


Sammanfattning

Syftet med studien var att undersöka arbetsmotivation och huruvida det skiljer sig

mellan två generationer (generation X + millennials) genom att jämföra hur de skattade

de grundläggande motivationsbehoven samt om det fanns någon skillnad i

generationernas skattning av intern samt yttre motivation. Studien var av kvantitativ

ansats och genomfördes genom en enkätundersökning där 53 stycken deltog.

Mätinstrumenten som användes var Basic Psychological Need Satisfaction Scale - Work

Domain (BPNSFS) samt Work Extrinsic and Intrinsic Motivation Scale (WEIMS).

BPNSFS mätte skattningen av de grundläggande motivationsbehoven samt WEIMS

deltagarnas interna och yttre motivation utifrån Self-Determination Theory. Resultatet

visade ingen signifikant skillnad i hur de två generationerna skattade

motivationsbehoven. Det fanns en signifikant skillnad mellan hur generationerna

skattade intern motivation då millennials skattade sin interna motivation på

arbetsplatsen högre än generation X, ingen signifikant skillnad fanns i hur dem

generationerna skattade yttre motivation.

Nyckelord: Self-Determination Theory, intern motivation, yttre motivation, generation

X, millennials



Title: A study regarding generation typical stereotypes and generational differences in

work motivation

Abstract

The purpose of this study was to determine whether there was a difference in work

motivation between two generations (generation X + millennials) through examining

how the generations estimated their basic needs of satisfaction and whether there was a

significant difference in how the generations estimated their intrinsic and extrinsic

motivation in the workplace.  The study was of a quantitative approach and was

conducted through a survey in which 53 participants participated. The instruments used

in the study were Basic Psychological Need Satisfaction Scale - Work Domain

(BPNSFS) and Work Extrinsic and Intrinsic Motivation Scale (WEIMS). BPNSFS

measured the participants basic needs at work and WEIMS their inner and outer

motivation as is based on the Self-Determination Theory. The results showed no

significant difference in how the generations estimated their basic psychological needs

at work. However there was a significant difference between the generations where the

millennials rated their intrinsic motivation in the workplace higher than generation X,

no significant difference was found in how the two generations rated their outer

motivation.

Keywords:  Self-Determination Theory, intrinsic motivation, extrinsic motivation,

generation X, millennial



Introduktion

Motivation avser hur driven eller handlingskraftig en individ är, energi, uthållighet och

syfte påverkar alla olika delar av individers handlingar och motiv. Motivation är en utav

grundpelarna i hur vårt beteende regleras på en biologisk, kognitiv och social nivå och

är i dagens samhälle en egenskap många eftersträvar. (Deci & Ryan, 2000).

Self-determination theory (SDT) är en utav många motivationsteorier som definierar

flera olika typer av motivation, bland annat yttre samt intern motivation och visar på hur

dessa påverkar människors reaktioner och handlingar inom olika situationer, såväl som

individens personlighet samt sociala och kognitiva utveckling. Intern motivation berör

sådant som individen engagerar sig i utan någon baktanke såsom nyfikenhet, intressen

eller trossystem. Yttre motivation berör sådana faktorer som påverkar individen utifrån,

exempelvis belöningssystem såsom lön, befordran, andras åsikter med mer (Deci &

Ryan, 2000).

Teorin utgår ifrån antagandet att varje människa har tre basala psykologiska behov som

spelar en avgörande roll för hur individen påverkar sin motivation, välmående och

utveckling. De tre behoven definieras som autonomi, kompetens och samhörighet.

Behovet autonomi avser individens självbestämmande och självständighet samt

påverkar individens handlingar och agerande på ett sätt som ger individen mer frihet att

styra över sina egna beslut (Deci & Ryan, 2000). Behovet kompetens avser individens

medvetenhet om sin egen kapacitet samt att den har en känsla av att kunna klara av

svåra uppgifter och att de handlingar som utförs leder till önskade resultat.

Vidare menar Deci & Ryan (2000) att varje individ har ett grundläggande behov av att

känna trygghet, gemenskap och närhet till andra samt att tillhöra en grupp, vilket är en

del av det tredje grundläggande behovet som kallas samhörighet. Dessa tre behov anses

vara kritiska för varje individ och anses vara lika viktiga i den mening att inget av dem

kan åsidosättas då de kompletterar varandra. Behoven anses dessutom fungera som ett

mått på intern motivation då väl uppfyllda behov kan predicera en hög intern motivation

och vice versa. Om dessa behov inte uppfylls på ett tillfredsställande sätt så minskar

därmed den interna motivationen. Till exempel genom att behovet kompetens blir

negligerat till följd av negativ kritik eller liknande, eller att behovet autonomi

försummas genom att graden av självbestämmande påverkas av omständigheter som

uppfattas kontrollerande, exempelvis höga eller orimliga krav (Legault, 2017).

Teorin utgår från hypotesen att när dessa behov är väl uppfyllda ger det individen en
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hög grad av arbetsmotivation samt förutsättningar till att uppnå positiva resultat i

arbetslivet. Grundläggande ses behoven som en regulator för individens effektivitet och

möjlighet till självmotivering samt som byggstenar för att främja människans utveckling

överlag (Baard, Deci & Ryan, 2004).

Inom SDT finns även en subteori kallat Organismic Integration Theory som menar att

yttre motivation inte bara kan ses som en enskilda motivationstyp utan finns i fyra olika

delar. Subteorin tar även upp en tredje motivationstyp förutom yttre och intern

motivation vilket benämns som amotivation, denna motivationstyp berör ett stadie där

individen har en avsaknad av motivation och utför handlingar per automatik utan att

reflektera över dem (Deci & Ryan, 2000).

