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Sammanfattning

Medarbetare spelar en avgorande roll for verksamhetens framgang, enligt Hedegaard Hein
(2012). Dérfor ar det viktigt att hdlla medarbetare stindigt motiverade 1 arbetet. Det &r viktigt
for arbetsgivare att ha kunskap om hur medarbetarna motiveras och vara medveten om att
olika medarbetare kan motiveras pa olika sétt. En faktor som kan avgodra hur en person
motiveras dr dlder (Hedegaard Hein, 2012). Warr (2001) lyfter kopplingen mellan dlder och
motivation i sin studie och menar att motivationsfaktorerna kan fordndras med aren, vilket ar

nagot som ledningen bor ha 1 dtanke.

Syftet med denna studie undersoka och jdmfora betydelsen av faktorer som paverkar
arbetsmotivationen hos édldre och yngre medarbetare. Studien kommer att bidra med
information som kan vara till hjdlp for organisationer som har svért att motivera sina dldre
medarbetare. Dessutom syftar studien till att rapportera om hur motivationsfaktorer skiljer sig

mellan dldre och yngre medarbetare.

Studien baseras pa en kvantitativ metod 1 form av en webbenkdét, dar det samlats in svar fran
cirka 80 medarbetare 1 en organisation, dar cirka 60% tillhor kategorin dldre medarbetare
(55+) och 40% yngre medarbetare (18-55 ér). Enkéten bestér av 15 frdgor som berér &mnet
arbetsmotivation. Mélet med enkéten &r att ge information som kan analyseras for att
identifiera eventuella monster 1 hur arbetsmotivationen skiljer sig at beroende pa alder samt
vad dessa skillnader kan bero pé. Det finns dven kvalitativa inslag 1 arbetet och detta i form av

ett samtal med en person 1 organisationen.

Studiens resultat visade att betydelsen av Herzbergs hygienfaktorer minskar med 6kad alder
och att betydelsen av Herzbergs motivationsfaktorer kar med 6kad &lder. Aldre medarbetare
véirdesatter samhorighet och sociala relationer hogre én de yngre medarbetarna medan yngre

medarbetare finner aspekter som 16n mer motiverande.

Nyckelord: Arbetsmotivation, motivationstaktorer, yngre medarbetare, dldre medarbetare,

yttre motivation, inre motivation, motivationsfaktorer, hygienfaktorer.



Abstract

Employees play a crucial role in the success of an organization, according to (Hedegaard Hein
2012). Therefore, it is important to keep employees constantly motivated in their work. It is
essential for employers to have knowledge about how employees are motivated and be aware
that different employees may be motivated in different ways. One factor that can determine
how a person is motivated is age (Hedegaard Hein, 2012). Warr (2001) highlights the
connection between age and motivation in his study and suggests that motivational factors can

change over the years, which is something that management should take into consideration.

The purpose of this study is to investigate and compare the importance of factors that
influence the work motivation of older and younger employees. The study aims to provide
information that can be helpful for organizations struggling to motivate their older employees.
Additionally, the study aims to report on how motivational factors differ between older and

younger employees.

The study is based on a quantitative method in the form of a web survey, where responses
were collected from approximately 80 employees in an organization, with approximately 60%
categorized as older employees (55+) and 40% as younger employees (18-55 years). The
survey consists of 15 questions related to the topic of work motivation. The goal of the survey
1s to provide information that can be analyzed to identify any patterns in how work motivation
differs depending on age and the potential reasons behind these differences. There are also
qualitative elements in the work and this in the form of a conversation with a person in the

organization.

The results of the study showed that the significance of Herzberg's hygiene factors decreases
with increasing age, while the significance of Herzberg's motivational factors increases with
age. Older employees value a sense of belonging and social relationships more than younger

employees, whereas younger employees find aspects such as salary more motivating.

Keywords: Work motivation, motivational factors, younger employees, older employees,

external motivation, internal motivation, motivational factors, hygiene factors.
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1. Inledning
1.1 Problembakgrund

Hedegaard Hein (2012) belyser hur medarbetarnas roll i verksamheten &dr avgorande for
organisationens framgang. Ett viktigt fokusomrade nir det kommer till medarbetare &r att
standigt hélla dem motiverade for att de ska fortsétta arbeta for organisationens framgéng.
Dérfor ar det viktigt att en ledare har kunskap och kompetens kring arbetsmotivation och
alltid ha fenomenet i dtanke. Motiverade medarbetare anses bidra till hog produktivitet for
organisationen och darfor ar det viktigt att arbetsgivaren stindigt héller sig uppdaterad kring
vad for faktorer som faktiskt motiverar personalen. Omotiverade medarbetare i arbetet kan
leda till ekonomiska konsekvenser for organisationer som kan behéva kompenseras
(Hedegaard Hein, 2012), detta genom exempelvis ldgre produktivitet i arbetet vilket kan leda
till ett behov av 6kad arbetskraft.

Studier som genomforts gdllande motivation syftar till att visa anledningen till varfor
individer beter sig pa ett specifikt sdtt samt hur detta beteende ger inflytande 1 hur ménniskan
presterar 1 arbetet (Kalogiannidis, 2021). Trots ett flertal studier som berdér &mnet motivation,
ar det dnnu tydligt att chefer har bristande kunskaper nir det géller att motivera sina
medarbetare. Orsaken bakom de bristande kunskaperna kan bero pa just att det saknas vetskap
om att faktorer som paverkar motivationen fordndras i takt med aldern (Warr, 2001). Det kan
ocksé bero pé att det inte finns ndgra generella riktlinjer kring hur betydelsen av faktorer som
motiverar skiljer sig t kopplat till dlder. Det har genomforts studier som undersdker
medarbetarnas motivationsnivaer kopplat till organisationens prestation. Resultatet for flera
forskare stirker antagandet gillande att motivation &dr en bidragande faktor till organisationens
prestationsnivaer (Chatzopoulou et al., 2015). Lindmark och Onnevik (2014) menar att de
organisationer som ldgger ner resurser pd mianniskan gynnar organisationens framgéng. Detta
ar dven nagot som vér studie har som utgdngspunkt, att medarbetarnas arbetsmotivation kan

bli avgdrande for organisationens prestationer.

Anghelache (2014) forklarar att motivation i arbetet dr en viktig komponent for
organisationens tillvéxt. Tillvdxten och motivationen dr ndgot som arbetsgivaren ansvarar
Over for att organisationen ska forbli héllbar och stidndigt utvecklas. Olika faktorer som

paverkas av ju dldre man blir kan ha en negativ paverkan pd motivationen kring arbetet (Kooij
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et al., 2007). Dessa olika faktorer menar Kooij et al. (2007) kan handla om olika tillstdnd som
kriver anpassningsatgdrder som bland annat forsdmrad fysisk hélsa och behovet av mer
ledighet (Kooij et al., 2007). Den forsdmrade fysiska formagan kan leda till att medarbetare
inte kdnner sig tillrdckliga 1 arbetet och ddrmed paverkar det motivationen negativt. De dldre
medarbetarna kan ha ett behov av mer ledighet vilket kan bero pa att en dldre medarbetare
inte langre har den kapacitet att prestera utan behover vila upp sig emellanat, ddremot gar det
inte pa alla arbetsplatser att tillmotesga, vilket kan leda till en negativ paverkan pa
motivationen kring arbetet. Vilket kan skilja sig jamfort med de yngre medarbetarna som
annu inte paverkats av aldersrelaterade fysiska begransningar och motiveras alltsd inte mindre
pa grund av sin fysiska kapacitet, 1 enlighet med Azar och Shafighi (2013) konstatera att det
finns starka skél att anta att medarbetares motivationsniva blir avgérande for deras

motivation.

En lag grad av motivation leder till en negativ paverkan pa personalomsittningen 1
organisationen (Bjorklund et al., 2013). Det kan variera mellan olika ménniskor nar det
kommer till hur deras alder och dldrande paverkar deras forméga att prestera och motiveras i
arbetet. Som Kooij et al. (2007) ndmner gillande att ménniskans fysiska formaga kan
forsimras med aldern riskerar detta att vara mer patagligt for yrkesgrupper som har hoga krav
pa att kunna prestera med sin fysiska formaga. En ldgre alder kan &ven medfora andra typer
av begransningar exempelvis mindre erfarenhet. Det kan handla om yrken som ldgger stor
vikt vid att en medarbetare har flera drs erfarenhet for att bli relevant och lyssnad pa 1

organisationen, vilket leder till att de yngre medarbetarna blir mindre relevanta.

