel pa
finansiella beloningar dr grundlon, individuell 16nesittning baserat pa prestation, provision
och bonusar. Dessa finansiella beloningar méter de grundldggande behov individen har i att
kunna leva 1 en virld dir individen betalar for hyra, mat och ndjen. Formaner beskrivs som
andra ting, fordelar eller aktiviteter som har ett ekonomiskt virde, till exempel tjdnstebil,
pension, personalrabatter och friskvird (Armstrong, 2012). Att erbjuda forméner kan fa
arbetsgivaren att framstda som attraktiv, vilket skulle kunna vara en fordel 1
rekryteringssammanhang och for att motivera medarbetare att stanna kvar pa arbetsplatsen
(Larsson m.fl., 2017). De transaktionella beloningarna rdknas alla som yttre
motivationsfaktorer (Armstrong, 2012).

Relationell beloning syftar till de icke-finansiella beloningar som sker i relation till
andra men dven i relation till arbetsmiljon och individens eget inre. Exempel pé relationella
beloningar som rdknas som yttre motivationsfaktorer dr berom och erkédnnande. Relationella
beldningar som fungerar som inre motivationsfaktorer dr bland annat en god arbetsmilj6 samt
larande och kompetensutveckling (Armstrong, 2012).

Armstrong (2012) belyser att de yttre motivationsfaktorerna ofta har en direkt
dragningskraft som kan vara véldigt kraftfull under en kort period medan de inre
motivationsfaktorerna dr de som far medarbetare att trivas och mé bra pa lang sikt. For att ett
beloningssystem ska fungera optimalt bor det dérfor innehalla alla dessa delar och betraktas
ur ett helhetsperspektiv som da gar under samlingsnamnet Total Reward System (TRS).



Tidigare forskning

I en studie av Gamberale m.fl. (1996) presenterades 40 pastdenden angdende
motivation till arbete och vad som kunde anses vara det ideala arbetet. Urvalet bestod av unga
vuxna bosatta i Sverige mellan &ldrarna 20-26. Respondenterna valdes ut slumpmaéssigt
utifran kriterierna att ha en jimn fordelning mellan aldrarna samt jimn kdnsfordelning, i detta
fall endast “man” och “kvinna” som alternativ for konstillhorighet. Dessa pastdenden
skattades pa en skala mellan 0-4 (0 = helt oviktigt, 1 = mindre viktigt, 2 = viktigt, 3 = mycket
viktigt, 4 = helt nddvindigt) och sammanstilldes sedan for att kunna rangordna de faktorer
som respondenterna ansags vara viktigast. Utover detta delades pastaendena in 1 olika index
for att f4 en helhetsbild over vilka kategorier, till skillnad fran enskilda faktorer, som ansdgs
vara viktigast. Enligt studiens resultat var de viktigaste kategorierna for ett idealt arbete 1
fallande ordning med medelvirden inom parentes; sociala relationer (2,94),
sjalvforverkligande (2,51), arbetsforhéllanden (2,50), altruism (2,15), forméner/karriér (2,06),
oberoende/sjilvstandighet (1,94) och inflytande (1,80). Det forelag dock konsskillnader 1 fem
av sju index. Sociala relationer, sjdlvforverkligande, arbetsforhdllanden och altruism
skattades hogre av kvinnorna medan forméaner/karridr skattades hogre av ménnen.
Oberoende/sjdlvstindighet och inflytande visade ingen signifikant skillnad mellan kdnen (se
bilaga A).

Sedan 1996 har dock en hel del hént pd arbetsmarknaden. Nuf6rtiden &r det minga
unga vuxna som studerar i Sverige vilket har lett till att Sverige har Okat aldern for nér
arbetstagare intar arbetsmarknaden och har en av vérldens hogsta siffror. Utvecklingen ér
densamma for badde médn och kvinnor (Arbetsmarknadsutskottet 2013/14:RFR). Under
1980-talet ansdgs det vara betydligt enklare att ta sig in pd arbetsmarknaden och de flesta
arbetade redan vid 21-ars alder. Eftersom arbetsmarknaden idag kraver en hogre grad av
utbildning jimf{ort med 1980-talet drdjer det darfor ldngre innan unga vuxna intar sin position
pa arbetsmarknaden. Det rdder dock stora skillnader. Ménga viljer att inte vidareutbilda sig
efter gymnasiet och slutbetyg kan saknas fran bade grundskolan och gymnasiet vilket betyder
att dessa individer saknar behorighet som 1 sin tur kan resultera i arbetsloshet. Under de
senaste dren har bemanningsforetag och visstidsanstillningar okat vilket har varit positivt for
unga arbetssOkande. Dessa anstillningar leder ddremot till osdkerhet och dirfér har en
tillsvidareanstéllning blivit mer attraktiv for unga vuxna (Gillberg & Seldén, 2017).

Jamfors aren 1996 och 2020 har det inte skett en betydande forandring géllande
andelen kvinnor och min som befinner sig pa arbetsmarknaden, andelen kvinnor é&r
konsistent ldgre dn andelen mén. I arbetskraften 1996 ingick 82,4% av ménnen samt 78,4%
av kvinnorna medan siffrorna 2020 uppgick till 86% av midnnen respektive 81,5% av
kvinnorna (Statistiska Centralbyran [SCB], u.d). Loneskillnaderna mellan konen har dock
minskat genom &ren. Ar 2000 tjinade kvinnorna 76,6% av vad minnens inkomst och ar 2021
hade procentandelen for kvinnorna okat till ca 90% av ménnens inkomst. Trots den minskade
l6neskillnaden pekar siffrorna fortfarande pa det faktum att kvinnorna blir diskriminerade pa
arbetsmarknaden géllande lonefrdgan (SCB, 2020; 2022). For att oka jamstélldheten pa
arbetsmarknaden och i1 samhéllet har en rad insatser skett. Flera organisationer som verkar for
jamstélldhet mellan konen har startats som till exempel Sveriges kvinnoorganisationer (1997)
och Fatta (2013) men &dven pd riksdagsnivd har insatser skett. Bland annat beslutade
Riksdagen 2017 (3 kap. 8 § diskrimineringslagen (2008:567) att arbetsgivare arligen skulle
gora en kartldggning av verksamhetens loner for att aktivt arbeta mot diskriminering och har
sedan 2014 &ven sjdlva gjort insatser for jamstéilldhetsarbetet i riksdagen (Riksdagen, 2022).
Dessa insatser kan tdnkas ha 6kat medvetenheten kring jimstéilldhet och konsskillnader som i
sin tur dven kan antas paverka arbetsmarknaden idag.



Borglund m.fl. (2021) lyfter dven fram de etiska aspekterna och att det blir allt mer
aktuellt for organisationer att minska sin klimat- och miljopaverkan. Framtagningen av
produkter ska inte innehdlla skadliga @mnen och processen ska inte orsaka skador pa
medarbetarna. Ménskliga réttigheter ska beaktas och dven hér belyses frigan om jdmstélldhet
diar kvinnor ska erbjudas samma mojligheter som mén. Genom att ta ansvar for dessa
aspekter stirks dven organisationens stillning pa arbetsmarknaden.