De fyra delarna av yttre motivation inom denna subteori visar till vilken grad

motivationstypen är självstyrande utifrån hela spektrat från amotivation till intern

motivation. De fyra delarna  benämns som extern reglering, då individen handlar utifrån

belöningar, bestraffningar etc, införlivad reglering då handlingar utförs för att

exempelvis inte skada sin stolthet, eller för att undvika känslor av skuld eller skam. Den

tredje delen av yttre motivation namnges som reglering genom identifiering då

handlingarna till en större grad är självstyrande och motivationen baserat på att

individen medvetet värderar vissa handlingar och beteenden som personligt viktiga,

exempelvis att individen utför handlingen eller beteendet för att den vill uppnå ett

personligt mål. Slutligen nämns integrerad reglering vilket är den högst självstyrande

delen av yttre motivation då individens beteende styrs av interna faktorer och en önskan

om att vara självmedveten. Denna sista del av yttre motivation ligger mycket nära intern

motivation men skiljer sig på det sätt att individens handlingar styrs av att uppnå något

snarare än att göra något bara för nöjets skull (Deci & Ryan, 2000).

Generationer

Ålder är en av de vanligaste prediktorerna för skillnader i attityder och beteenden. Det

kan handla handlar om alla typer av åsikter eller synsätt, för att nämna några så kan det

vara allt från till politisk åskådning till vad som motiverar en individ. Variabeln ålder är

mycket användbar för generationsstudier i allmänhet och denna studie specifikt då det

bidrar med två kritiska delar av information som beskriver en individ (Doherty et al.,

2015). Den första är var i livscykeln personen befinner sig, alltså huruvida individen är

en ung vuxen, medelålders, pensionär eller liknande. Utöver det så går det utifrån ålder

att placera individen inom den generation den tillhör baserat på vilket år individen är
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född. Denna information är allt som är nödvändigt för att kunna applicera den

analysmetod som kallas för kohortanalys vilket förenklar generationella studier och

möjliggör för forskning att undersöka och observera hur attityder förändras över tid när

individen går igenom olika delar av livet, mognar och blir äldre. Denna analys

möjliggör också att med högre träffsäkerhet undersöka hur dessa två faktorer påverkar

attityder och hur de förändras över tid (Doherty et al., 2015).

Begreppet generationer används vanligen för att beskriva en grupp individer som är

födda inom samma tidsperiod, oftast gäller det tidsperioder om 15-20 år, ett annat ord

för denna gruppering av människor är vad som kallas kohort.Generation är alltså ett sätt

att gruppera olika ålderskohorter för att mer effektivt kunna analysera dem. Dessa

gränser för generationer är användbara i undersökningssyfte men bör i praktiken tas

som riktlinjer snarare än något som är skrivet i sten då det är ett komplicerat område att

undersöka på grund av begrepp, termer och annat som går ihop (Doherty et al., 2015).

Det finns tre stycken olika typer av faktorer som antas kunna orsaka en

attitydförändring, den första faktorn är livscykeln som förklarar skillnader mellan yngre

och äldre baserat på var i livscykeln de befinner sig. För att illustrera denna typ av

effekt genom att ta ett klassiskt exempel, yngre människor är mindre sannolika att rösta

i politiska val än äldre,  millennials är i nuläget mindre sannolika att rösta än äldre

generationer. En viktig aspekt att belysa är detsamma var sant för generationen “baby

boomers” en gång i tiden som idag är bland de mest sannolika att rösta i ett politiskt val,

men då de åldrats har det skett en attitydförändring. Den andra är den så kallade

periodseffekten som innebär att unika historiska händelser (krig, ekonomiska kriser och

liknande) formar alla individer oavsett generation (Doherty et al., 2015).

Slutligen finns den så kallade kohorteffekter som förklarar generationella skillnader som

resultatet av historiska händelser som är unika för en viss generation, till exempel andra

världskriget där millennials inte existerade ännu och därmed inte kunnat formats utifrån

vad som hände under den mörka perioden. Det kan även påverka en del individer av en

generation på ett ovanligt stort sätt medan andra inom generationen inte påverkas, vad

detta beror på går inte att konstatera men en tänkbar förklaring är att det sker under en

kritisk del av livscykeln där människor formar sina åsikter och är som mest öppen för

attitydförändring (Doherty et al., 2015).
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Problembeskrivning

Stereotyper gällande olika generationer och deras karaktäristiska egenskaper på

arbetsplatsen är i dagens samhälle en vanlig förekomst. De flesta har troligen någon

gång hört att yngre (millennials) är lata, att de inte är villiga att arbeta hårt eller

bortskämda. Till vanligheterna tillhör också att skillnader mellan generationer överdrivs

och späds på av media och populärkultur (Murray et al., 2011). Dessa stereotyper är

vanligtvis inte vetenskapligt grundade och med stöd av empiri utan är just stereotyper.”

att understryka hur vanlig en av dessa fördomar är ger en enkel googling med sökorden

“millennials lazy”  över 6.000.000 träffar som visar stora nyhetsstationer, artiklar och

studier som diskuterar (och i vissa fall konstaterar) att millennials är latare än andra

generationer. Om ytterligare ett sökord läggs till och anger“millennials not lazy” sjunker

antalet träffar med 500%. Detta i sig kan tyckas intetsägande men illustrerar på ett  bra

sätt den problematik som råder inom området då mycket av den forskning som gjorts

belyser bristen på vetenskapligt stöd för påståendet.