Kopplat till ovan nimnda studier som belyser att en l4g grad av motivation kan bidra till 1agre
prestationsniva 1 arbetet. Det kan ocksd medfora att medarbetarnas prestationer saknas helt om
det hander att medarbetaren véljer att avsluta sin anstédllning 1 organisationen helt. Detta kan 1
sin tur leda till att personalomséttningen 1 organisationen paverkas negativt (Bjorklund et al.,
2013). Medarbetarnas vilja att stanna kvar eller lamna organisationen gér inte att endast
koppla till deras niva av motivation utan det finns flera faktorer som kan paverka detta. Det
kan tillexempel handla om att en medarbetare ar eftertraktad pd arbetsmarknaden pa grund av
sina arbetslivserfarenheter 1 det specifika yrket, vilket leder till att hen 4r medveten om att det
inte kommer bli svért att finna ett nytt arbete och blir darfér mer benégen att sdga upp sig och

soka sig vidare. For en medarbetare som inte har lika goda forutséttningar och mojligheter till
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en ny anstillning ir inte uppsigning ett lika aktuellt alternativ. Annu en faktor som kan
paverka nir det kommer till att byta arbetsplats kan vara medarbetarens élder. En av
diskrimineringslagens grunder handlar om &ldersdiskriminering och méanga édldre medarbetare
menar att det &nnu ar aktuellt att bli bortvald 1 en rekryteringsprocess pé grund av sin élder
(Snape & Redman, 2003). Foljden av detta kan bli att dldre omotiverade medarbetare véljer

att stanna kvar pa arbetsplatsen i1 hogre utstrackning dn vad yngre medarbetare gor.

Ytterligare en orsak bakom den fordndrade betydelsen av faktorer som motiverar en i arbetet
kan vara livssituationen som individen befinner sig i. Ménniskan genomgér 1 takt med sin
aldersutveckling olika faser som knyter an till specifika livssituationer. Det kan exempelvis
handla om att en yngre medarbetare precis avslutat sina eftergymnasiala studier och fokuserar
nu pa karridren och arbetsmojligheter. Sett till en dldre medarbetare kan hélsan och den
fysiska formagan bidra med eventuella begriansningar som péverkar mojligheten till arbete.
Beroende pa individuella omstdndigheter kan en individ befinna sig 1 olika livssituationer nér
hen ndrmar sig en viss dlder. Var utgangspunkt &r att dldre medarbetare (55+ ar) inte lagger
lika stor vikt vid karridarmdjligheter 1 arbetet utan snarare prioriterar familj, sociala relationer
och egna intressen. Det kan didremot dven vara sd att en dldre medarbetare &r mitt 1 sin karriér
och inte alls har pensionen i atanke. Det handlar alltsd om en generell syn pa livssituationen.
Likasa nér det géller ens hélsotillstind, kan vissa individer som dr 55 ar och uppét kan ha en
god fysisk hélsa medan andra redan hér kan borja fa ldersrelaterade hélsoproblem som kan

paverka deras bendgenhet till arbetet.

Warr (2001) belyser 1 sin studie kopplingen mellan dlder och arbetsbeteenden. Forskaren
redogor for faktorer pa arbetsplatsen som skiftar med tiden och som ar kopplade till
motivation. De olika faktorer som pdverkar motivationen ser alltsé inte alltid likadana ut, utan
dessa fordndras med dren, vilket ledningen bor anpassa sig efter skriver (Warr, 2001). Warr
(2001) menar dven pa att enformiga arbetsuppgifter inte tilldter medarbetaren att bli béttre och
utvecklas utan hér sker arbetet mer automatiskt utan att dgna tid &t utveckling. For dldre
medarbetare kan dessa kontinuerliga uppgifter skapa en trygghet medan franvaron av
regelbundenhet 1 stéllet skapar oro (Warr, 2001). Detta kan bli problematiskt dd manga
organisationer &r 1 en stindig utveckling, vilket kan leda till att &1dre medarbetare slutar
utvecklas 1 takt med organisationen. Ytterligare tar forfattaren upp att det finns tendenser for

de dldre medarbetare att jdmfora sig med de yngre medarbetarna vilket kan bidra till att de



dldre medarbetarna kidnner en avsaknad av kontroll 6ver situationer nir de upplever att den
yngre generationen har en bittre anpassningsformaga dn dem sjdlva (Warr 2001). Detta kan
exempelvis handla om digitaliseringen som inte &r lika frimmande f6r den yngre generationen
som den dldre. Detta med tanke pa att den yngre generationen har vaxt upp 1 ett digitaliserat
samhélle medan digitaliseringen blivit aktuell bland de &dldre pa senare dagar, vilket medfor
att den yngre generationen kadnner att de har koll pa nya tekniker och arbetssétt som vixt fram
1 takt med digitaliseringen medan de dldre finner nya arbetssitt och tekniker frimmande och
skrimmande pa grund av att kontroll saknas. Det kan samtidigt finnas en vilja bland dldre
medarbetare att folja med 1 digitaliseringen och anpassa sig efter nya arbetssétt som vaxt
fram, ddremot &r det inte sdkert att alla dldre medarbetare ar benigna att genomga stora
anpassningar trots att viljan finns. Det kan handla om att den dldre medarbetaren varit med s&
pass linge och genomfort sitt arbete pd samma vis 1 flera ar och finner att férdndringar skapar
oro, vilket leder till att de hellre avstar. En fordel med dldre medarbetare som tar steget in 1
den digitala eran ar att de ofta har 1ang erfarenhet och djup forstaelse for sin bransch. Det kan
leda till digitala 16sningar som bidrar till organisationens effektivitet i form av att
arbetsuppgifter digitaliseras och medarbetarna kan dgna tid at andra uppgifter 1

organisationen.

Kooij (2008) och Warr (2001) &r tva forskare som genomfort studier med tydlig koppling till
arbetsmotivation. Kooij (2008) genomforde en litteraturstudie kring arbetsmotivation och
studerade tidigare studier inom d&mnet. Warr (2001) fokuserade pa dmnet arbetsmotivation
utifran flera olika branscher och yrken. Intressant blir dérfor att undersoka ifall en specifik
bransch ger avvikande resultat jimfort med Warrs (2001) forskningsresultat som var generella
resultat for flera branscher. Med tanke p4 att livsldngden 1 Sverige okar blir det vésentligt att
lagga fokus pa den édldre generationen pa arbetsmarknaden. Fram till 2030 forvéntas
befolkningen 6ka med 10% dir den storsta andelen dr personer over 75 &r. Fram till 2050
forvéntas personer over 75 ar 6ka med 81% jamfort med 2017 (SCB, 2018). Utfallet blir att
manga dldre véljer att arbeta ldngre, vilket for arbetsgivare leder till att strdva efter att halla
sina anstillda tillfredsstillda pé arbetsplatsen en ldngre tid. Att undersdka en organisation som
bestédr av en blandning av bide dldre och yngre medarbetare blir darfor det mest optimala for
var studie for att kunna jdmfora dessa gruppers intresse for olika faktorer som péverkar

motivationen.



1.2 Problemdiskussion

Som tidigare ndmnt ar det viktigt att medarbetaren kidnner motivation till sitt arbete for att
organisationen ldttare ska uppné sina mal och fa ut maximal effekt. Om inte organisationen
lyckas motivera sina medarbetare kan det leda till problem och simre produktivitet for
organisationen. Medarbetarens motivation ar direkt knuten till prestationen i arbetet, en
omotiverad medarbetare kan paverka organisationen och arbetsprocesser negativt vilket kan
leda till 1angsiktiga problem f6r organisationen (Berséus, 2004). En ldngre period av bristande
motivation pa arbetsplatsen kan exempelvis leda till vantrivsel som i sin tur kan leda till
psykisk ohélsa och 1 vérsta fall sluta upp med en uppsdgning. Detta resulterar i kostnader for
organisationen som gar att undvika om arbetsgivare skapar sig en forstaelse for vad som
motiverar just deras medarbetare och hur faktorer som paverkar motivationen faktiskt kan

variera bland dldre och yngre pé arbetsplatsen.

Arbetsmiljoverket (2023) skriver att dldre medarbetare inte prioriteras lika hogt som yngre
medarbetare, vilket kan bidrar till simre utvecklingsmdjligheter som 1 sin tur riskerar att
paverka de dldre medarbetarnas motivation negativt. Att mindre resurser laggs ner pd de dldre
medarbetare nir det kommer till utbildningar och personlig utveckling (Arbetsmiljoverket,
2023) kan dven det leda till negativ paverkan pa arbetstagarens motivation. Enligt Kooij et al.
(2007) minskar organisationer pa sina investeringar nir det kommer till de dldre
medarbetarna. Dels eftersom de ska ga i pension inom en nirtid men dven for att foretagen
stegvis minskar pd arbetsbelastningen for dessa anstillda 1 form av mer ledighet och
planeringsarbete. Organisationer investerar olika och det finns inga generella regler for hur de
bor investera nér det kommer till sina dldre medarbetare. Nar det kommer till den minskade
arbetsbelastningen kan det exempelvis handla om ett fysiskt krdvande arbete da de dldre
medarbetarnas fysiska kapacitet kan forsimras med aldern och behdver anpassas efter varje
individ. I stéllet for de fysiskt anstrangande arbetsuppgifter kan de dldre medarbetarna enligt
Kooij et al. (2007) bli tilldelade mer stillasittande uppgifter i form av planeringsarbete. Att de
dldre medarbetarna far mer ledigt kan bidra till att de faktiskt orkar att stanna en langre tid 1

organisationen vilket kan bli en langsiktig investering.