Vidare har digitaliseringen brett ut sig och gétt in i vad som kallas den fjarde
industriella revolutionen (4IR). 4IR kinnetecknas bland annat av Internet Of Things (IoT),
Big data och Artificiell intelligens och paverkar arbetsmarknaden genom att organisationer
behover anpassa sina arbetssétt samt utforma tjdnster med de nya teknologiska verktygen i
atanke (Anshari, M., 2020; Anshari, M., & Hamdan, M., 2022). Digitaliseringen sattes pa
prov nir covid-19 pandemin slog till och manga organisationer blev tvungna att stilla om till
nya arbetsmetoder. Bade digitaliseringen och flexibiliteten 6kade d& manga blev beordrade att
arbeta hemifran. Balansen mellan privat- och arbetslivet suddades didrmed ut och
interaktionen mellan kollegor och chefer paverkades vilket ledde till en fordndrad
gruppdynamik. Individen har ett stort behov av socialisering och att uppleva positivitet fran
andra individer, detta dr en grundldggande motivation hos alla individer och manga far denna
motivation pa arbetsplatsen. Nér medarbetare saknar den motivationen pé arbetsplatsen kan
de wuppleva isolation fran bade kollegor och arbetet vilket kan medféra att
arbetsengagemanget och produktiviteten minskar samt att depression och &ngest kan uppsta.
Situationen kan dven medfora att medarbetarna upplever att samverkan kollegor emellan
minskat och likasa fortroendet, darav kan uppfattningen bli att de utesluts fran delaktighet till
olika beslut (Dwivedi m.fl., 2020).

Syfte och frigestillning

Med bakgrund av detta blir syftet att ta reda pa vad som motiverar unga vuxna till att
ta ett arbete idag och om det skiljer sig mellan konen. Resultaten kommer bidra till att se om
tidigare forskning och de utvalda teorierna fortfarande ar aktuella eller om unga vuxna
motiveras av ndgot nytt. Av den anledningen har vi valt att fokusera pa samma
alderskategorier som Gamberale m.fl. (1996) f6r att kunna jamfora resultatet med hur det ser
ut idag. Vi har moderniserat enkédten och valt att ldgga till fragor som inte fanns med i studien
frdn 1996. Detta for att nutidens organisationer ska lyckas mdta unga vuxnas behov och
kunna attrahera och behélla arbetskraft. Var fragestillning blir dirmed riktad till unga vuxna
mellan 20-26 ar och lyder:

1. Vilka faktorer ses som motiverande for unga vuxna nir de soker arbete?
2. Pé vilket sitt skiljer sig motivationen mellan mén och kvinnor?
3. Hur ser motivationen for unga vuxna ut idag jaimfort med Gamberales m.fl. studie

frén 19967

METOD

Till denna studie valde vi frimst att anvdnda oss av kvantitativ metod med enkatfragor
(se bilaga B). Detta for att en kvantitativ forskning bidrar till mer generella resultat som dven
kan vara aktuella for individer som inte medverkat i studien. Vi anvénde oss dven av en
kvalitativ fraga 1 enkdten dir respondenterna hade mojlighet att bidra med ytterligare aspekter
angdende vad som é&r betydelsefullt nir de soker ett arbete. Séledes blev var studie
flermetodsforskning dir bada inslagen potentiellt kan bidra till en béttre helhetsbild av vad



unga vuxna motiveras av péd arbetsmarknaden. Enkitfrdgor &r tidseffektiva och enkédten
anpassades online till bdde dator och smartphone. Detta tillvigagangssétt ansag vi var mest
lampligt d4 Bryman (2018) beskriver att det skapar storre mojlighet att nd ut till minga
respondenter.

Deltagare och tillvigagangss:itt

Eftersom det inte var mgjligt att en hel befolkning besvarade enkiten var det
nodvéndigt att studiens urval representerade den totala befolkningen och virt mal var att fa in
minst 80 respondenter. Vi valde att endast fokusera pad unga vuxna och med unga vuxna
menar vi hddanefter personer i dldern 20-26 &r. Vi fick in 253 svar dir 76.3% (n=193)
identifierade sig som kvinnor, 20.9% (n=53) identifierade sig som mén, 2.4% (n=6)
identifierade sig som annat och .4% (n=1) ville ej svara. De som var 20-23 ar gamla utgjorde
45.9% (n=116) och de som var 24-26 ar gamla stod for 54.1% (n=137). 56.9% (n=144)
uppgav att de var arbetande medan Gvriga var arbetsldsa, arbetssokande eller sysselsatta pa
annat sitt. Av vara respondenter hade 3.2% (n=8) grundskola som hogsta utbildningsgrad och
38.7% (n=98) hade gymnasienivd som hdgsta utbildningsgrad. 58.1% (n=147) hade nidgon
form av eftergymnasial utbildning.

Enkiten var tillgdnglig pd olika sociala kanaler och forum och alla mellan 20-26 r
hade mdjlighet att medverka. Rétt alder var vart enda kriterium. Da enkéten var 6ppen for
alla inom rétt alderskategori fanns ingen mojlighet for oss att kontrollera vilka som beslutade
sig for att medverka och pa sé vis var det inte heller mdjligt att skicka ut paAminnelser for att
oka svarsfrekvensen. Daremot uppmuntrade vi respondenterna att sprida budskapet vidare
med en forhoppning att dka svarsfrekvensen, samt att né ut till fler tinkbara respondenter i
olika positioner. Detta tillvigagangssitt kallas snobollsurval. Studien var ocksa ett
bekvémlighetsurval eftersom individer i var nirhet mellan 20-26 ar tillfrigades att medverka.
Vi ansdg att dessa individer hade vérdefull information och dérfor blev de tillfragade
(Bryman, 2018). Dock visste vi inte om dessa individer valde att medverka till foljd av att
studien var frivillig. Bryman (2018) berittar vidare att nackdelen med snobollsurval &r att
representationen kan paverkas negativt, dock var detta det bista séttet for oss att f4 in minga
respondenter.

Vi valde att begrinsa enkiten med intentionen att den inte skulle ta mer dn fem
minuter att besvara och med endast en kvalitativ friga. Anledningen bakom var att fler
respondenter skulle slutfora enkiten. En tidslinje skapades for att respondenterna skulle {4 en
uppfattning om hur ldngt de kommit med frdgorna 1 enkiten, vilket ocksa kan vara
bidragande faktor till att de slutforde fragorna (Bryman, 2018).

Innan enkéten Gppnades tillfragades individer utanfor vart urval att besvara enkéten
vilket bidrog till en uppfattning om huruvida fragorna hade ritt meningsuppbyggningar, om
de var otydliga eller om missforstind kunde uppsta. Dessa individer bedomde att enkédten var

enkel och tydlig, ddrav kunde vi forsdkra oss om att enkdten var lattbegriplig.