En studie av (Murray et al., 2011) belyser vilka karaktärsdrag och attityder som är

vanligast förekommande om generation x och millennials i populärlitteratur.

En stor del av dessa karaktärsdrag och egenskaper kopplas till både generation X och

millennials, exempelvis nämns båda generationerna som bra på att multitaska, en annan

delad karaktärisering är att de sägs värdera balans mellan privatliv och arbetsliv. Utöver

dessa likheter som beskrivs i populärlitteratur finns även vissa drag som endas kopplas

till en av de två generationerna, till exempel kopplas entreprenörskap till generation X

och självsäkerhet är en beskrivning som är vanligt förekommande när det gäller

millennials. Det finns en rad andra skillnader mellan hur generationerna beskrivs i

populärlitteratur men mer förenklat kan det sägas att millennials anses vara mer drivna

att göra karriär och tjäna pengar än generation X vilket man styrker genom att de anses

byta jobb oftare, är mer ifrågasättande bland annat (Murray et al., 2011).

I en studie av Costanza & Finkelstein (2015) som undersökte generationella skillnader

inom arbetslivet belyser forskarna att det finns en brist på studier som överhuvudtaget

styrker existensen av generationella skillnader inom arbetslivet. Vidare menar dem att

även om det faktiskt existerar skillnader så har de inte fått vetenskapligt stöd i någon

större utsträckning. Zabel et al. (2016) påvisade även dem andra resultat än vad de

generella stereotyperna föreslår. Denna studie tog i beaktande alla publicerade studier

inom ämnesområdet motivation som använt variablerna generation och och arbetsmoral.
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Studien jämförde tre generationer (Baby Boomers, generation X, Millennials) och

visade genom regressionsanalyser att generation som variabel inte hade någon effekt på

arbetsmoral. Det  hänvisas bland annat till tidigare studier som faktiskt funnit

generationella skillnader, däribland en studie gjord av Smola & Sutton (2002) som fann

skillnader mellan generationer i hur dem upplevde stolthet över sitt arbete,

arbetstillfredsställelse samt hur mycket de strävar efter att söka sig vidare.  Det finns

naturligtvis fler exempel på skillnader som funnits och studier som argumenterar för

sina hypoteser, överlag pekar dock empirin på bristande stöd när det gäller sambandet

mellan generationstillhörighet och olika karaktärsdrag på arbetsmarknaden.

Appelbaum et al. (2004) undersökte skillnader mellan generationerna baby boomers och

generation X. Vad studien belyser går emot populärlitteraturen och dess osanningar då

empirin dels inte kunnat stödja existensen av generationella skillnader i någon större

utsträckning, istället framgår det att de olika generationerna har fler likheter än

skillnader i hur motiverade och arbetsvilliga de är.

De olika stereotyperna som tidigare nämnts är inte bara problematiskt på det vis att

många av dem inte har vetenskaplig grund, utan dem får även faktiska konsekvenser i

arbetslivet. En rapport av delegationen för senior arbetskraft (2018) har visat chefers

mycket vanliga attityder till äldre medarbetare. För att nämna några, att de äldre skulle

vara långsammare, ha svårt att acceptera förändringar, inte vara flexibla och inte vara

lika välutbildade som yngre människor. Dessa negativa attityder och arbetsgivares

generaliseringar om äldre i arbetslivet kan få negativa konsekvenser såsom att de äldre

blir utdrivna ur arbetslivet tidigare än önskat, samt även försämrad hälsa efter

pensionen. Inom denna rapport diskuteras även en studie omfattande 11902 anställda i

åldern 21-67 år där där diskrimineringsgrunderna undersöktes, vilket visade att de flesta

av dessa medarbetare kände sig diskriminerade på grund av deras ålder (Delegationen

för senior arbetskraft, 2018). Det går alltså att se verkliga exempel direkt kopplade till

arbetslivet på hur dessa stereotyper påverkar medarbetare av äldre ålder, vilket också

kan tänkas vara detsamma för yngre medarbetare. Av den orsaken kan det vara relevant

för arbetsgivare att förstå konsekvenserna av vad tron på dessa stereotyper kan leda till

och att inte lägga någon större värdering i medarbetares ålder. Med detta i beaktning

syftar studien till att tydliggöra om de mest frekvent använda stereotyperna om

generationer inom populärlitteratur kan antas ha någon sanning baserat på det resultat

som presenterats.
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Syfte

Denna studie syftar till att undersöka hur “Generation X” och “Millennials” skattar de

grundläggande motivationsbehoven, vidare  har studien som övergripande syfte att

analysera hur de båda generationerna värderar intern och yttre motivation samt att

genomföra en analys för att se om några generationella skillnader finns.

Frågeställning

Skiljer generationerna sig åt i hur de grundläggande motivationsbehoven skattas samt

hur de värderar intern och yttre motivation?

Metod

Deltagare och urval

Deltagarna i undersökningen var arbetstagare, med en pågående anställning eller mellan

anställningar födda under åren 1965-1980 (generation X) och åren 1981-2000

(millennials). Deltagarna valdes enligt ett bekvämlighetsurval och undersökningen var

helt frivillig att delta i. Då variabeln ålder ger dem två viktigaste variablerna inom

generationella studier, livscykel samt generation valdes att inte ta hänsyn till deltagarnas

kön eller specifika arbetsbransch.        Alla deltagare inom två generationerna som vid

svarstillfället hade ett jobb eller var mellan jobb var därmed välkommen att delta.