Att vara den dldre medarbetaren som inte langre kdnner sig prioriterad och lika behandlad pa
grund av sin livssituation pdverkar i sin tur motivationen i arbetet. Att undersoka huruvida

dldre medarbetarnas arbetsmotivation ser ut, vilka faktorer som &r bidragande till
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motivationen for att vidare kunna anpassa sin styrning i en organisation utifran de olika
aldrarnas sitt att motiveras pa, blir vardefullt att forstd for organisationer. Det syftar alltsd till
att bidra med information till ledningen som kan anvénda sig av detta for att kunna hélla de
olika aldersgrupperna motiverade 1 arbetet. Det finns en medvetenhet 1 att dldre medarbetares
asikter kan skilja sig at och att de kan variera utifrdn yrke och bransch samt att det finns fler

aspekter dn alder som kan péverka hur medarbetaren motiveras.

Inceoglu et al. (2012) har i sin forskning fokuserat pa hur individens mentala processer
forandras over tid och hur detta paverkar deras motivation pa arbetsplatsen. I sin
undersokning har de anvént sig utav Kanfer och Ackermans (2004) studie om foréndringar 1
personliga intressen och livsstadier. Det kan till exempel vara sé att en person ér 1 ett stadie 1
sitt 1iv ddr huvudfokus dr att bilda familj och att arbetsmotivationen just i denna period 1 livet
drivs av att kunna forsorja familjen ekonomiskt. Samma person kan ndgra &r tidigare
prioriterat karridrutveckling och personlig utveckling och motiveras mer av en monetér
beloning. I denna studie utgér vi ifrdn antaganden géllande att det finns ungeférliga perioder i
livet ddr ménniskan genomgar olika faser, som till exempel medeldldern i Sverige for att bli
fordlder for forsta gdngen ar ungetér 30 ar (SCB, 2021). Medelaldern for att [imna arbetslivet
och borja ta ut pension ligger pa 64,8 ar for kvinnor och 64,9 ar for méin
(Pensionsmyndigheten, 2022) vilket innebér att medarbetarna som 1 denna uppsats
kategoriseras som dldre medarbetare (55+4r) har ungefar 10 ar kvar till den genomsnittliga
aldern for att ta ut pensionspengar. Ytterligare ett exempel pa en ungefarlig lder som det sker
nagot specifikt 1 Sverige ar runt 18-ars &ldern. Det &r vanligt att flytta ut fran sina foréldrar
och bli sjilvforsorjande, dven detta kan vara en faktor som bidrar till arbetsmotivationen.
Motivationen kan grundas 1 att skapa sig en forméga att klara sig pa egen hand ekonomiskt,
vilket kan skilja sig at fran faktorer som paverkar motivationen hos en nybliven fordlder som

prioriterar sitt familjeliv snarare &n sin ekonomi.

Vidare visade resultatet av Kanfer och Ackermans (2004) studie att dldre medarbetare &r
mindre bendgna att motiveras av uppgifter som kréver hoga nivaer av personliga resurser,
som att arbeta under press, langa arbetsdagar, och utmanande uppdrag. Studien visade ocksa
att dldre medarbetare fokuserar pa farre mal och ldgger mer energi pd dessa mél, de finner
karridr- och utvecklingsmgjligheter mindre motiverande dn yngre arbetstagare pa grund av det

sociala trycket att g& i pension vid en viss dlder och tron pa att organisationen inte kommer att
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se det som en l6nsam investering for att frimja deras karridrutveckling (Kanfer & Ackermans,

2004).

Att ledare 1 organisationer inte skapar sig vetskap om hur deras medarbetare motiveras pa
arbetsplatsen blir problematiskt (Chatzopoulou et al., 2015). Det ar darfor viktigt att
organisationens ledning tillmotesgar medarbetarnas behov nér det kommer till hur de

motiveras samt att dtgarder vidtas for att starka deras motivation (Skaalvik & Skaalvik, 2015).

Att faktorer som paverkar motivationen fordndras med alder &r ndgot som tidigare studier
belyser. Detta leder till att organisationer inte alltid lyckas fa personalen motiverade i arbetet
vilket 1 sin tur leder till hog personalomséttning och ekonomiska forluster. Orsaken bakom
detta problem menar Warr (2001) ligger 1 att ledningen inte har tillracklig kunskap kring hur
de ska motivera sina dldre medarbetare och att de saknar forstielse for att motivationen &r
nagot som dndras med aldern. Att stimulera sina dldre medarbetare med tydligt strukturerade
arbetsprocesser som inte bidrar med forvirring i form av fordndringar samt att forhindra att de
dldre medarbetarna tappar kontrollen nér de jamfor sig med de yngre kollegorna, ar faktorer
som kan bidra positivt till deras arbetsmotivation menar Warr (2001). Warrs (2001) syn pa
dldre medarbetare gér att tolka som att de ar kdnsliga for forandringar i1 vardagen, likasd stora
som sma och att dessa fordndringar leder till forvirring. Det dr nagot som kan variera
beroende pé individ och erfarenheter och behdver alltsé inte vara kopplat till enbart &lder. Vi
som uppsatsforfattare vill darfor vidare undersoka hur olika faktorer av motivation kan variera
utifran medarbetarnas dlder. Dérfor har vi valt att studera fragestéllningen: Skiljer sig
betydelsen av faktorerna som ligger till grund for arbetsmotivationen mellan yngre och éldre

medarbetare?
1.3 Problemformulering
Nar studien avslutats kommer denna frigestillning besvaras:

- Skiljer sig betydelsen av faktorerna som ligger till grund f6r arbetsmotivationen

mellan yngre och dldre medarbetare?
1.4 Syfte

Syftet med denna studie ar att undersdka och jamfora betydelsen av faktorer som paverkar

arbetsmotivationen hos édldre och yngre medarbetare. Med hjélp av studien kan féretag inom
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bland annat detaljhandeln men dven andra typer av branscher skapa sig en forstaelse for vilka
faktorer som bor prioriteras och vad som é&r viktigt for att hilla medarbetarna motiverade.
Studien kommer att bidra med information och kunskap som kan vara bidragande for framtida
foretagsresultat fradmst for organisationer inom detaljhandeln. Studien syftar till att finna svar

pa om yngre och dldre medarbetares faktorer som paverkar motivationen skiljer sig ét.

1.5 Avgréansningar

De yngre medarbetarna som kommer vara en del av vér studie dr i dldrarna 18-55 ar. Den
nedre griansen &r vald eftersom organisationens lagsta tilldtna arbetsfora &lder dr 18 ar och den

ovre gransen moter borjan pa de dldre medarbetarnas kategori.

Denna studie kommer att utgd ifran att de dldre medarbetarna &dr 55 ar och dldre 1 enlighet med

Kooij et al. (2008) antagande géllande dldre medarbetares aldrar.

Endast slumpvalda medarbetare 1 en avdelning i en svensk organisation inom detaljhandeln
kommer ta del av enkéten och pa sé sétt avgriansas det ytterligare. Vi valde att genomfora
undersokningen inom detaljhandelsbranschen och véra respondenter blev medarbetare 1
varierade &ldrar med samma typ av arbetsuppgifter. Anledningen bakom valet av bransch
grundade sig 1 att det fanns en organisation med en lattatkomlig kontaktperson. Foérdel med
denna bransch var att den bestar av blandade aldrar samt att branschen bestér av olika
yrkesgrupper. Den yrkesgrupp vi valde att fokusera pa hade heller inga krav pa
eftergymnasiala studier vilket innebar att de flesta medarbetare borjade arbetet med liknande

forutséttningar.
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2. Teoretisk referensram

Véra valde begrepp till den teoretiska referensramen blev motivation och arbetsmotivation.
Motivation &r en bredare term som beskriver individens inre drivkraft som paverkar hur en
person beter sig och handlar. Medan arbetsmotivation handlar om en arbetsplatsrelaterad
motivation som dr kopplad till arbetsuppgifter och arbetsmilj6. Arbetsmotivationen anses mer
relevant med tanke pa att studiens syfte var att underséka om betydelsen av faktorerna som
ligger till grund for arbetsmotivationen skiljer sig mellan yngre och dldre medarbetare.
Skillnaden mellan motivation och arbetsmotivation handlar om dess fokus och tilldmpning,
begreppet motivation dr ett mer komplext begrepp som gar att applicera pa olika omraden i

livet medan arbetsmotivationen dr mer specifikt kopplad till arbetsplatsen.

Gillande valet av tidigare studier anvinds Warr (2001) och Kooij et al. (2007) for att dessa
studier belyser individens motivation 1 arbete kopplat till alder. Studierna blev relevanta for
detta arbete da de undersoker arbetsmotivationen specifikt kopplat till dlder samt hur

motivationen kan fordndras over tid.

Studiens huvudfokus ar att studera medarbetarnas motivation i arbetet. Vi valde att utga ifrén
tva teorier for att undersoka och analysera vilka faktorer som bidrar till medarbetarnas
arbetsmotivation. Sérskilt relevant blev Herzbergs tvafaktorsteori och Self-Determination
Theory. Teorierna skapade ett ramverk och gav oss mojligheten att analysera och jamfora hur
betydelsen av faktorer som paverkar motivatioen kan variera beroende pé alder. SDT é&r en
teoretisk ram som vi anvédnde for att studera arbetsmotivationen. Med tanke pa att den bidrar
med en omfattande forstdelse for orsaken bakom vad som pédverkar och motiverar individens
motivation pa arbetsplatsen. Herzbergs tvafaktorsteori valde vi for att den forklarar betydelsen
av olika faktorer kopplat till motivationen. Den bidrar dven med riktlinjer till en bra

arbetsmiljo pa arbetsplatsen.