Material

Enkéten inleddes med fem demografiska frdgor rérande élder, kon, utbildning,
sysselséttning och anstéllningsform. Vidare presenterades nio block med olika kategorier;
trygghet, flexibilitet, status, utveckling och kompetens, autonomi, sociala relationer, etiska
aspekter, meningsfullhet, forméner/karridr. Varje kategori bestod av fyra pastdenden vardera



som innehdll olika motivationsfaktorer. Nagra fragor behandlade samma motivationsfaktorer
fast med olika formuleringar for att se om respondenterna svarat liknande. Detta for att fanga
upp olika nyanser av samma fraga. Vi anvinde oss av en likertskala vilket innebar att
respondenterna fick ange hur viktigt varje pastaende var pa en femgradig skala, detta for att
mojliggdra en maétning av respondenternas kinsla av motivation till vara pastdenden
(Bryman, 2018). Det ldgsta skalsteget var 1 och stod for “helt onddigt” medan 5 var hogst
och stod for “helt nodvandigt”. Skalstegen ddaremellan hade ingen etikett da vi beddmde att vi
ville ha skalstegen mellan ytterligheterna lika stora. Blockindelningen skapades for att littare
kunna gora index av de pastdenden som tillhorde samma kategori. Totalt utformades 36
pastdenden (se figur 1). Atta pastdenden himtades direkt frin studien av Gamberale m.fl.
(1996, s. 27), dock omskrivet fran forstapersonsperspektiv till andrapersonsperspektiv, tre
pastdenden frdn Gamberale m.fl. (1996) delades upp och skrevs om till sex pastdenden och
ytterligare atta pastdenden modifierades med syftet att eliminera odefinierade vardeord samt
skapa storre tydlighet (se tabell 1). Ovriga pastdenden utformades med inspiration fran
Gamberale m.fl (1996) studie samt utifrdn den egna fragestédllningen. Enkédten avslutades med
en kvalitativ frdga med syftet att finga upp betydelsefulla faktorer som kan ha missats.

Tabell 1

Pastdaenden himtade frdn studien av Gamberale m.fl. (1996) samt hur vi anvint oss av dem i
vdr studie.

Gamberale m fl. (1996) Vir studie
Att jag kan utfra arbetet nir och var jag vill Att kunna utféra arbetet nir och var du vill
Att min family och mina vinner virderar mitt arbete hogt Att din familj och dina vinner virderar ditt arbete hogt
Att arbetet bidrar t1ll att utveckla min personlighet Att arbetet badrar t1ll att uiveckla din personlighet
Att jag har mycket att siga till om Att du har mycket ait siga till om
Att jag far vara med och fatta viktiga beslut Att fa vara med och fatta viktiga beslut
Aft T3 arbeta 1 ett vil samspelt arbetslag Aft T arbeta 1 ett vil samspelt arbetslag
Aft genom mitt arbete kunna hjélpa andra ménmskor Att du genom ditt arbete kan hjdlpa andra minniskor
Att arbetet dr nyttigt for samhillet Att arbetet dr nyttigt for samhillet
Att jag har en trygg anstillning med regelbunden inkomst Att ha en trygg anstillning, Att ha en regelbunden inkomst
Att man kinner sig uppskattad av bide chef ocharbetskamrater  Aft bli uppskattad av dina arbetskamrater, Att bli uppskattad av
din chef
Att jag far hog lon och andra materiella formaner Formaner pa arbetsplatsen, Att fa en hog lon
Att jag far stora méjligheter att n3 en hog social stallning Att arbetet ger mojligheter till att nd en hég social stillning
Aft jag far utnyttja min fantasi och kreativitet Aft ha ett arbete dir du far utnyttja dina férméigor
Att jag far tinka och agera sjalvstindigt Att 3 arbeta sjalvstindigt

Aft ha ett arbete dir man har manga trevliga arbetskamrater Att ha ett arbete dér du har trevliga arbetskamrater

Att arbetet ger mig en kinsla av att ha utfort nagonting Att arbetet ger en kinsla av att ha utfort nigot meningsfullt
virdefullt

At jag kan vara stolt dver mitt arbete Att du kiinner dig stolt dver diit arbete

Aftt min arbetsinsats verkligen kan paverka min l6n Att dina arbetsinsatser tydligt kan paverka din l6n

Att det finns mjlighet att avancera Att det finns mijlighet att avancera inom foretaget




Dataanalys

Vér enkét utformades i programmet Qualtrics och alla svar som kom in registrerades
dér. Vér data fordes sedan over till programmet SPSS. Det forsta som gjordes var att koda om
virdena pé likertskalan frén 1-5 till 0-4 for att kunna jamfora med den tidigare studien av
Gamberale m.fl. (1996). Sedan skapades ett liggande stapeldiagram med alla pastdenden och
dess medelvirden i fallande ordning, detta for att fa en Overblick Over maélgruppens
vérderingar.

Direfter delade vi in vara pastdenden i nio tilltdnkta index. For att ta reda pa hur vél
pastdendena inom indexet métte samma sak testade vi den interna reliabiliteten genom att
mita Cronbachs alfa. Det rader olika meningar om vilken nivd som anses acceptabel for den
interna reliabiliteten. Bryman (2018) menar att 0,8 dr ett vanligt gransvérde for vad som ar
acceptabelt medan Pallant (2020) och Sundell (2012) lyfter fram att 0,7 och Over anses vara
tillrackligt for en bra intern reliabilitet. Vi utgick i vér studie fran det senare gransvérdet pa
0,7.

Pé sju av véra index hamnade Cronbachs alfa pd 6ver 0,7 medan 6vriga tvd hamnade
under. Pa dessa tva index tog vi bort foreslagna pastaenden for att hdja alfavardet, dock
rackte det inte for att komma upp till 0,7. Pallant (2020) beskriver att det kan vara svart att fa
hogt pa Cronbachs alfa om for fa variabler anvénds, det vill séga farre n tio, vilket styrks av
Blaikie (2003) som belyser hur Cronbachs alfa paverkas mot en hogre siffra ju fler variabler
som ingér i métningen. Eftersom vi endast hade fyra pastdenden per index valde vi att gora en
inter-item correlation pa de tva index som inte uppnadde griansvardet 0,7 pa Cronbachs alfa.
Att gora en inter-item correlation kan pa sa vis vara ett bra alternativ vid fa variabler (Pallant,
2020) och gransvirdena for vad som utgor en god reliabilitet med detta matt ar nir
medelvirdet hamnar ndgonstans i intervallet mellan 0,2 och 0,4 (Briggs & Cheek, 1986).
Viéra testade index hamnade pa 0,280 respektive 0,350.

Vidare gjordes en medelvirdestabell 6ver véra index for att se vilka kategorier som
malgruppen skattat som viktigast. Utover detta testade vi ifall det fanns nagra skillnader i
skattningen mellan kénen varpa vi utférde vad som kallas for independent samples t-test pa
varje index. T-testerna visade medelvérdet for hur de olika konen svarat pa varje pastaende
samt for indexen i sin helhet, de gav dven ett P-virde som forklarade huruvida skillnaden
mellan grupperna var statistiskt signifikanta eller ej. Statistisk signifikanta resultat kan
uppnas i olika grader, sé kallat konfidensgrad (Wahlgren, 2012), och vi valde att ha en
konfidensgrad pa 95% vilket betyder att om P-vérdet dr 0,05 eller under kan vi med 95%
sdkerhet sdga att resultatet dr signifikant och att det i vart fall finns en skillnad mellan kénen.
For att se effektstyrkan pa skillnaderna mellan medelvédrderna anvénde vi oss av Cohens d.
Cohen kategoriserar effektstyrkan som liten vid 0,20, mattlig vid 0,50 och stor vid 0,80 (Borg
& Westerlund, 2020). Vid jaimforelser mellan konen rdknades de som svarat “annat” och “vill
ej svara” som bortfall d& dessa svar var for fa for att kunna jimfora med. De ridknades endast
som bortfall vid t-testerna.