Målet var att ha så många deltagare som möjlig utan en specifik målsättning, 53 stycken

enkäter besvarades varav 22 stycken tillhörande generation X samt 31 tillhörande

millennials. 49 stycken respondenter hade vid tillfället för undersökningen en

anställning och fyra respondenter var vid svarstillfället mellan jobb.

Material

En digital webbenkät formulerades i Google forms för att användas som mätinstrument

(se bilaga 1).  Enkäten behandlade inledningsvis grundläggande information såsom

deltagarnas ålder i år samt om deltagaren vid tillfället hade en anställning eller var

mellan jobb. Enkäten behandlade totalt 39 frågor. För att undersöka hur
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motivationsbehoven autonomi, kompetens och samhörighet skattades användes den

reliabilitetstestade skalan Basic Psychological Need Satisfaction Scale - Work Domain

(BPNSFS), (Van, D. Broeck et al., 2010) som sammanlagt innehåller 21 påståenden. I

skalan behandlas sju påståenden gällande behovet autonomi, sex gällande kompetens,

samt åtta frågor som berör behovet samhörighet. För att gradera svarsalternativen

användes en likertskala från 1-7 där 1 betyder ‘’Stämmer inte alls’’ och 7 ‘’Stämmer

helt och hållet’’.För att mäta deltagarnas interna och yttre motivation användes den

reliabilitets och validitetstestade skalan Work Extrinsic and Intrinsic Motivation Scale

(WEIMS)(Tremblay et al., 2009).

Skalan behandlar 18 påståenden rörande respondentens motiv till varför den arbetar. Tre

påståenden behandlar vardera motivationstyp, inre motivation, integrerad reglering,

reglering genom identifiering, införlivad reglering, extern reglering samt amotivation.

Svarsalternativen rangordnades utefter en likertskala från 1-7 där 1 betyder ‘’Stämmer

inte alls’’ och 7 ‘’Stämmer helt och hållet’’. Båda skalor, BPNSFS samt WEIMS är i sitt

ursprung skrivna på engelska men då den föreliggande studien utfördes i Sverige

översattes påståenden, frågor och övrigt material i skalorna till svenska för att underlätta

för deltagarna.

Tillvägagångssätt

Efter att den digitala enkäten utformats och kontrollerats för felstavningar publicerades

sedan denna på olika sociala kanaler, bland annat facebook, linkedin samtidigt som den

spreds till bekanta som uppfyller de kriterier som studien har på respondenterna, alltså

att de tillhör Generation X eller Millenials och att de har eller haft ett arbete. Enkäten

publicerades med tillhörande missivbrev (se bilaga 2) med förfrågan till potentiella

deltagare inom det angivna åldersspannet om att delta i studien. Missivbrevet innehöll

information om studiens syfte, kriterier, kontaktuppgifter till studiens författare samt hur

den information deltagarna lämnar kommer att användas. Enkäten togs slutligen ned

efter tretton dagar då det ansågs att tillräckligt många deltagare hade svarat.

Svarsresultaten samlades sedan in och sorterades i ett exceldokument dels för att

författarna skulle kunna bekanta sig med datan men även att underlätta kommande

dataanalyser.
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Design & dataanalys

Studien var av kvantitativ ansats med generation som oberoende variabel samt två typer

av beroende variabler för arbetsmotivation. I skalan BPNSFS var en del påståenden så

att säga omvända, där en hög poäng indikerar något negativt (till exempel påståendet

jag känner mig pressad på jobbet) där en hög poäng indikerar en låg

arbetstillfredsställelse, och enligt riktlinjer från skaparna av enkäten har dessa poäng

rättats på det sätt att det angivna svaret subtraheras från 8 för att få fram en träffsäker

poäng (Van, D. Broeck et al., 2010). Kort sagt behövs detta då hög poäng ska indikera

hög arbetstillfredsställelse. Efter att korrekt poäng beräknats för vardera deltagare

grupperades sedan påståendena in i underkategorierna autonomi, kompetens och

samhörighet där medelvärde för vardera av dessa beräknades.

I skalan WEIMS (Tremblay et al., 2009) beräknades även där medelvärden för

respektive deltagare och i samråd med handledare delades sedan underkategorierna in i

två för att på ett lämpligare sätt undersöka intern och yttre motivation. Inre motivation,

integrerad reglering, reglering genom identifiering samlades under kategorin intern

motivation då dessa till högre grad är självstyrande motivationstyper. Införlivad

reglering, extern reglering och amotivation in i kategorin yttre motivation då dessa i

minst grad är självstyrande. För att besvara frågeställning ett gjordes två separata

beroende envägs variansanalyser (ANOVA) med generation som oberoende variabel

samt autonomi, kompetens och samhörighet och intern och yttre motivation som

beroende variabler. Samt utfördes ett t-test med underkategorierna inom intern

motivation (inre motivation, integrerad reglering & reglering genom identifiering) för

att se var eventuella skillnader fanns. Samtliga dataanalyser utfördes i IBM SPSS

Statistics 27. Gränsen för att betrakta skillnader som statistiskt signifikanta gick vid 5%

(p<0.05).