2.1 Motivation

Eftersom begreppet motivation inte enbart har en definition kommer denna studie utga ifran
de flesta definitionernas utgdngspunkt, att begreppet definieras som en kombination av olika
komponenter som bidrar till att en person véljer att genomfora nagot. Alltsa det som gor att
hen ldgger ner anstrdngning och dven det som avgor vilken grad av anstrangning som laggs

ner (Arnold et al., 2005).
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2.1.1 Arbetsmotivation

Kamdron (2015) talar om arbetsmotivation som ett fenomen som syftar till att uppna nigot
genom att medarbetare blir styrda. Detta genom att medarbetarna blir aktiverade och driver en
handling som efterstravar att kunna uppna organisationens mél. Kamdron (2015) menar att
manniskan 1 arbete behover en styrande ledare for att resultat och mal skall uppnés, vilket
arbetsmotivationens huvudfokus &dr. Olika manniskor motiveras pa olika sitt, vissa kan finna
det som en fordel att ha en styrande ledare som dirigerar vigen mot det uppsatta malet, medan
vissa trivs 1 miljoer dér de far chansen att sjidlva planera végen till malet. Ackerman (2014)
belyser hur motivationen dr en form av lojalitet. Organisationen kan skapa mdjligheter dér
medarbetarna kénner motivation i arbetet och genom det byter de inte jobb. De forklarar att
motivation handlar om en intensitet och riktning for att uppna nagot. Dér tva orsaker
bestdmmer, den inre motivationen som handlar om att ménniskan sjalv vill uppna nagot och
den yttre motivation dér det handlar om att andra vill att manniskan ska uppné nagot.
(Bratton, 2011). Néar det kommer till arbetsmotivation kommer denna studie utga ifrén
Kamdrons (2015) antagande géllande att olika ménniskor motiveras pa olika sétt d& vi utgér
ifran att olika aldrar finner olika faktorer motiverande i arbetet. Ddremot grundar sig studiens
antagande inte i att ménniskan behover en styrande ledare for att resultatet ska uppnés som
Kamdron (2015) menar. Self-Determination Theory och Herzbergs tvéfaktorsteorin framhéver
att friheten 1 arbetet motiverar ménniskan mer, vilket blir denna studies stdndpunkt.
Ackermans (2014) har som utgédngspunkt att faktorer som motiverar dr indelade i tvd grupper,
inre- och yttre motivation, vilket ar ytterligare ndgot som studien kommer ha som

utgangspunkt.
2.2 Tidigare forskning om motivation kopplat till alder

Warr (2001) belyser att individens motivation fordndras med aren. Faktorer som motiverar ser
alltsd inte likadana ut och han belyser 1 sin studie att pressen utifrdn paverkar individens
motivation och pressens form varierar beroende pd medarbetarens alder. Ménniskan kan 1
vissa fall dra jamforelser mellan sig sjidlva och deras uppsatta mal med samhillets sociala
struktur. Ett exempel dr att dldre personer inte strévar efter att vidareutveckla sin karridr pa
grund av en néirliggande pension di dessa menar pa att organisationen inte anser det vara en
investering som pa lang sikt blir 1onsam. Detta &r ndgot som vi 1 vér studie vill undersoka

vidare for att kontrollera ifall Warr (2001) antagande giller 1 svensk kontext. Warr (2001)
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lyfter dven 1 sin studie att forskning om arbetsmotivation inte dr ndgot som forskare vidare
undersokt. Ytterligare faktorer som Warr (2001) kommit fram till nér det géller faktorer som
andras med aldern gillande motivation ar att krav som stélls pa individen och de krav som
individen sjélv har pa sig, minskar ju dldre den blir. Det laggs inte lingre ndgon energi vid att
ha ett varierat arbete med varierande arbetsuppgifter da detta dr nagot som vérderas mindre
med aldern (Warr, 2001). Det kan bero pa att dldre medarbetare trivs i en miljé med rutiner
som och att genomfora sina arbetsuppgifter pa likvardigt sitt varje arbetspass. Fordndringar i
arbetet kan skapa oro och Warr (2001) menar pa att repetitivt arbete dr nagot som dldre inte
har ont av. Feedback av kollegor och chefer anses inte heller viktigt (Warr, 2001). Faktorer
som att kénna trygghet i sin anstéllning och trygghet pé arbetsplatsen prioriteras snarare.
Viktigt for en dldre medarbetare dr dessutom att kunna utnyttja sin kompetens i arbetet och att
bli belonad med en god 16n. Lonen é&r trots det inte lika hogt prioriterad som for de yngre
medarbetarna (Warr, 2001). De ovan nimnda faktorer som Warr (2001) lyfter 1 sin studie som
handlar om att det finns olika faktorer som bidrar till motivation och att dessa fordndras med
aldern blir intressanta for vér studie da vi med hjélp av medarbetarnas perspektiv vill
undersoka hur de dldre medarbetarna motiveras 1 arbetet jimfort med de yngre 1
organisationen. Warrs (2001) studie anser vi ge en generaliserad bild av de dldre
medarbetarna, exempelvis beskrivs de som en orolig grupp som paverkas negativt av
fordndringar. Denna syn &r inte 1 enlighet med denna studiens perspektiv pa dldre
medarbetare. Aldre medarbetare besitter ofta arbetslivserfarenheter och kunskaper som bidrar
till organisationens framgang. Warrs (2001) antagande blir en av ménga utgangspunkter for

att undersoka ifall var uppsats stimmer 6verens med resultatet av hans studie.

Kooij et al. (2007) skriver 1 sin studie att de faktorer som tenderar att &ndras med aldern
riskerar att paverka arbetsmotivationen negativt eftersom organisationer inte anpassar arbetet
efter medarbetarnas forindrade behov. Aldre medarbetare har ett storre behov av
arbetsrelaterad social interaktion och autonomi. Kooij et al. (2007) menar pé att det ar viktigt
att skapa en forstéelse kring hur motivationen forandras for att kunna skapa en
tillfredsstdllande miljo for de dldre arbetstagarna (Kooij et al., 2007). I var studie vill vi
undersoka vilken typ av arbetsmotivation som de dldre medarbetarna prioriterar hdgst och se
ifall Kooij et al. (2007) antagande géllande att social interaktion och autonomi &r viktigt

stimmer dverens med respondenternas dsikter.
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Skaalvik och Skaalvik (2015) belyser sjdlvbestimmandeteorin (SDT) och hur viktigt det ar att

individen kénner sig inflytelserik 1 arbetet for att konstant kéinna sig motiverad 1 arbetet.
2.3 Self-determination Theory

Sjalvbestimmandeteorin som den dversitts till pa svenska bygger pa antagandet om att
motivation gar att dela in 1 inre och yttre motivation (Deci et al., 2017). Teorins huvudpelare
ar baserade p4 att individen har en inre motivation som bidrar till ldrande, utveckling och
intellektuella utmaningar (Williams et al., 1997). Teorin ldgger storst vikt vid autonomi,
kompetens och relationer som syftar till att gemensamt se till att motivation och

vilbefinnande uppnas.

Autonomi handlar om sjélvbestimmande och kontroll dver sina egna handlingar och
beteenden. Inom teorin handlar autonomi om férmégan att kunna agera vid olika héndelser
utifran sina egna virderingar och intressen (Deci et al., 2017). Social interaktion handlar om
samspel med andra i sin omgivning. Inom SDT &r social interaktion en viktig faktor med
tanke pd att manniskor ar sociala varelser och interaktionen kan pdverka individens

motivation och vilbefinnande.

SDTs bas grundar sig pa antagande om att individens inre- och yttre motivation arbetar
parallellt med varandra. Det dr darfor viktigt att kunna skapa en uppfattning om vad som
skiljer dessa tva it nar det kommer till motivation. Andersson et al. (2013) skriver att den inre
och yttre motivationen i arbete gér att koppla samman med atgirder som bidrar till att frimja
medarbetarnas egen vilja att arbeta for att utveckla organisationen och uppné organisationens
mal. Det kan handla om att utveckla saker som att bemota kunder vl for att skapa
kundngjdhet eller ocksé att utveckla sina egna kompetenser for att kunna bidra med sa mycket
som mojligt till organisationen (Andersson et al., 2013). Intressant for vér studie blir att
undersoka om ndgon av dldersgrupperna motiveras mer av inre motivation dn yttre motivation
och vice versa samt vilka faktorer inom den inre och yttre motivationen som bidrar till

medarbetarnas motivation.