Den kvalitativa fragan utformades som ett fritextsvar och analyserades efter egen
deskriptiv  kategorisering. Svaren studerades grundligt for att hitta ytterligare
motivationsfaktorer for unga vuxna.



Etik

I var studie har respondenterna till enkdten blivit tilldelade information om vilka olika
etiska initiativ vi har vidtagit i var forskning. Vetenskapsradets forskningsetiska principer
(2002) beskriver de fyra grundliggande krav som vi tagit hinsyn till och dessa &ar
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Innan
enkéten kunde pébdrjas presenterades en beskrivning av syftet med enkéten och var forskning
samt kontaktuppgifter till oss vid eventuella fragor eller for mojlighet att ta del av de slutliga
resultaten. Vidare forklarades att deltagandet var frivilligt och att de nir som helst kunde
vilja att avbryta sin medverkan. Vi upplyste dven om att respondenterna godkdnde sin egen
medverkan genom att skicka in sina svar. P4 sa vis tillgodosdgs informationskravet och
samtyckeskravet. For att ta hinsyn till konfidentialitetskravet och nyttjandekravet
informerades respondenterna om att enkéten var helt anonym och inte kunde kopplas tillbaka
till respondenterna. Svaren behandlades konfidentiellt och var inte tillgédngliga for obehoriga
och anvéndes av oss endast i forskningssyfte. Da vi hade en kvalitativ fraga var det extra
viktigt att svaren inte kunde kopplas samman till en sérskild individ.

Andra viktiga aspekter var att medverkan inte skulle orsaka negativa konsekvenser for
respondenterna eller att de skulle kinna sig obekvima genom sin medverkan
(Vetenskapsradet, 2017). Fragorna anpassades for att inte upplevas kinsliga och om fragorna
anda ansags vara kénsliga kunde respondenterna vélja att hoppa over dessa fragor.

Resultat

Nedan presenteras véra resultat fran studien om vad som motiverar unga vuxna att ta
ett arbete idag samt om det finns nagra konsskillnader mellan midn och kvinnor. Forst
presenteras ett stapeldiagram i fallande ordning med medelvérden for varje enskilt pastaende
(figur 1), vi kommer dérefter att redogdra medelvérdena for vara index samt dess reliabilitet i
fallande ordning (tabell 2). Vidare visas konsskillnader for varje index i tabell 3 och slutligen
presenteras resultatet av den kvalitativa fragan.



Figur 1

Stapeldiagram med medelvirden i fallande ordning over varje pdstdende om vad unga vuxna

motiveras av ndr de soker ett nytt arbete.

Aft ha ett arbete dér du har trevliga arbetskamrater

Att ha en trygg anstéllning

Att ha en regelbunden inkomst

Att bli uppskattad av sina arbetskamrater

Att ha ett arbete dér du far utnyttja dina formégor

Att du kinner dig stolt dver ditt arbete

Att fa arbeta i ett vil samspelt arbetslag

Aft bli uppskattad av din chef

Att ha ett arbete dir du kan vidareutveckla dig sjalv

Att arbetet ger en k#nsla av att ha utfort nagot meningsfullt
Att foretaget och arbetets metoder ar etiskt forsvarbara

Att arbetsplatsen aktivt arbetar med jamstilldhet

Att ha en tillsvidareanstillning

Att du genom ditt arbete kan hjilpa andra manniskor

Att arbetet 4r nyttigt for samhillet

Att arbetet bidrar till at utveckla din personlighet

Att fa en hog [6n

Med fSrméaner pa arbetsplatsen

Att det finns majlighet att avancera inom foretaget

Att arbetet erbjuder kompetensutveckling

Med minst tre m&naders uppségningstid om du blir uppsagd
Att dina arbetsinsatser tydligt kan paverka din 16n

Att du har mycket att s#ga till om

Att kunna utfora arbetet pa det sétt du tycker &r bist

Att f& vara med och fatta viktiga beslut

Att fa arbeta sjélvstindigt

Att kunna styra din arbetstid

Aftt kunna gé/cykla/dka kollektivt till arbetet ur ett miljoperspektiv
Aft arbetsplatsen aktivt arbetar med att minska klimatpéverkan
Att ha flexibel arbetstid

Att din familj och dina vanner varderar ditt arbete hogt

Att ha ett arbete som andra varderar hogt

Aft kunna vélja om arbetet sker pa distans

Aftt kunna utfora arbetet nér och var du vill

Att arbetet ger mojligheter till att na en hog social stillning
Att ha ett arbete som signalerar hog status

Pastaenden

B Medelvirde

o

1 2 3
0 = Helt onddigt, 4 =Helt nddvandigt

Kommentar: Hogst upp syns pastdendet som respondenterna ansdg vara viktigast vilket var
att ha ett arbete dir de har trevliga arbetskamrater (M = 3.66). Lingst ner syns pastaendet
som var minst motiverande vilket var att ha ett arbete som signalerar hog status (M = 1.18) (n

— 146).
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Tabell 2

Medelvirdestabell over index och reliabilitet i fallande ordning.

Index M SD a Inter-item correlation

Sociala relationer 3.46 553770 -

Trygghet 3.15 678 724 -
Meningsfullhet 3.08 729 801 -
Utveckling och kompetens 3.00 652 737 -

Etiska aspekter 2.73 871 774 -
Forméner/Karridr 2.66 691 682 353
Autonomi 2.50 585 .609 280
Flexibilitet 1.89 .884 839 -

Status 1.43 923 838

Kommentar. For varje index visas medelvérde (M) och standardavvikelse (SD). Cronbachs
alfa (o) visar varje index reliabilitet med ett gransvérde pé .7. For de index under griansvérdet
visas dven inter-item correlation med gransvirde mellan .2 och .4 (n = 146).
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Tabell 3

Jamforande statistik over index uppdelade pd kon.

Index Kvinna Man t P Cohen’s d 95% KI

M SD M SD UG oG
Sociala relationer  3.59 452 3.05 626 5911 <.001 1.099 360 727
Trygghet 3.23 61081 2.86 .85570 2910 .005 545 115 616
Meningsfullhet 3.18 705  2.78 727  3.643 <.001 565 184 618
Utveckling & 3.03 662 297  .547 573567 .640 -.139 252

kompetens

Etiska aspekter 286 .804 221 941 5.027 <001 .780 .395 .906
Forméner/Karriar 2.60 .706  2.92  .552 -3.097 .002 -.480 -531 -.118
Autonomi 250 592 251 536 -.186  .853 -.029 -.194 161
Flexibilitet 1.81 .92059 2.16 .71403 -2.893 .005 -.389 -578  -.108
Status 1.30 .88802 1.97 .86416 -4.845 <.001 -751 -933 -3%

Kommentar. For varje index visas medelvirde (M) och standardavvikelse (SD) uppdelat pa
kvinnor (n = 193) respektive min (rn = 53). Tabellen visar dven resultat frin t-testerna dér
t-vérdet (¢), p-vérdet (p) och effektstyrkan (Cohens d) visas. KI= konfidensintervall, UG =
undre grins, OG = dvre grins (df = 244, K1 95%).