Forskningsetiska överväganden

De forskningsetiska övervägandena gjordes i enlighet med informationskravet genom

att respondenterna informerades om undersökningens syfte och villkoren för deltagande

i medföljande missivbrev. Överväganden enligt samtyckeskravet samt

konfidentialitetskravet togs hänsyn till genom att informera om att deltagande i

undersökningen var frivilligt, samt att dem hade möjligheten att avbryta sin medverkan

när som helst samt att lämnade uppgifter uppgifter behandlades på ett säkert sätt för att
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bevara respondenternas anonymitet.  Nyttjandekravet uppfylldes även genom att

respondenterna informerades om att den personliga data som lämnats i enkäten endast

användes till forskningsändamål.

Resultat

För att besvara frågeställningen om generationerna skiljer sig åt i hur väl de uppfyller de

grundläggande motivationsbehoven (autonomi, kompetens & samhörighet) gjordes en

beroende envägs anova med generation (x+millennials) som oberoende variabel l samt

autonomi, kompetens och samhörighet som beroendevariabler. Analysen visade ingen

signifikant skillnad i hur de två generationerna uppfyllde motoivationsbehoven p > .086.

För att besvara frågeställningen om det fanns en skillnad mellan generationernas interna

respektive yttre motivation på arbetsplatsen gjordes en beroende envägs-anova med

generation (x+millennials) som oberoende variabel samt intern och yttre motivation

som beroendevariabler. Det fanns en signifikant skillnad mellan generationerna i hur de

skattar intern motivation F(1.51) = 4.39, p < .041, ηp = .07. Testet visade att millennials

skattade sin interna motivation högre än generation X (se tabell 1). Ingen signifikant

skillnad fanns mellan generationerna i skattningen av yttre motivation p > .05. För att ta

reda på var den signifikanta skillnaden fanns inom intern motivation mellan grupperna

genomfördes ett independent-sample t-test med de tre underkategorierna (inre

motivation, integrerad reglering & reglering genom identifiering) inom intern

motivation som beroende variabler och generation som oberoende variabel. Testet

visade att den signifikanta skillnaden fanns inom underkategorin reglering genom

identifiering t(51) = -3.15, p < 0.003 vilket innebär att millennials skattade reglering

genom identifiering högre än generation X.
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Diskussion

Resultatet visade att det fanns en signifikant skillnad mellan generationerna vid

skattningen av intern motivation, närmare bestämt i skattningen av reglering genom

identifiering där millennials skattade sig märkbart högre än generation X. Utöver detta

fanns inga signifikanta skillnader mellan generation X och millennials med hänsyn till

intern eller yttre motivation. Vad gäller skattningen av de basala motivationsbehoven

och huruvida generationerna skiljer sig i hur väl uppfyllda dem är fanns inga signifikant

skillnader. Slutligen, trots att en signifikant skillnad fanns inom reglering genom

identifiering, är skillnaden dels en väldigt specifik aspekt av intern motivation och vi

kan inte fastslå mer än att det faktiskt finns en skillnad.

. Generationerna hade relativt lika medelvärden överlag och inga värden stack ut särskilt

mycket vilket går i linje med det faktum att ingen signifikant skillnad fanns. Resultatet

av detta var någorlunda förväntat då tidigare forskning inom generationsskillnader vad

gäller arbetsmotivation har visat på små eller obefintliga skillnader (Zabel et al., 2016).

Trots den icke signifikanta skillnaden hade millennials genomgående något högre

medelvärden i alla former av motivationsbehov jämfört med generation X (se tabell 2)

vilket återspeglar det faktum att millennials också skattade sin interna motivation högre

än generation X då väl uppfyllda motivationsbehov kan predicera intern motivation

(Deci & Ryan, 2000).

Båda generationer uppvisade högst medelvärde på behovet kompetens samt lägst på

behovet autonomi. Deci och Ryan (2000) har påvisat i tidigare studier att positiv

feedback på individuella prestationer har en positiv inverkan på individers upplevda

kompetens vilket kan leda till en högre grad av intern motivation. Med utgångspunkt i

SDT så menar dem att enbart ett väl uppfyllt behov av kompetens i sig inte per

automatik leder till en ökad inre motivation utan måste följas upp av behovet autonomi.

Individen behöver alltså också ha en känsla av självbestämmande för att känna sig säker

på sin egen kapacitet och att den kan klara av de uppgifter den tar sig an. I och med att

dessa två behov är högst sammanlänkade och kompletterar varandra går det därmed inte

med säkerhet att säga att de två generationerna väl uppfyllt motivationsbehovet

kompetens.

Vid undersökningen om det fanns en skillnad mellan generationerna i hur de upplever

intern och yttre motivation visade resultatet som tidigare nämnt att det fanns en

signifikant skillnad inom intern motivation, specifikt då millennials skattade sin interna
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motivation högre än generation X, specifikt i skattningen av reglering genom

identifiering. Just denna motivationstyp är ett av de tre typer som är mer

självbestämmande och beskriver hur individers beteenden och handlingar styrs av det

som dem personligt värderar som viktigt och betydelsefullt (Deci & Ryan, 2000). Vad

detta rent praktiskt innebär för generationen millennials arbetsmotivation är svårt att

säga utan går enbart att spekulera i.

En tänkbar förklaring till detta skulle kunna var att det finns en viss koppling mellan

den stereotypen som anger att millennials anses vara mer drivna till att göra karriär och

tjäna pengar vilket också reflekteras i att dem byter jobb oftare. En möjlig förklaring till

att varför denna stereotypen lever vidare, och kanske innehåller en viss sanning skulle

potentiellt kunna vara att millennials faktiskt byter jobb i högre utsträckning men inte på

grund av att dem vill göra karriär och värderar pengar, utan snarare för att dem drivs av

högst personliga värderingar. Detta skulle hypotetiskt sett kunna göra dem rentav kräsna

och slutligen resultera i att dem enbart söker sig till de arbeten som uppfattas som

betydelsefulla och viktiga för just dem.