SDT bygger pa antagandet att ménniskor som befinner sig 1 olika livsstadier motiveras av
olika faktorer. Vidare kan en yngre person ha ett intresse av att utveckla sin sjélvstindighet
genom att ta egna beslut och ett 6kat eget ansvar. Det handlar &ven om att de unga vuxna
strdvar efter en personlig utveckling nér det kommer till att skapa virderingar och férmagan

att sitta upp mal. I detta stadie 1 livet ar det viktigt att dessa far utrymme att utforska
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karridrvéagar och stotta deras strdvan efter kompetens for att frimja motivationen. Nista stadie
1 livet blir feedback och erkdnnande tvé viktiga faktorer for att motivationen ska héllas vid liv.
For de dldre dr det 1 stéllet fokus pa sociala relationer och en kédnsla av samhorighet (Deci &
Ryan, 1985). Aven detta ses som en givande utgangspunkt for var studie, att undersoka ifall

SDTs antaganden stimmer dverens med resultatet av vér studie.
2.3.1 Inre motivation

Med den inre motivationen menar forfattarna att det 4r den motivation som fér individen att
utfora en aktivitet utifran sin egen vilja (Deci & Ryan 2000). De menar dven pé att den inre
motivationen fungerar som en typ av energi for bade organisationens och individens egen
utveckling. Deci och Ryan (2012) delar in den inre motivationen 1 grupperna: kompetens,
samhorighet och sist autonomi. Kompetensdelen handlar om att ménniskan behdver standig
utveckling och med detta krivs utrymme och reflektion. Samhorighetsaspekten pekar pa att
individen kénner att hen tillhor ndgot som &r betydelsefullt och storre. Den sista delen,
autonomi handlar om det utrymme som behdvs for att individen sjédlvstandigt ska fa
mojligheten att reflektera och kunna utfdra sitt arbete. Ar medarbetarnas inre motivation
tillfreds leder det till att prestationerna blir hdgre och likasd engagemanget (Deci & Ryan,
1985, 2000, 2012).

2.3.2 Yttre motivation

Den yttre motivationen forklaras 1 stéllet med externa faktorer som paverkar ménniskans
beteende. Det kan till exempel handla om erkénnande frén ledning och kollegor eller bonusar
(Andersson et al., 2013). Det handlar alltsé inte om att bli tillfredsstélld genom den specifika
aktiviteten utan snarare fran de konsekvenser som aktiviteterna bidragit till. Deci och Ryan,
(2018) menar pa att det handlar om att en handling genomf6rs for att undvika bestratfning
eller for att denna ska bidra till en specifik beloning. Med hjélp av den yttre motivationen
halls medarbetare motiverade genom aktivitet och inldrning. Detta pd grund av att individen
forvantar sig ndgon form av beldning nér det uppstillda malet ar uppnétt eller nar individen
lart sig ndgot nytt (Granbom, 1998). Den yttre motivationen har en direkt forbindelse till vad
individen sjélv presterar. En arbetsgivare har makten att paverka den yttre motivationen

genom att bidra med beloning (Fang et al., 2013; Loo, 2001).
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Skillnaden mellan inre och yttre motivationen &r att yttre motivationen tillfredsstéller
maénniskans behov genom beldningar som inte dr kopplade till arbetsuppgiften medan inre

motivationen dr direkt kopplad till sjdlva arbetsuppgiften (Ryan & Deci, 2000).
2.4 Herzbergs tvafaktorsteori

Herzbergs tvafaktorsteori etablerades ar 1959 med hjélp av Mausner och Snyderman.
Initiativet togs pa grund av att de menade att den befintliga forskningen fokuserade pa
motivation 1 stort och dessa ansig arbetsmotivationen som négot spainnande och intressant.
Studierna bestod av att se hur medarbetarnas attityder i arbetet var utformade. De kunde
konstatera att medarbetare som upplever missndje var pa grund av saker som inte berorde
sjdlva arbetet 1 sig utan snarare faktorer kring arbetsuppgifterna (Herzberg et al., 1993; Malik
& Naeem, 2013). Har valde teoretikerna att dela upp de faktorer som de anstillda upplevde 1
tva grupper, hygien- och motivationsfaktorer. Den stora tolkningen av dessa tva grupper ar att
de faktorer som bidrar till engagemang och en trivsam arbetsplats dr inte de faktorer som kan

skapa vantrivsel (Herzberg, 1968).

Nar det kommer till Herzbergs et al (1959) tvéafaktorsteori dr det olika faktorer som kan vara
viktiga for arbetsmotivation och tillfredsstéllelse beroende pa individens alder. For yngre som
ar 1 borjan av sin karridr ar det mycket fokus pa personlig utveckling samt karridrutveckling
ndr det kommer till motivationsfaktorer. Lon dr en hygienfaktor som vid ung alder anses vara
viktig men det dr samtidigt inte det som driver de yngres motivation. Hygienfaktorer som &r
viktiga for medeldlders personer som arbetat under en storre del av sitt liv dr arbetsmiljo och
arbetsvillkor. Att kunna kénna sig utmanad och ha mgjligheten att ha en bekvim och flexibel
arbetsplats dr viktiga motivationsfaktorer. For de allra dldsta i organisationen som ndrmar sig
pensionsaldern anses erkdnnande av prestationer och en kéinsla av samhorighet vara tva
viktiga komponenter som bidrar till arbetsmotivationen (Herzberg et al., 1959). Herzbergs
tvafaktorsteori kommer for var studie tillsammans med SDT att ligga till grund for hur
arbetsmotivationen kan pédverkas av olika faktorer. Herzberg och SDT hjélper till att gruppera
de olika faktorerna i olika grupper med gemensamma namnare. I vér studie kommer de fyra
huvudsakliga grupperna av motivation vara uppdelade i inre och yttre motivation, hygien- och
motivationsfaktorer. Vidare kommer det bidra till analys gidllande om olika &ldersgrupper

motiveras mer av en av de specifika grupperna och mindre av ndgon annan.
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2.4.1 Hygienfaktorer

Dessa faktorer ligger inte till grund for att skapa motivation utan dessa finns till f6r att hindra
att medarbetaren upplever vantrivsel (Herzberg, 1968). Alltsa avsaknaden av dessa faktorer
bidrar till ohilsa och vantrivsel. Motivationsnivén forsimras i sin tur. Ar dessa faktorer
tillfredsstédllda betyder det inte att medarbetarna 4r ndjda utan det hindrar dem endast ifrdn att
uppleva missndje. Exempel pa hygienfaktorer ér 16n, arbetsmiljo, relationer till chefer och
kollegor, foretagsledningen och policyn i foretaget (Herzberg, 1968). Det kan till exempel
handla om att en medarbetare upplever att den har en for lag inkomst vilket bidrar till att

arbetsmotivationen minskar, prestationerna i arbetet paverkas negativt av detta.
2.4.2 Motivationsfaktorer

Herzberg (1968) menar pa att motivationsfaktorerna 1 stéllet handlar om medarbetarnas
kanslor. Dessa kinslor som ar inre faktorer bidrar till 6kat engagemang och viljan att arbeta
nér hygienfaktorerna ar uppfyllda. Jimfort med hygienfaktorer som i princip handlar om att
motverka uppkomsten av negativa kénslor handlar motivationsfaktorerna om faktorer som
faktiskt motiverar medarbetarna. Exempel pa motivationsfaktorer ar utveckling,
karridrmdjligheter, erkdnnande fran chef och kollegor, ansvar och anstillningstrygghet. Det
kan alltséd handla om att en medarbetare kinner sig n6jd med sina arbetsuppgifter samt att fa
bekriftelse och berdm for sina prestationer av kollegor eller chefer. Ar motivationsfaktorerna
tillfredsstéllda leder det till 6kade prestationer i form av produktivitet och

arbetstillfredsstillelse (Herzberg, 1968).
2.5 Kopplingen mellan valda teorier

Att finna ndgot motiverande grundar sig i ett flertal olika faktorer som bidrar till att personen i
fragan viljer att verkstélla ndgot. De olika faktorerna kan till exempel handla om beloning 1
form av 10n, priser, status, forméner, erkdnnande och berdm. Samtliga faktorer ar kopplade till
den yttre motivationen. Den inre motivationen handlar om hur vi véljer att genomfora saker
och ting. Det kan till exempel handla om att frivilligt vélja utmanande uppgifter pa
arbetsplatsen. Den inre motivationen vaxer nér individen fér anvénda sin kompetens och
upplever sjélvkontroll (Deci et al., 2017). De olika faktorer som motiverar varierar fran
person till person, alder, kon och anstéllningstid kan vara bidragande faktorer pa hur en

person tolkar innebdrden av ordet motivation. Den faktorn vi valt att fokusera pd ér dldern
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som dven 1 vér studie kan kopplas samman med livssituationen. Detta di vi anser att dessa tva
ar tydligt anknutna till varandra. Vi utgar ifran att en ungefarlig alder motsvarar en specifik
period 1 livet. Exempelvis ungefér nér det blir aktuellt att skaffa familj och nér det forsta
heltidsjobbet borjar. Eller ocksé véra dldre respondenter som &dr 55+ ar &r 1 ett stadie 1 livet
med ungefér 10 &r kvar innan den lagstadgade pensionsdldern. Darfor gér det att utldsa ifall
medarbetaren 1 den aldern eller 1 den perioden i sitt liv motiveras av en hog 16n snarare @n av
utmaningar pd arbetsplatsen. Arbetsmotivation likasa péverkas av olika faktorer. Dessa
faktorer kan handla om bland annat Herzbergs hygien- och motivationsfaktorer.

Arbetsmotivationen kan dven grunda sig i SDT och handlar s& om inre- och yttre motivation.