Kvalitativ fraga

Av vara 253 svarande respondenter valde 43 stycken, varav 33 kvinnor och 10 mén,
att svara pa var kvalitativa frdga “Finns det ndgot ytterligare som &r betydelsefullt for dig nar
du soker ett arbete?”. Vissa svar aterupprepades fran enkétfragorna och kommer séledes inte
redovisas hir da denna frdga endast skulle tillféra motivationsfaktorer som inte framgick i
enkédten. Nedan redogors resultatet, forst presenteras svaret som dterkommit flest gdnger och
sedan fortsétter presentationen i den ordning som fick flest likvirdiga svar.

Fyra kvinnor och tre mén beskrev betydelsen av att arbetet behdver upplevas lustfyllt
for att skapa motivation. Fyra kvinnor framhdvde att det var viktigt med en nérvarande,
stottande och engagerad chef. Det betonades ocksé att chefen ska vara forstaende och att det
ska finnas ett fortroende mellan bade chef och kollegor. Den fysiska och psykiska
arbetsmiljon var visentlig for fyra av de svarande kvinnorna. De anség att det skulle rada en
stor forstaelse for olika personliga svarigheter, komplikationer och diagnoser som
forekommer inom organisationen. Den mentala hédlsan lyftes fram som central och att
organisationer bdr anpassa sig for att tillgodose den. Aven fysiska belastningar behdvde
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anpassas vid behov enligt respondenterna. Tre kvinnor podngterade att trivseln var central
och menade att det bidrog till ett battre méende och en béttre gruppdynamik pa arbetsplatsen.
En kvinna uttryckte att trivseln var av viktigare rang &n 16n. Andra viktiga aspekter som
beskrevs var att en man ville tjdna pengar, en annan man ville ha mgjligheten att promenera
till sitt arbete av andra anledningar &n ur miljosynpunkt och en tredje motiverades av ha
mdjlighet att arbeta utomlands. En kvinna berittade att hon ville erfara att hon fortjdnade
arbetet och ville av den anledningen soka arbete sjdlv och inte bli kontaktad av
rekryteringsfirmor. En kvinnlig egenforetagare uppskattade flexibiliteten som tillkom med
den formen av foretagsverksamhet, dock upplevde kvinnan att nackdelarna tog dver eftersom
otryggheten, forménerna och pensionen reducerades jamfort med en tillsvidareanstillning.
Vidare papekade en kvinna att arbetsplatsen bor ha tydliga malséttningar och att arbetet ska
vara vil strukturerat, planerat samt inge trygghet. Stabilitet beskrevs som Onskvért av en
kvinna bade ekonomiskt och i kulturen. Transparens ansags vara viktigt inom organisationen
och sérskilt vid kriser intygande en man. Introduktionen i organisationen behdvde upplevas
pa ett positivt sétt enligt en kvinna och det uttrycktes en angeldgenhet om att tillrdckligt med
tid skulle avsittas for detta. Aven en dnskan om att fi skapa ett kontaktnit i denna process
uttrycktes av en annan kvinna. Forménliga arbetstider var eftertraktade av en kvinna, det
beskrevs leda till en forbéttrad balans mellan privat- och arbetslivet. Lustfyllda aktiviteter
bade pé arbetsplatsen och utanfor lyftes ocksd fram som betydelsefulla av en man. Likasa
dven kollektivavtal och andra fordelaktiga avtal och formaner var 6nskvirt av en kvinna. En
kvinna beskrev att hon fatt arbete genom kontakter och pa sociala kanaler, darfor var det
betydelsefullt att hon enkelt kunde uppsoka och finna information sjdlv om den aktuella
organisationen for att kunna ta stéllning till om arbetet upplevdes relevant.

Diskussion

Av vara resultat kan vi tyda att det index som dr mest betydelsefullt 4r sociala
relationer dir péstdendet “hur viktigt dr det for dig att ha ett arbete dédr du har trevliga
arbetskamrater” fick hogst medelviarde. Dessa resultat skulle kunna forklaras genom
sjalvbestimmandeteorin dér tillhorighet rdknas som ett grundldggande psykologiskt behov
som lyfter hur viktigt det &r for medarbetare att uppleva social samhorighet till Gvriga
medarbetare pa arbetsplatsen. Tillhorighet skapar inre motivation (Ryan & Deci, 2000) och
enligt TRS leder inre motivation till langsiktigt véilbefinnande (Armstrong, 2012).

P& andra plats hamnar indexet om trygghet som signalerar att unga vuxna motiveras
av att ha ett tryggt arbete. Detta stimmer 6verens med Gillberg & Seldéns (2017) redogorelse
att unga vuxna strivar efter en tillsvidareanstéllning eftersom det skapar trygghet med en
regelbunden inkomst.

Indexet om meningsfullhet kom déirefter och kan kopplas till bade inre och yttre
motivation enligt sjdlvbestimmandeteorin och TRS. Nér medarbetare ser vérdet av att utfora
sina arbetsuppgifter baseras det dven pa vad andra minniskor virderar vilket ger en yttre
motivation i form av berdm och erkdnnande frdn andra, samtidigt belonas medarbetarna dven
i relation till sig sjdlva och sitt eget inre vilket ger en inre motivation (Ryan & Deci, 2000:
Armstrong, 2012).

Att fa mojlighet att utvecklas och visa sina kunskaper 1 arbetet kom relativt hogt upp
pa indexlistan. Kompetens &r det andra grundliggande psykologiska behovet i
sjdlvbestimmandeteorin och framhéver vikten for medarbetare att 2 visa sina kunskaper och
formagor samt utveckla nya (Ryan & Deci, 2000: Sheldon m.fl. 2003).

Genom att titta pa dessa fyra hogst rankade index ser vi att det viktigaste for unga
vuxna idag &r att ha en trygg anstdllning med trevliga kollegor, meningsfulla arbetsuppgifter
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samt mojlighet till 1drande och kompetensutveckling. Utifran detta kan organisationer tdnkas
dra nytta av att framhdva de faktorer som kan kopplas ihop med inre motivation i
kombination med yttre motivationsfaktorer av relationell karaktir snarare én att bara locka
med hog 16n och andra transaktionella beloningar.

Indexet for etiska aspekter hamnade i mitten av tabellen med forhallandevis hogt
medelvirde. Detta gér i linje med Borglund m.fl. (2021) uttalande om att organisationer idag
viljer att minska sin klimat- och miljopaverkan samt virna om jdmstidlldhet och manskliga
rittigheter. Detta dmne beskrivs som aktuellt och om det forutsitts att unga vuxna idag
virderar etiska aspekter sa pass hogt som resultaten visar vinner de organisationer som tar
hinsyn till detta dven en Okad stéllning pa arbetsmarknaden dér de lattare kan attrahera ny
arbetskratft.