Det påvisas däremot i en multigenerationell studie som genomfördes av IBM och täckte

ungefär 1800 anställda inom organisationer i tolv olika länder och sex olika branscher

som fann att detta resonemang som är någorlunda omdiskuterat inte stämmer utan man

hävdar baserat på ett oerhört representativt urval att det inte finns några nämnvärda

generationella skillnader mellan Generation X och millennials anledningar till att byta

jobb, utan att dem gör det med samma typ av värderingar och anledningar (Heller,

Baird, 2015).

Ytterligare en tänkbar förklaring till den signifikanta skillnaden är att stereotypen om att

millennials generellt sett är självsäkra möjligtvis stämmer. Behovet autonomi som enligt

SDT (Deci & Ryan, 2000) avser människors självbestämmande, självständighet samt

frihet att fatta egna beslut kan anses väldigt nära relaterad till just egenskapen

självsäkerhet då en alternativ tolkning till resultatet kan tänkas vara att millennials är

mer självsäkra i sina värderingar och målsättningar.

IBM genomförde som tidigare nämnt en studie som slår hål på fem av de vanligare

fördomarna/stereotyperna. Utöver detta konstaterar man också att bland annat fördomen

om att millennials är mycket mer teknikkunniga än generation x inte bara är felaktig

utan de presenterar vad de kallar för en obekväm sanning som visar att det är

arbetsgivarnas ansvar att arbeta mer effektivt med teknik och digitalisering snarare än

att äldre generationer inte hängt med i utvecklingen (Heller, Baird, 2015).
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Baserat på majoriteten av data inom tidigare forskning som inte visat några signifikanta

skillnader, finns det anledning att argumentera för att resultatet av den föreliggande

studien går i linje med tidigare forskning, och kan likt bland annat Costanza &

Finkelstein (2015) konstatera att inget framkommit för att stödja de olika stereotyper

som generationstillhörigheten ofta kopplas till. Likt som Appelbaum et al. (2004) också

menar, att det inte bara finns brist på bevis för att generationerna skiljer sig åt utan

snarare att skillnaderna är överdrivna, inte bevisade och klart färre än likheterna.

Baserat på denna tidigare forskning tycks resultatet av den föreliggande studien gå i

linje med det som framhävs, i detta fall fanns däremot statistisk signifikans, men endast

inom reglering genom identifiering. Detta är givetvis av intresse och något värt att

vidare undersöka djupare för att avgöra huruvida det är generaliserbart, men det faktum

att resultatet visar på få statistiskt signifikanta skillnader talar för att generationerna inte

skiljer sig i hur motiverade de är eller huruvida de motiveras av intern eller yttre

motivation. Det är även mycket svårt att säga att den statistiskt signifikanta skillnaden

som funnits beror på en specifik sak, men sett till generationernas medelvärden överlag

så finns det en röd tråd då millennials genomgående hade något högre medelvärden än

generation X (om än med liten marginal i många fall).

Som tidigare nämnt är forskningen inom just ämnet generationstillhörighet och

skillnader dem emellan ett relativt rörigt område med överlappande termer med mer.

Specifikt inom arbetsmotivation har studier inte kunnat påvisa särskilt mycket utöver

det faktum att människor generellt, oberoende av generationstillhörighet, tycks värdera

och motiveras av relativt liknande saker.

Då generationer definieras som en grupp människor inom ett visst åldersspann som

upplevt liknande fenomen eller händelser som formar de generationella karaktärsdragen.

Så är det därför möjligt att specifikt arbetsmotivation inte är en fråga om

generationstillhörighet utan att människor, oavsett generation, har liknande typer av

behov och motivationer som driver dem till att arbeta samt att det rimligen är

individuellt vad människor värderar och därmed motiveras av

Metoddiskussion & förslag till framtida forskning

Den föreliggande studien använde sig av ett bekvämlighetsurval där kriterierna för

deltagande enbart har att göra med ålder, som tidigare nämnt går det utifrån ålder att

placera en individ i den generationstillhörighet individen har samt vilken del av

livscykeln den befinner sig i. Med detta togs ett aktivt val att inte inkludera andra
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variabler som till exempel kön då det inte bidrar med någonting för att besvara

frågeställningen eller syftet. Den bedömning som gjorts är att kön inte är relevant för

övergripande generationella studier och därmed fanns ingen nödvändig anledning att

inkludera variabeln kön. Studiens syfte som under arbetets gång genomsyrat riktningen

krävde endast att respondenterna hade, eller har haft en anställning samt tillhör en av de

generationer som undersöktes. Det faktum att fyra av femtiotre respondenter vid

svarstillfället var mellan jobb är även det något som förtjänar att uppmärksammas.

Denna omständighet går att argumentera för att ha påverkat den föreliggande studiens

resultat då det är oklart om de fyra respondenterna med säkerhet har gett sanningsenliga

svar. En utav anledningarna till detta är på grund av att det inte med säkerhet går att

säga hur länge dem varit mellan jobb, samt om de överhuvudtaget kom ihåg och kunde

ge ärliga svar utifrån hur de upplevde arbetsförhållandena på sitt tidigare arbete. Urvalet

var något ojämnt fördelat då det var 22st som tillhörde generation X och 31 stycken som

tillhörde millennials. Detta kompenseras genom mjukvaran som genomför

dataanalyserna då den är inställd för att beräkna med antagandet att variansen i

grupperna är homogen. Det hade däremot varit föredraget att ha exakt lika många

respondenter i båda generationer men detta var inte möjligt i den föreliggande studien.