Det gar att dra paralleller mellan Herzbergs (1986) tvafaktorsteori och SDT. Den inre
motivationen 1 SDT gér att koppla samman med Herzbergs motivationsfaktorer och den yttre
motivationen liknas vid Herzbergs hygienfaktorer. Bada dessa teorier handlar om att
individens psykosociala behov och kénslan av tillfredsstéllelse gar att koppla samman med
vilbefinnande och prestationernas effektivitet (Gangé & Deci, 2005). I vér studie kommer
dessa teorier att ligga till grund for vad som paverkar medarbetarnas arbetsmotivation.
Herzbergs tvafaktorsteori kommer att anvéndas for att forklara vilka faktorer som bidrar till
medarbetarnas arbetsmotivation och SDT anvinds for att kunna ge en tydlig bild av vad for

olika typer av motivation som kan skapas hos en medarbetare.

ARBETSMOTIVATION

YT e

———— Yttre motivation

v ooy

Utdver att vi kommer utgd ifran att hygien- och motivationsfaktorer samt inre och yttre
motivation dr faktorer som pi ett eller annat sétt bidrar eller paverkar arbetsmotivationen
kommer denna studie dven att ha 1 avsikt att méta hur &ldern paverkar dessa aspekter.
[lustrationen visar pd den gemensamma ndamnaren som de fyra faktorerna har, ndmligen

arbetsmotivation samt att alla faktorer hinger samman.
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3. Metod

For att undersoka hur dldre och yngre medarbetare motiveras 1 arbetet utformades en
webbaserad enkit. Den kvantitativa metoden valdes for att {4 in svar fran ett storre antal
respondenter for att samla in en bra méngd data. Enkéten bestod av strukturerade fragor om
medarbetarnas upplevelser som var kopplade till faktorer som péverkar motivationen pa
arbetsplatsen. Ett mindre inslag av en kvalitativ metod finns dven med i uppsatsen, detta i
form av ett samtal med en av organisationens avdelningschefer som forklarar hur
organisationens syn pa medarbetare dr. Organisationen valdes utifran kriterier som
inkluderade en varierad alderssammansittning. Det var dessutom viktigt att arbetsplatsen inte
kraver en eftergymnasial utbildning for att alla medarbetare inom samma yrkesroll skulle ha
samma utgangspunkt i arbetet. En fore detta kollega till en av forfattarna som var chef i

organisationen underléttade tillgangen till information och hjélp.

Vid genomforandet av litteraturundersokningen 1 detta arbete inleddes processen med att
samla in relevanta artiklar och litteratur. Google Scholar var verktyget vi anvédnde oss av for
att hitta relevanta texter och vi anvénde oss av sokord som tillexempel ”work motivation,
motivation factors” och dven ord kopplade till var referensram som ’Self-determination

theory” och ”Herzbergs tvafaktorsteori”

Enkéten utformades med hjélp av Self-Determination Theory och Herzbergs tvafaktorsteori.
Genom att kombinera SDTs yttre motivation och Herzbergs hygienfaktorer samt den inre
motivationen och motivationsfaktorerna kopplades dessa fyra aspekter samman 1 teorin och 1

enkétfragorna.

Niér enkéterna besvarats anviande vi oss av Statistical Package for the Social Sciences (SPSS)
som verktyg for att analysera den insamlade data. Korrelationsmatriser upprittades for att
undersoka sambandet mellan valda variabler. Det genomfordes 4ven medelvérdesanalyser och
t-tester fOr att undersoka ifall det fanns signifikanta skillnader pd medelvirdet mellan de olika

aldersgrupperna och olika variablerna
3.1 Metodval

For att kunna studera hur dldre respektive yngre medarbetare motiveras 1 organisationen
anvinde vi oss av en webbaserad enkidt. Kvantitativ metod tillimpades med ett inslag av

kvalitativ metod 1 form av ett samtal med avdelningschefen. Webbenkéten tillimpades for att
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skapa mgjligheten att {4 in svar frén en stérre méngd respondenter, vilket gav oss en storre
maéangd data (Lind, 2019) i1 form av flera respondenters tankar och asikter kring deras
motivation pa arbetsplatsen. Vi ville finna svar pa ifall betydelsen av faktorer som motiverar i
arbetet skiljer sig at mellan dldre och yngre medarbetare. Vi ansdg att 1 huvudsak anvinda oss
av en kvantitativ ansats var mest ldmpat med tanke pa att siffrorna som presenteras léttare gir
att jamfora med varandra snarare 4n att tolka respondenternas svar i1 en kvalitativ ansats.
Samtalet med avdelningschefen gav generell information om organisationen och avdelningen
som skulle undersdkas. Med tanke pa att kvalitativa metoder bidrar med tolkningsbara resultat
ansag vi att huvudfokus 1 undersékningen skulle ligga pa den kvantitativa metoden som inte
lamnar utrymme for att misstolka den empiriska data. Enkédten var formulerad med
strukturerade fragor som handlade om hur medarbetare upplevde arbetet samt vilka faktorer
de fann motiverande. Ytterligare fordel med enkdtundersdkning till vért arbete var att det inte
var tidskrdvande for respondenterna att besvara frigorna samt att det finns en mojlighet att
forbli anonym (Lind, 2019). Anonymiteten gav oss troligtvis drligare svar d4 medarbetarna
kunde yttra sig fritt om hur de kidnde och ténkte kring hur deras motivation ser ut pa

arbetsplatsen.

3.1.1 Val av organisation

En av kriterierna till valet av organisation var ett varierat aldersspann. Med tanke pé var
fragestillning var det viktigt att fi ta del av badde unga och dldre medarbetares synpunkter.
Viért intresse lag 1 att fokusera pa en specifik organisation inom en specifik bransch da vi
upplevde att tidigare studier som bland annat Warr (2001) har studerat &mnet
arbetsmotivation generellt for flera branscher. Syftet med vér avgrinsning var att finna

eventuella skillnader eller likheter nir fokus endast lag pa en bransch.

En annan aspekt som var viktig for vart val av organisation var att arbetsplatsen inte har nagot
generellt krav pd ndgon eftergymnasial utbildning. Det bidrar till att de flesta med samma
yrkesroll pd denna arbetsplats oavsett alder inleder sin anstillning under samma
forutséttningar. Foretaget vi valt att studera ér idag ledande inom sin bransch, ytterligare en
faktor som bidrog till vért val av organisation da var forskning gér att applicera pa

organisationen inte bara hér 1 Sverige utan dven utomlands.
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Med tanke pa att en av forfattarnas fore detta kollega var chef i en av organisationens
avdelningar blev information och hjalp lattillgéngligt. Avdelningschefen har arbetat 1
organisationen 1 cirka 30 ar och inom rollen som avdelningschef de senaste 3 &ren.
Avdelningschefen hade en 6nskan om att lata avdelningen vara anonym vilket ledde till att
dven respondenterna 1 organisationen behdvde forbli anonyma for att inte kunna koppla

respondenterna till sin avdelning 1 organisationen.
3.2 Datainsamling

Det finns tva olika varianter av data som fungerar som underlag till arbetet. Primér- och
sekundirdata. Primérdata ar den data som dr insamlad specifikt till vért arbete och som
skapats 1 syfte till denna studie. Var empiriska del kommer att besta av primérdata i form av
var insamlade information frén enkédterna som genomfors. Sekundérdata dr material som
nagon annan skapat for en annan forskning som &r relevant for vart arbete (Alvehus, 2013). 1
detta arbete kommer sekundérdata vara i form av statistik som tagits fran Statistiska

Centralbyrén.

Avdelningen vi valde att utfora studien bestod av cirka 300 medarbetare varav cirka 100
medarbetare var i dldrarna 55+. Uppsatsforfattarnas ambition var att alla medarbetarna som
var 1 &ldrarna 55+ skulle ta del av enkédten och att vi senare skulle genomfora ett urval och
plocka ut de enkdterna med mest fullstdndiga svar. Enkédten skickades &dven ut till
avdelningens yngre medarbetare som fick besvara enkéten for att underlitta vart arbete och
undersoka om svaren varierar beroende pa alder som véra teorier foresprakar. Var
forhoppning var att ta emot och anvédnda oss av ungefér 100 stycken enkéter. Enkédten bestod
av ca 15 fragor med fardigformulerade alternativa svar dér respondenterna fick kryssa i det
alternativ som stdmmer bast Gverens med sina egna varderingar och asikter. For att sdkerstélla
att enkatfrdgorna fangade upp de relevanta och viktiga av medarbetarna sdkrades det genom
att genomfora en vélgrundad litteraturstudie som hjilpte oss med att de teoretiska
forutsattningarna for undersdkningen skulle stdimma 6verens med enkéten. Enkéten skickades
ut till en medarbetare 1 organisationen for att testkoras och sédkerstélla att det inte fanns nagot
otydligt i enkéten. Dérefter korrigerades vissa alternativ pa fragorna for att underlitta
tolkningen av frdgan. Enkétens mal var att kunna bidra med information som gick att
analysera fOr att hitta eventuella monster som matchar uppsatsens teorival for att kunna

besvara véar utvalda fragestillning och sedan dra slutsatser.
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Nar det kommer till utformandet av véra enkétfragor valde vi att involvera SDT och
Herzbergs tvafaktorsteori. Fragor som ér kopplade till hygienfaktorerna handlar om 16n,
arbetsmiljo och tydlighet. De fragor som beror personligt syfte, feedback och samhdrighet ér
anknutna till motivationsfaktorer 1 Herzbergs tvéafaktorsteori. Eftersom vi valt att tolka SDTs
yttre motivation samman med hygienfaktorerna i Herzbergs tvafaktorsteori och den inre
motivationen med motivationsfaktorer sd kopplas alla dessa fyra aspekter 1 var teori ihop med
vara enkatfragor. Som ett komplement fordes ett samtal med en avdelningschef i
organisationen ddr hen berittade om hur féretaget sig pa manniskan som resurs. Hen

berittade dvergripande om vad for syn ledningen har pa medarbetarna.
3.3 Litteratursokning