Att f4 hog 16n, formaner och ha mgjlighet att avancera inom foretaget hamnar pé
sjitte plats. Att indexet inte hamnar hogre upp skulle kunna forklaras med att méanniskor
forutsétter att arbetet ska generera tillrdcklig 16n for att ticka ens levnadsomkostnader. Om sa
ar fallet och unga vuxna inte vérderar dessa transaktionella beloningar lika hogt som de
relationella bor dessa forméner erbjudas i1 egenskap av komplement till ovanstdende
motivationsfaktorer.

Autonomi hamnar pa sjunde plats och trots att det beskrivs som det tredje
grundldggande behovet enligt sjdlvbestimmandeteorin, och anses vara upphov till skapandet
av inre motivation (Ryan & Deci, 2000) tyder vara resultat pa att andra faktorer skapar mer
motivation till att sdka ett arbete dn autonomi. Dock befinner sig indexet ndrmare ‘“helt
nodvéndigt” dn “helt onddigt” pa skalan vilket bekriftar Sdnchez-Hernandez m.fl. (2019)
pastaende att autonomi dnda fungerar som en motivator for att soka arbete.

Flexibilitet hamnar nést sist pa listan av véra respondenter. Detta stimmer inte
overens med Sanchez-Hernandez m.fl. (2019) pastdende om att unga vuxna efterfrdgar detta
vid en anstillning. A andra sidan bekriftar detta vad Dwivedi m.fl. (2020) héivdar med att
pandemin har satt sina spar pa arbetsmarknaden. Manga organisationer beordrade sina
medarbetare att arbeta hemifrdn under pandemin vilket hade negativ effekt pd medarbetarnas
motivation genom att det skapades en isolation fran kollegor och arbetsplatsen. Av den
anledningen kan det i nuldget innebéra att det inte &r lika motiverat att utfora arbetet pa
distans och ha flexibel arbetstid som innan pandemin. Detta kan dven vara en bidragande
faktor till att sociala relationer skattades som den storsta motivationsfaktorn for unga vuxna
nér de soker arbete.

Det index som skattades ldgst var status och &ven det enskilda pastdende som
skattades lagst var “hur viktigt dr det for dig att ha ett arbete som signalerar hog status”. Detta
visar att motivation som kommer frdn relationella beloningar av yttre karaktér inte dr nagot
unga vuxna prioriterar sa till vida de inte kan koppla ihop detta med inre motivationsfaktorer
som till exempel att meningsfullhet.

Pé skalan mellan 0 och 4 hamnar alla index f6rutom flexibilitet och status ndrmare det
hogre virdet. Flexibilitet och status hamnar nérmare det ldgre virdet men &r 4ndé véldigt néra
mitten pa skalan. Detta innebér att alla index dndé skattats som viktiga pd arbetsmarknaden
trots att det #r i olika grad. Aven om vi kan se att de relationella beloningarna fungerar bist
som motivationsfaktorer bor vi dnda ta hénsyn till bade transaktionella beloningar och
sjdlvbestimmandeteorin. Detta gér i linje med TRS som foresprakar ett beloningssystem dar
olika typer av beloning fungerar optimalt tillsammans (Armstrong, 2012).

Det forekommer ménga likheter med studien frdn Gamberale m.fl. (1996). Sociala
relationer hamnade hdégst upp pa vad som skattades viktigast av unga vuxna déa liksom nu
foljt av sjalvforverkligande, arbetsforhallande och altruism. I relation till var studie kan
sjalvforverkligande kopplas thop med personlig utveckling och kompetensbyggande savil
som arbetsforhéllanden kan kopplas ihop med trygghet d4 de béda innehaller komponenter
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om en trygg anstéllning. Gillande altruism kan detta kopplas ihop med meningsfullhet da
arbetet virderas som meningsfullt av andra. 1 den undre delen av listan hamnar
formaner/karridr vilket ocksd stammer Overens med skattningen frdn var studie. I de
jamforbara index som skattats légst i bada studierna kan vi se att oberoende/sjélvstandighet
som hamnar sist i studien av Gamberale m.fl. (1996) kan kopplas ithop med autonomi som
ocksa, vid exkludering av ojamforliga index, hamnade sist i vér studie.

En skillnad studierna emellan &r att medelvérdet for varje index 6verlag var hogre hos
dagens unga vuxna. Detta skulle kunna forklaras av att skalstegen i studien av Gamberale
m.fl. (1996) inte kan sdgas vara lika stora da alla skalsteg forsetts med etiketter.

Tittar vi pd konsskillnader mellan mén och kvinnor for var studie framgér det att det
fanns skillnader 1 skattning pé alla index utom utveckling och kompetens samt autonomi.
Kvinnor skattade hdgre dn médn pa sociala relationer, trygghet, meningsfullhet och etiska
aspekter medan mén skattade hogre @n kvinnor pa forméner/karriér, flexibilitet och status.
Detta gar dven i linje med Ferssizidis m.fl. (2010) studie ddr min hade en bendgenhet att
motiveras av yttre motivationsfaktorer medan kvinnor motiverades mer av inre
motivationsfaktorer. Jimfor vi med studien fran Gamberare m.fl. (1996) ser vi att
sjalvforverkligande skattades hogre av kvinnor medan utveckling och kompetens i var studie
inte gav ndgot signifikant resultat. En anledning kan vara att de bada indexen inte dr helt lika
varandra och saledes uppfattas olika av de unga vuxna. En annan anledning skulle kunna vara
att utbildningsnivan i landet okat och att de unga vuxna dérigenom fétt en mer samstimmig
syn pa vikten av att utvecklas.

Ett index vi sjdlva la till var etiska aspekter dir medelvédrdet mellan mén och kvinnor
skiljer sig signifikant. D& det inte finns ndgot motsvarande att jimféra med fran Gamberale
m.fl. (1996) ar det svart att pavisa om alla de insatser som gjorts for att till exempel frimja
jamstilldhet har lett till ndgon fordndring. Det skulle dock kunna antas att fragan upplevs
viktigare for kvinnorna dé de till exempel fortfarande tjdnar mindre 4n mannen (SCB, 2020;
2022) och pa sé vis missgynnas av en ojamstélld arbetsmarknad.

Kvalitativ fraga

Ett aterkommande svar frdn bade méin och kvinnor var att de onskar att arbetet ska
vara intressevickande och skapa engagemang. Ryan & Deci (2000) patalar hur central den
inre motivationen dr i sjdlvbestimmandeteorin. Nir arbetsuppgifterna skapar ett naturligt
intresse, vill medarbetarna sjilva utvecklas och férdjupa sina kunskaper vilket ocksé leder till
engagemang.