Något som är viktigt att förstå är relationen mellan ålder och generation, då de likt de tre

effekter som orsakar förändringar i attityder går ihop och kan vara svåra att definiera.

Som tidigare nämnt är en generation i grund och botten en grupp individer som är födda

inom samma åldersspann, därav går generation och ålder i år per definition hand i hand.

Då ålder är en av de vanligaste prediktorerna för attitydförändringar kan det vara en

bidragande faktor till de svårigheter som finns i att fastslå generationella skillnader.

Detta på grund av att det är svårt att bevisa huruvida generationstillhörigheten specifikt

är anledningen till eventuella skillnader eller likheter då det finns en rad andra tänkbara

förklaringar (Doherty et al., 2015).

En svaghet med studiens utformning är att analysen kunde ha gjorts i strikt i enlighet

med definitionen av en kohortanalys genom att jämföra millenials och generation X när

de var i samma del av den så kallade livscykeln. Variabeln ålder ger två kritiska delar av

information om en individ, dels vilken del i livscykeln de är i samt vilken generation de

placeras i. Om de två generationerna därmed istället testats i samma åldersspann, och

faktiska skillnader visats, hade det därmed med större säkerhet gått att säga att det är

just generationstillhörigheten som varit orsaken till skillnaden. För att illustrera detta så

är yngre människor mindre benägna och engagerade i politik överlag än äldre, vad detta
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beror på kan diskuteras, men faktum är att detsamma gällde den äldre generationen baby

boomers när de var yngre, och det är idag den generation som är mest sannolik att rösta

och engagera sig i politik. Detta är ett mycket beskrivande exempel på dels hur ålder

kan predicera attitydförändringar men det belyser även styrkan av att utforma studien på

sådant sätt att generationerna observeras i samma skede av livscykeln. (Doherty et al.,

2015). En annan viktig aspekt att poängtera vid undersökningar av skillnader mellan

grupper överlag är att det finns andra typer variabler som kan haft viss effekt på

resultatet. Exempel på detta är personliga skillnader, vilket skede i livet någon befinner

sig och så vidare.

Något som inte har direkt koppling till generationella skillnader men är en benägenhet

som människor överlag har är vad som kallas social önskvärdhet. Detta fenomen

beskriver en mänsklig tendens att överdriva sina självskattningar för sådana beteenden

och attityder som är socialt önskvärda och vice versa med icke önskvärda beteenden och

attityder (Latkin et al., 2017). För att exemplifiera detta kan det röra sig om en

medarbetare som inte är särskilt engagerad i sitt arbete där den sociala önskvärdheten

får medarbetaren att vilja framställa sig själv i bättre dager. Detta kan därmed tänkas

haft en viss inverkan på sanningshalten av respondenternas svar på båda enkäter,

WEIMS och BPNSFS.

Det går ytterligare att argumentera för en risk av att vissa deltagare i studien inte svarat

sanningsenligt på frågorna då enkäten totalt innehöll 39 frågor och tog cirka tio minuter

att besvara. Det kan därför rimligen antas att det finns en risk att några av

respondenterna helt enkelt inte orkat läsa igenom alla frågor och påståenden vilket kan

haft en inverkan på studiens validitet.

Som tidigare nämnt är forskningen inom generationstillhörigheten och skillnader mellan

de olika generationerna ett relativt rörigt område med överlappande termer med mer.

Specifikt inom arbetsmotivation har studier inte kunnat påvisa särskilt mycket utöver

det faktum att människor generellt, oberoende av generationstillhörighet, värderar och

motiveras av relativt liknande saker.

Det är mycket svårt att säga att den statistiskt signifikanta skillnaden som funnits beror

på en specifik sak, men sett till generationernas medelvärden överlag så finns det en röd

tråd då millennials genomgående hade något högre medelvärden än generation X (om

än med liten marginal i många fall). Då den föreliggande studien inte kan konstatera

med stor säkerhet att det finns några generationella skillnader, då studien av logistiska

skäl inte kunde göra en strikt kohortanalys är det inte möjligt att utesluta att det faktum
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att generation X åldrande har haft inverkan på hur de skattar sig jämfört med

millennials. Med detta i beaktning är studiens kanske mest lämpliga

användningsområde att fungera som en utgångspunkt för framtida studier antingen som

inspiration eller rent av som en hypotes att testa för att djupare undersöka om den

skillnad som trots vissa oklarheter faktiskt föreligger beror på generationstillhörighet

med större säkerhet. Slutligen för att ge ytterligare råd till framtida forskning inom

området baserat på den information och data som diskuterats är bland annat att

eventuellt genomföra hypotestestning baserat på mer specifika motivationstyper,

exempelvis reglering genom identifiering.
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Bilaga 1.
1. Vilket årtal är du född? *

2. Arbetar du för tillfället? *

Markera endast en oval.

Ja

Nej, jag är mellan jobb

3. Jag har möjligheter till att vara med och påverka hur mitt jobb skall utföras.

Markera endast en oval.

Stämmer inte alls

2

3

Stämmer någorlunda

5

6

Stämmer helt och hållet

4. Jag gillar mina kollegor.

Markera endast en oval.