Vi inledde vér arbetsprocess med att genomfora en vergripande insamling av relevant
litteratur och vetenskapliga artiklar. Detta for att skapa en stabil grund samt for att bilda oss
en forstaelse for relevanta aspekter inom vart valda forskningsomréde. Referensramen till
arbetet bestod av motivationsteorierna, Herzbergs tvafaktorsteori och Self-determination
Theory. Detta var dven nagot vi 1 ett tidigt skede valde att 1dgga mycket tid att ldsa pa om for
att hamna pa rétt spar vid urvalet av killor. Vi anvénde oss av verktyg som Google Scholar
for att finna relevant vetenskaplig forskning. S6kord som vi anvdnde oss var “motivation”,
“work motivation”, “motivation factors”, "motivate employees” och “Self-determination
theory”. I litteratursokningen uppmairksammade vi ett flertal kdllor som forekom som

referenser 1 flera andra studier, detta ledde till att vi dven pa detta sitt fick till oss killor av

relevans som vi kollade ndrmare pa.
3.4 Urval

Urvalet av respondenter till enkdten var malstyrt. Bryman (2018) menar pi att ett mélstyrt
urval dr ndr undersokningspersonerna inte viljs ut slumpmassigt utan da urvalet snarare sker
pa ett genomténkt sitt, detta for att plocka ut personer som anses mest relevanta for studien.
Vi genomforde ett strategiskt urval, vilket innebér att respondenterna behover uppfylla
kriterierna (Alvehus 2013) som vi i forvag bestimt. Skribenterna strdvade efter att samla in

undersokningspersoner som var i aldrarna 55+ och dven yngre medarbetare (18-55 ar).

Livslangden 6kar och likaséd pensionsildern 1 Sverige och detta ligger till grund for det valda

fokusomréadet.
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Viér valda organisation anser vi dr relevant till arbetet frdmst for att det ar en lattillginglig
organisation som en av skribenterna tidigare haft som arbetsplats. Det dr dven en véldigt stor
organisation med 6ver 3000 anstidllda som inkluderar olika yrkesbendmningar. Vi valde darfor
att fokusera pa en specifik avdelning som bestér av 300 medarbetare. Med tanke pa den bredd
organisationens medarbetare har 1 dldrarna kindes det naturligt for oss att genomfora denna
studie kopplad till motivationsfaktorer beroende pa alder. Aven yngre medarbetare i
avdelningen fick besvara enkéten for att vi skulle finga in data som eventuellt kunde stirka
vara antaganden géllande att motivationsfaktorer varierar med aldern. Med tanke pd
organisationens stora omfattning och att den etablerats 1 flera ldnder i vérlden kan det bli
intressant for ménga inom organisationen att fa klarhet 1 hur olika aldersgrupper motiveras 1

arbetet.
3.5 Validitet & reliabilitet

Huvudsyftet med att méta validitet och reliabilitet i en enkétstudie ar for att garantera att
insamlade data ar tillforlitlig. Validiteten méter hur vil en enkdt méter det som den syftar till
att méta (Bryman, 2018). Vi anvinde oss av svarsalternativ som representerade
respondenternas asikter och virderingar. Detta medforde att det dr viktigt att anvinda fragor
som &r relevanta for &mnet som ska undersokas och att frdgorna dr utformade pa ett sitt som
gOr att rétt information blir insamlad. Reliabilitet innebér att mata samma sak konsekvent
(Bryman, 2018). For att kunna genomftra detta ar det viktigt att anvdnda samma fragor 1 alla
enkdter. Viktigt dr ocksé att skapa en enkdt héller sig till &mnet och som inte ar for lang och
kraver for mycket information och tid fran respondenterna. Detta genom att undvika att
inkludera ospecifika fragor som kan bidra med vilseledda svar eller onddig information som
inte héller sig inom uppsatsens omrade (Bryman, 2018). Nér det kommer till enkétens
innehallsvaliditet var det viktigt for oss att utveckla fragor som undersokte var
forskningsfrdga samt att formulera fragor som édr littbegripliga och undvika misstolkning. Vi
anvédnde dven tidigare validerade enkéter som instrument och védgledning, med tanke pa att
dessa redan testats. Innan enkéten skickades ut till respondenterna valde vi att testkora den
med en respondent for att fa feedback och veta ifall den var littbegriplig. Detta ledde till sma
justeringar som fortydligade enkiten ytterligare. Vi valde dven att formulera vara enkétsvar

med standardiserade svarsalternativ som bidrog till att vi kunde jamfora respondenternas svar
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med varandra. Slutligen arbetade vi med konstruktvaliditeten genom att formulera olika typer

av fragor exempelvis graderade svar och flervalsfragor samt utrymme for egna motiveringar.
3.6 Etiska overvigande

Denscombe (2018) har delat upp forskningsetiska principer 1 fyra delar som man ska ha 1
atanke nar en studie skrivs. Delarna bestar av att skydda respondenternas intressen, att
respondenternas deltagande ska vara frivilligt, att studiens forfattare ska arbeta pa ett Gppet

och arligt sétt samt att de nationella lagar och forordningar ska foljas (Denscombe, 2018).

Den forsta delen handlar om att personer som deltar i studien inte ska komma till skada,
varken fysiskt, psykiskt eller personligt. Darfor formulerades en text som medfdljde den
webbaserade enkédten som beskrev hur vi kommer att anvdnda den insamlade informationen
och dven information om att deltagarna kommer att f6rbli anonyma om detta 6nskas
(Denscombe, 2018). Vi fortydligade till deltagarna genom anonymiteten att det inte kommer
ges ndgon mojlighet att knyta an svaren med personen (Bryman & Bell, 2017). Vi sdkerstéllde
ocksa att informationen vi fick in endast behandlades av oss som forfattar studien, ifall risker
for avslgjande av person medfoljt 1 enkéten sdkerstéllde vi att detta séllades bort innan vi

anvinde informationen till var uppsats.

Nasta forskningsetiska princip handlar om att deltagandet ska vara frivilligt. Detta genom att
lagga fram all information till deltagarna for att de sjélva ska kunna avgora ifall de vill
medverka eller ej (Denscombe, 2018). Forfattarparet sinde ut lanken till den webbaserade
enkdten till medarbetarnas 6verordnade. Som fick ansvara Over att ritt personer tog del av
enkdten. Malet var att samla in enkétsvar fran cirka 100 stycken medarbetare sammanlagt dar
bade dldre och yngre medarbetare inkluderades. Lanken var tillgdnglig for hela avdelningen

och det var frivilligt for medarbetarna som arbetade pa avdelningen att besvara enkiten.

Den tredje principen “att arbeta 6ppet och drligt” som Denscombe (2018) lyfter fram innebér
att vi forfattare tydligt och Gppet presenterar vart arbetes syfte samt vad deltagarna till
enkdtundersokningen kommer att bidra med. Det dr viktigt att forfattarna inte vilseleder eller
presenterar information som ir falsk gentemot deltagarna (Bryman & Bell, 2017). Aven hir

inkluderades det text som skickas ut tillsammans med den webbaserade enkéten dar vi
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forklarade vad syftet med deras medverkande var samt hur deras svar kommer att komma till

anvandning 1 var uppsats.

Den sista forskningsetiska principen handlar om att f6lja nationella lagar och férordningar
vilket hinger samman med principen om att skydda deltagarnas intresse (Denscombe, 2018).
For utomstaende ar det viktigt att f4 en upplevelse om att forfattarna édr professionella och
arbetar pa ett seriost sitt. Den insamlade data frdn deltagarna kommer dérfor att behandlas
privat och 1 med héansyn till GDPR som styr 6ver hur personlig data ska behandlas (EU
2016/679).