Manga svarande till den kvalitativa frdgan konstaterade att det dr viktigt med vilken
kultur och vilka visioner som rader pa arbetsplatsen vid en potentiell anstéllning. Backhaus &
Tikoo (2004) stodjer detta konstaterande. Organisationer idag behOver vara mer
konkurrenskraftiga for att lyckas attrahera nya medarbetare, darfor behdver de mota
medarbetarnas efterfrdgan och visa engagemang i sin personal. En kvinna berittar att hon
sjalv vill hitta information om den aktuella organisationen vilket kan kopplas till
Sanchez-Hernandez m.fl. (2019) som framhéver vikten av att offentliggdra arbetskulturen
och vilka tillvigagangssitt organisationen anvénder sig av.

Kvinnorna papekade dven vérdet av att organisationer bor fokusera pé den fysiska och
psykiska arbetsmiljon vilket vi kan se da vara resultat bland annat lyfter fram den psykiska
arbetsmiljon i form av sociala relationer men dven den mentala hilsan och personligt maende.
Armstrong (2012) pdpekar att en god arbetsmiljo kan bidra till att skapa motivation vilket kan
tdnkas gilla bade den psykiska och fysiska arbetsmiljon.

Flera respondenter beskrev hur betydande det &r att nd individuella mél vid en
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anstillning. Dock skilde sig malen &t mellan respondenterna. Att ha individuella mal kan
kopplas samman med yttre motivationsfaktorer dir virdet av aktiviteten eller uppgiften &r
central (Ryan & Deci, 2000).

Begrinsningar

En begrinsning var att vi onskade fler pastdenden i enkiten, dock ansig vi att
svarstiden till enkéten var av storre prioritet da folk tenderar att inte fullfolja undersokningar
med for ldng svarstid (Bryman, 2018). Med detta i dtanke beslot vi oss for att frdgorna
maximalt fick ta fem minuter och péstaendena fick saledes begréinsas.

Ett representativt urval for unga vuxna i aldern 20-26 kunde inte garanteras da
undersokningen endast inkluderade de individer som hade mdjlighet att vara aktiva pa de
forum déir vi valde att ldgga ut vir enkét. Dessutom tillfrdgades individer i1 vér ndrhet och da
vi dven anvénde oss av snobollsurval kan det representativa urvalet ha paverkats.

Ett forslag till framtida forskning &r att utvidga pastdendena. D& den fysiska och
psykiska arbetsmiljon verkade vara betydelsefull for ménga respondenter kan det vara
intressant att i framtiden dven fa4 med det perspektivet. Av samma anledning kan det vara
viktigt att utvidga perspektivet om etiska aspekter di det finns ménga fler faktorer att beakta
som dessvirre inte hade utrymme i var studie.

Slutsats

De faktorer som dr viktigast for unga vuxnas motivation idag dr sociala relationer,
trygghet, meningsfullhet samt utveckling och kompetens. Dessa resultat gar dven i linje med
den skattning unga vuxna gjorde i Gamberales m.fl. (1996) studie vilket tyder pa att de unga
vuxna motiveras av liknande faktorer dd som nu. Vid jamforelser mellan konen sag vi att det
skiljer sig 1 motivation och att mdnnen motiveras hogre av transaktionella beloningar sdsom
16n och formaner medan kvinnorna motiveras 1 hogre grad av relationella beloningar sdsom
social samhorighet. Vi kan se att badde sjdlvbestimmandeteorin och TRS fortfarande ar
aktuella fOr att attrahera unga vuxna pd arbetsmarknaden da de lyfter fram viktiga
komponenter for vad som motiverar ménniskor till att ta ett arbete. Dock anser vi att dessa
teorier skulle kunna uppdateras for att béttre passa in i nutiden, till exempel med faktorer som
ett Oppet arbete for jamstilldhet, klimatet och andra etiska aspekter. Flexibilitet hamnade
langt ner pé skattningen i vér studie men vérderades 4ndd som viktigt d4 medelvérdet lag néra
skalans mitt. Pandemins inférande av distansarbete kan ha varit en bidragande orsak till hur
flexibilitet varderades och av den anledningen &r det svart att sdga huruvida organisationer
bor satsa pa flexibelt arbete for att locka till sig samt behélla arbetskraft eller e;j.

Med hjélp av den kvalitativa fragan upplystes vi om fler motivationsfaktorer som att
arbetet ska upplevas intressevickande och mélskapande och att den kultur, vision och
arbetsmiljo som rader dr viktig nér unga vuxna soker ett arbete idag.
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Bilaga A

Tabell 1. Medelvdrden (M) och standardavvikelser (SD) uppdelat pa kon samt
medelvirdesskillnader (F-virde, p-virde) mellan kvinnor och méin (Gamberale m.fl., 1996,
5.28f)

Index Kvinna Man F p
M SD M SD
Sociala relationer 3.07 615 2.82 .6275 43.65 <.001
Sjdlvforverkligande 2.62 .6925 2.40 .6775 28.60 <.001
Arbetsforhallanden 6.63 .6525 2.37 .67 44.16 <.001
Altruism 2.39 1875 1.91 7675 103.56 <.001
Formaner/Karriar 1.93 LTS 2.19 J 37.25 <.001
Oberoende/Sjdlvstindighet  1.92 .68 1.96 .67 75 .386
Inflytande 1.79 7025 1.82 725 .61 434

Kommentar. Denna tabell visar endast index. Varje index innehdll fyra pastaenden vardera
och for mer ingdende tabell med pastdenden samt varden dver enskilda pastaenden se
originalkdllan (F(1,1098)=7,78; p=0,005).



Bilaga B

Virderingar pa arbetsmarknaden hos unga vuxna

Syftet med var enkét dr att ta reda pd vad som motiverar unga vuxna att ta ett arbete.
Resultaten fran enkédten kommer bidra till att se om tidigare forskning och teorier fortfarande
ar aktuella eller om unga vuxna motiveras av nagot nytt. Vi utfér denna enkit som en del av
var kandidatexamen pd Gdteborgs universitet.

Enkéten &dr helt anonym och kan inte pa nédgot sitt kopplas tillbaka till dig. Svaren kommer
behandlas konfidentiellt och &r inte tillgéngliga for obehoriga.

Deltagandet ar frivilligt. Genom att skicka in svaren pa enkdten godkinner du ditt deltagande
1 enkédten. Vi vore tacksamma om du sa snart som mojligt besvarar vara fragor 1 enkdten, dock
senast den 23 april 2023.

Enkiten tar max 5 min att besvara och du kan nir som helst vilja att avsluta den. Pdborjad
enkét kan dven pausas och aterupptas vid ett senare tillfalle.

Vid frégor eller om du &r intresserad av att ta del av resultaten dr du vilkommen att hora av
dig till oss pd xXX@xXX.

Din medverkan ar vildigt betydelsefull for oss och vi tackar dig for din tid. Vianligen, Alicia
Helgesson & Susanne Jakobsson

Hur gammal &r du?

20
21
22
23
24
25
26



Vad identifierar du dig som?