Stämmer inte alls

2
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3

Stämmer någorlunda

5

6

Stämmer helt och hållet

5. Jag känner mig inte särskilt kompetent när jag är på mitt arbete.

Stämmer inte alls

2

3

Stämmer någorlunda

5

6

Stämmer helt och hållet

6. Människor på jobbet säger att jag är bra på det jag gör.

Stämmer inte alls

2

3

Stämmer någorlunda

5

6

Stämmer helt och hållet

7. Jag känner mig pressad på jobbet.

Stämmer inte alls

2

3

Stämmer någorlunda

5

6
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Stämmer helt och hållet
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8. Jag kommer överens med dem jag arbetar med.

Markera endast en oval.

Stämmer inte alls

2

3

Stämmer någorlunda

5

6

Stämmer helt och hållet

9. Jag håller mig ganska mycket för mig själv när jag är på jobbet.

Markera endast en oval.

Stämmer inte alls

2

3

Stämmer någorlunda

5

6

Stämmer helt och hållet

10. Jag är fri att uttrycka mina idéer och åsikter på jobbet.

Markera endast en oval.

Stämmer inte alls

2

3

Stämmer någorlunda

5
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11. Jag anser människorna jag arbetar med som vänner.

Markera endast en oval.

Stämmer inte alls

2

3

Stämmer någorlunda

5

6

Stämmer helt och hållet

12. Jag har lärt mig intressanta nya färdigheter på jobbet.

Markera endast en oval.

Stämmer inte alls

2

3

Stämmer någorlunda

5

6

Stämmer helt och hållet

13. När jag är på jobbet måste jag göra som jag blir tillsagd.

Markera endast en oval.

Stämmer inte alls

2

3

Stämmer någorlunda

5
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14. De flesta dagar känner jag en känsla av uppfyllelse från att arbeta.

Markera endast en oval.

Stämmer inte alls

2

3

Stämmer någorlunda

5

6

Stämmer helt och hållet

15. Mina känslor tas hänsyn till på jobbet.

Markera endast en oval.

Stämmer inte alls

2

3

Stämmer någorlunda

5

6

Stämmer helt och hållet

16. Jag får inte chansen att visa min kapacitet när jag är på mitt arbete.

Markera endast en oval.

Stämmer inte alls

2

3

Stämmer någorlunda

5
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17. Människor på jobbet bryr sig om mig.

Markera endast en oval.

Stämmer inte alls

2

3

Stämmer någorlunda

5

6

Stämmer helt och hållet

18. Jag har ingen nära relation till många av dem jag arbetar med.

Markera endast en oval.

Stämmer inte alls

2

3

Stämmer någorlunda

5

6

Stämmer helt och hållet

19. Jag känner att jag kan vara mig själv på jobbet.

Markera endast en oval.

Stämmer inte alls

2

3

Stämmer någorlunda

5
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20. Människorna jag arbetar med verkar inte gilla mig speciellt mycket.

Markera endast en oval.

Stämmer inte alls

2

3

Stämmer någorlunda

5

6

Stämmer helt och hållet

21. När jag arbetar känner jag mig ofta inte särskilt kunnig.

Markera endast en oval.

Stämmer inte alls

2

3

Stämmer någorlunda

6

Stämmer helt och hållet

22. Det finns inte mycket möjlighet för mig att själv bestämma hur jag ska utföra mina

arbetsuppgifter.

Markera endast en oval.

Stämmer inte alls

2

3

Stämmer någorlunda

5

6

Stämmer helt och hållet

23. Människor på jobbet är ganska vänliga mot mig.

Markera endast en oval.

27



Stämmer inte alls

2

3

Stämmer någorlunda

5

6

Stämmer helt och hållet
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annars blir jag
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Bilaga 2.

Arbetsmotivation inom två olika generationer.
Hej!

Vi är två studenter som studerar sista terminen på Personal- och Arbetslivsprogrammet på Högskolan i Gävle

som nu skriver vårat examensarbete. Vi behöver därmed din hjälp.

Är du född mellan åren 1965-1981 eller 1982-2000 är du då välkommen att delta i denna enkäundersökning

om arbetsmotivation skiljer sig mellan två olika generationer. För att svara på enkäten behöver du vara

anställd, eller mellan jobb. Är du mellan jobb svarar du på frågorna och påståendena utefter hur väl de

stämmer in på ditt tidigare yrke.

Enkäten innehåller 39 frågor och tar mellan 5-10 minuter att besvara.

Ditt deltagande är helt frivilligt och kan avbrytas när som helst, du förblir även anonym genom din

medverkan.

Den information du lämnar kommer att behandlas konfedentiellt och förvaras säkert.

När examensarbetet är färdigt och godkänt kommer det att finnas i en databas vid Högskolan i Gävle för dig

att ta del av.

Om du är missnöjd med hur dina personuppgifter behandlas kan du vända dig till högskolans

dataskyddsombud på registrator@hig.se. Om du fortsatt upplever missnöje har du rätt att framföra ditt

klagomål till integritetsskyddsmyndigheten.

Har du några frågor eller funderingar, tveka inte på att höra av dig.

Tack.

Rijad Ahmic - 0763458627 - rijad.ahmic@hotmail.com

Marcus Andersson - 0738321392 - marcusa99@hotmail.com

Handledare - Tonya Pixton - tonya.s.pixton@gmail.com

31



32



33



34



[Infoga uppsatstexten här]
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