Kvinna
Man
Annat

Vill ¢j svara

Vad har du for utbildning? (Vilj den hogsta niva du natt)

Grundskola

Gymnasieniva

Eftergymnasial utbildning (hogst 2 ar)
Eftergymnasial utbildning (3 ér eller mer)

Vad har du for sysselsittning? (Har kan du kryssa i flera alternativ)

Frivilligt arbetslos
Arbetssokande
Forildraledig
Studerande
Sjukskriven

Arbetande
— Endast de som kryssat i “Arbetande” fick fragan om anstdllningsform.
Vad har du for anstédllningsform? (Har kan du kryssa i flera alternativ)

Egenforetagare

Tillsvidareanstéllning

Vikariat

Visstidsanstéllning (géller d&ven timanstdllning)

Sadsongsanstillning

Foljande fragor virderas pa en skala 1-5 dér du svarar pa hur viktiga foljande pastienden ar
for dig.
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1 motsvarar “helt oviktigt” och 5 motsvarar “helt nédvandigt”.

Hur viktigt ar det for dig att ha en tillsvidareanstéllning?

1 - Helt oviktigt

2

3

4

5 - Helt nédviandigt

Hur viktigt ar det for dig att ha en trygg anstillning?

1 - Helt oviktigt

2

3

4

5 - Helt n6dvandigt

Hur viktigt ar det for dig att ha en regelbunden inkomst?

1 - Helt oviktigt

2

3

4

5 - Helt nddvéndigt

Hur viktigt ar det for dig med minst tre manaders uppségningstid om du blir uppsagd?

1 - Helt oviktigt

2

3

4

5 - Helt n6dvandigt



Hur viktigt dr det for dig att kunna styra din arbetstid?

1 - Helt oviktigt

2

3

4

5 - Helt nédviandigt

Hur viktigt ar det for dig att kunna vilja om arbetet sker pa distans?

1 - Helt oviktigt

2

3

4

5 - Helt n6dvandigt

Hur viktigt ar det for dig att ha flexibel arbetstid?

1 - Helt oviktigt

2

3

4

5 - Helt nodvéndigt

Hur viktigt ar det for dig att kunna utfora arbetet nir och var du vill?

1 - Helt oviktigt

2

3

4

5 - Helt n6dvandigt



Hur viktigt ar det for dig att ha ett arbete som andra virderar hogt?

1 - Helt oviktigt

2

3

4

5 - Helt nédviandigt

Hur viktigt ar det for dig att ha ett arbete som signalerar hog status?

1 - Helt oviktigt

2

3

4

5 - Helt n6dvandigt

Hur viktigt ar det for dig att arbetet ger mgjligheter till att na en hog social stillning?

1 - Helt oviktigt

2

3

4

5 - Helt nddvéndigt

Hur viktigt ar det for dig att din familj och dina vénner vérderar ditt arbete hogt?

1 - Helt oviktigt

2

3

4

5 - Helt n6dvandigt

Hur viktigt ar det for dig att ha ett arbete dér du kan vidareutveckla dig sjilv?

1 - Helt oviktigt



2
3
4
5 - Helt nédviandigt

Hur viktigt ar det for dig att ha ett arbete dir du far utnyttja dina forméagor?

1 - Helt oviktigt

2

3

4

5 - Helt n6dvandigt

Hur viktigt ar det for dig att arbetet bidrar till att utveckla din personlighet?

1 - Helt oviktigt

2

3

4

5 - Helt nddvéndigt

Hur viktigt dr det for dig att arbetet erbjuder kompetensutveckling? (Till exempel kurser,
utbildningar eller workshops)

1 - Helt oviktigt

2

3

4

5 - Helt nodvéndigt

Hur viktigt dr det for dig att kunna utféra arbetet pa det sitt du tycker ar bast? (Till exempel
att kunna vélja nir, hur och pé vilket sétt du utfor dina arbetsuppgifter)

1 - Helt oviktigt
2



5 - Helt nédvindigt

Hur viktigt ar det for dig att {4 arbeta sjélvstandigt?

1 - Helt oviktigt

2

3

4

5 - Helt nédviandigt

Hur viktigt ar det for dig att du har mycket att sdga till om?

1 - Helt oviktigt

2

3

4

5 - Helt n6dvandigt

Hur viktigt ar det for dig att f4 vara med och fatta viktiga beslut?

1 - Helt oviktigt

2

3

4

5 - Helt nddvéndigt

Hur viktigt ar det for dig att ha ett arbete dar du har trevliga arbetskamrater?

1 - Helt oviktigt
2
3
4



5 - Helt nédviandigt

Hur viktigt ar det for dig att bli uppskattad av dina arbetskamrater?

1 - Helt oviktigt

2

3

4

5 - Helt nédviandigt

Hur viktigt ar det for dig att bli uppskattad av din chef?

1 - Helt oviktigt

2

3

4

5 - Helt n6dvandigt

Hur viktigt ar det for dig att {4 arbeta i ett vl samspelt arbetslag?

1 - Helt oviktigt

2

3

4

5 - Helt nodvéndigt

Hur viktigt ar det for dig att arbetsplatsen aktivt arbetar med jamstélldhet?

1 - Helt oviktigt

2

3

4

5 - Helt nddvéndigt



Hur viktigt dr det for dig att kunna gd, cykla eller dka kollektivt till arbetet, ur ett
miljoperspektiv?

1 - Helt oviktigt

2

3

4

5 - Helt n6dvandigt

Hur viktigt ar det for dig att arbetsplatsen aktivt arbetar med att minska klimatpaverkan?

1 - Helt oviktigt

2

3

4

5 - Helt nédviandigt

Hur viktigt &r det for dig att foretaget och arbetets metoder dr etiskt forsvarbara? (Till
exempel inte utnyttjar billigare arbetskraft frdn andra lander)

1 - Helt oviktigt

2

3

4

5 - Helt nodvéndigt

Hur viktigt ar det for dig att du genom ditt arbete kan hjidlpa andra ménniskor?

1 - Helt oviktigt

2

3

4

5 - Helt nddvéndigt

Hur viktigt ar det for dig att arbetet &r nyttigt for samhallet?



1 - Helt oviktigt

2

3

4

5 - Helt n6dvandigt

Hur viktigt ar det for dig att arbetet ger en kdnsla av att ha utfort nagot meningsfullt?

1 - Helt oviktigt

2

3

4

5 - Helt nédviandigt

Hur viktigt ar det for dig att du kdnner dig stolt over ditt arbete?

1 - Helt oviktigt

2

3

4

5 - Helt n6dvandigt

Hur viktigt dr det for dig med forméner pa arbetsplatsen? (Till exempel friskvard, tjanstebil
och extra semestervecka)

1 - Helt oviktigt

2

3

4

5 - Helt nddvéndigt

Hur viktigt ar det for dig att fa en hog 16n?

1 - Helt oviktigt
2
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3
4
5 - Helt nédvindigt

Hur viktigt ar det for dig att dina arbetsinsatser tydligt kan paverka din 16n?

1 - Helt oviktigt

2

3

4

5 - Helt nédviandigt

Hur viktigt ar det for dig att det finns mgjlighet att avancera inom foretaget?

1 - Helt oviktigt

2

3

4

5 - Helt n6dvandigt

Finns det ndgot ytterligare som &r betydelsefullt for dig nér du soker ett arbete?

Tack for att du tog dig tid att goéra denna undersokning.
Ditt svar har registrerats.
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