3.7 Metodkritik

Viér valda forskningsmetod som &r kvantitativ syftar till att finga upp svar frén
respondenterna och anvinds som ett méitinstrument for underskningen (Bryman & Bell,
2013). Studiens uppbyggnad bestér av svar fran ett flertal medarbetare som besvarat den
utsdnda enkdten som handlar om motivation bland dldre medarbetare. Vi har valt att
formulera frdgorna 1 enkédten kort och koncist for att motverka eventuella forvirringar och
tvetydiga tolkningar av fragorna. Detta dé ett problem med enkéter kan vara att termer och
begrepp tolkas olika av olika respondenter (Bryman & Bell, 2013). Ytterligare brister som
kan medforas vid ett genomforande av en kvantitativ forskningsmetod &r brister 1 det
forberedande arbetet, brister 1 att analysera den insamlade data och brister 1 att genomfora
undersokningar 1 tidigare forskning (Eliasson, 2013). Nir det kommer till brister 1 det
forberedande arbetet var det ndgot som blev patagligt 1 vart arbete. Enkatfragorna utformades
inte pa det mest optimala sittet vilket bidrog till en hel del hinder nér data skulle analyseras
och sammanstéllas. Det upptécktes en del brister redan vid insamlingen av testenkéten som vi
korrigerade. Korrigeringarna bestod av att fortydliga vissa frdgor och alternativsvar samt
omformulera dem for att de skulle bli lattbegripliga. I efterhand anser vi att en enkét med
endast graderade svar hade underléttat analysen. Graderade svar hade bidragit med mer
underlag for vara medelvirdesanalyser da SPSS kan genomfora kalkyler baserade pa
exempelvis siffrorna 1-5, dir 1 kan motsvara en lag grad och 5 motsvarar en hég grad.
Problem som uppstod med alternativfridgor var exempelvis svarigheten att hantera dessa i

SPSS dér vi i stéllet analyserade informationen utifran stapeldiagram.
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3.8 Bearbetning av data

Nar enkétsvaren samlades in startade processen av bearbetningen med att féra dver
respondenternas enskilda svar till respektive fraga till SPSS. Vi valde att kategorisera alla
respondenter yngre dn 55 ar till Grupp 1 och alla respondenter 55 ar och dldre till Grupp 2.
Dérefter valde vi att plocka ut de frigor med graderade svar, dér vi oversatte svaren “mycker”
till 1, “en del” till 2 och “inte alls” till 3. I nésta steg gjordes ytterligare en gruppering av
hygien- och motivationsfaktorer dar vi i forsta hand valde att genomftra en korrelationsanalys
for att avldsa sambandet mellan de olika faktorerna. Efter det genomftrdes en

medelvirdesanalys med t-tester och slutligen genomférdes dven envégs variansanalyser.

De oberoende variablerna som vi valt att anvénda oss av ér alder och anstéllningstid.
Beroende variabler vi anvént oss av dr motivationsfaktorer utifrdn Herzberg och Self-
determination Theory. Sedan har vi valt att plocka ut enkétfrdgor med alternativsvar och
skapa tabeller som presenterar skillnaden i svarsalternativen mellan aldrarna. Aven dir har vi
anvént alder och anstillningstid som oberoende variabler och motivationsfaktorer frén
Herzberg och Self-determination Theory som beroende variabler for att {4 en tydlig

presentation av skillnaden mellan respektive variabler.
3.9 Analysmetod

Forfattargruppen anvénde sig av programmet Statistical Package for the Social Sciences
(SPSS) for att genomfora analysen av den insamlade data fran enkdtundersdkningen. Tva
korrelationsmatriser upprattades for att undersoka sambandet mellan de olika variablerna
mellan grupp 1 och grupp 2. Vi valde att genomf6ra en korrelationsmatris for att utforska
relationerna mellan variablerna. Korrelationsmatrisen visar sambandet mellan variablerna
(16n, arbetsmiljo, tydlighet, personligt syfte, feedback och samhorighet) och med hjélp av
matrisen kan vi beddma om det finns en positiv, negativ eller inget samband mellan dem.
Siffran fran korrelationsmatrisen kan variera mellan -1 och 1 dér -1 indikerar en stark negativ
korrelation, 0 indikerar ingen korrelation och 1 indikerar en stark positiv korrelation. Sedan
genomfordes medelvirdesanalyser och t-test for att undersoka om det fanns en signifikant

skillnad pa medelvérdet pa de olika variablerna mellan aldersgrupperna.

Det tillampades en signifikansniva pa 0,05 for att bedoma om de observerade skillnaderna 1

medelvirde mellan grupperna var statistiskt signifikanta.
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For att genomfora medelvardesanalyser valde vi att dela upp hygienfaktorerna och
motivationsfaktorerna i tva tabeller. Tabellerna visar medelvarden, antal besvarade enkéter
och standardavvikelse for de olika aldersgruppers enkitsvar angaende hur viktiga faktorerna
ar for arbetsmotivationen. En medelviardesanalys anvinder vi for att undersoka sambandet
mellan aldrarna och motivationsfaktorerna. Syftet med analysen dr att undersoka hur den

oberoende variabeln paverkar den beroende variabeln.

Det upprittades dven T-test tillsammans med medelviardesanalysen som visar
signifikansnivdn mellan variablerna for att veta om sambandet ar signifikant eller inte. Detta

for att kunna utldsa skillnaden i svarsfrekvensen mellan respondenterna.
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4. Empiri
4.1 Information om organisationen

Foljande information kommer ifrén ett samtal med en ledare i organisationen diar hen menar
att hela organisationens ledning véljer att tala om sin syn pa sina medarbetare som en resurs
som fér verksamheten i rullning och som bestér av en vildigt stark samhorighet med en
valdigt fin gemenskap. Det lyfts dven fram att organisationen frdmjar personlig utveckling
och chans till att kléttra inom organisationen. Med detta sagt menar ledningen att de
prioriterar sina medarbetare genom att se till att de mar bra pa sin arbetsplats vilket leder till

att de presterar battre som 1 sin tur leder till att organisationen blir konkurrenskraftig.

Organisationen hemsida skriver att de har etablerats varlden dver och har mer @n 300 stycken
varuhus i skrivande stund. Avdelningen i organisationen vi har valt att studera arbetar 1 storst
utstrackning med lagerarbete 1 olika former. Alltifrdn orderplock till lastning och lossning.
Denna del av organisationen har en stor variation ndr det kommer till alder. Organisationen
lyfter att d4ldre kompetenser som varit med i organisationen en lédngre tid tas tillvara pa.
Eftersom &ldre dr en vixande grupp i1 Sveriges befolkning, att ménniskan alltsa blir &ldre,
menar organisationen att det dr viktigt att satsa pd dessa medarbetare en ldngre tid.
Pensionsmyndigheten (2022) skriver att medelpensionséldern ligger pd ndrmare 65 &r och
menar pa att denna alder kommer 6ka kraftigt fram till &r 2050. Foretagets ledning menar pa
att efterfrigan att fortsitta efter pensionsaldern 6kar och att det darfor &r viktigt att fortsétta

halla denna grupp medarbetare stimulerade och motiverade.
4.1.1 Beskrivande statistik

Inledningsvis kommer det att presenteras ett antal stapeldiagram som syftar till att redovisa de
enkétfrdgorna som inte hade graderade svarsalternativ. Dessa stapeldiagram inkluderar
information om respondenternas alder och anstillningstid. Stapeldiagrammen presenterar
aven respondenternas dsikter géllande vilken typ av uppmuntran fran 6verordnade som de
motiveras mest samt vilken typ av beloning de foredrar. Slutligen handlar de tva sista
diagrammen om ifall medarbetarna &r ndjda med sin 16n samt ndjdheten gillande 16n kopplat
till respondenternas anstéllningstid. I diagram 2-5 &r svaren kategoriserade utifran vilken
aldersgrupp medarbetarna dr i. Dessa diagram kommer senare 1 arbetet att jamforas med var

valda teoretiska referensram for att darefter identifiera likheter och skillnader med teorier och
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tidigare studier, detta for att kunna finna svar pé ifall vara resultat gar i enlighet med tidigare

studier som beror dmnet.

Stapeldiagram 1: Antal besvarade enkdter

Antal besvarade enkiter

18-55 ar >55ar

Den ena oberoende variabeln som vi anvint oss av ar alder. Det var 78 respondenter som
svarade pa enkiten, varav 32 var yngre medarbetare (18-55) och 46 stycken var dldre

medarbetare (55+ar).

Stapeldiagram 2: Anstdllningstid

Hur linge har du arbetat pa arbetsplatsen?
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m18-55ar m>55ar

Den andra oberoende variabeln ar anstéllningstid. Ovan presenteras utifran grupperingen 18-
55 ar och >55 ar hur lange respondenterna varit anstédllda pa arbetsplatsen. Siffrorna visar att
de flesta dldre medarbetarna har arbetat l1dngre pa arbetsplatsen dn de yngre medarbetarna,

vilket senare gar att dra kopplingar till fragan géllande ndjdheten med 16nen.
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4.2 Information om medarbetarna

Medarbetarna som deltog 1 enkdtundersdkningen hade arbetat olika ldnge pa arbetsplatsen. En
del av de deltagande medarbetarna hade endast arbetat pd samma arbetsplats medan andra
hade arbetat pd andra platser tidigare. Medarbetarna arbetar med liknande arbetsuppgifter,
orderplock, lastning och lossning. De storsta gruppen av medarbetare som deltog i
enkdtundersdkningen var 55+ ar (46 stycken) med tanke pa att det var var malgrupp 1
undersokningen. 32 stycken medarbetare under 55 &r medverkade ocksa 1 studien for att

kunna undersoka skillnaden pa motivationsfaktorerna beroende pa alder.

Grupp 1 = Organisationens yngre medarbetare

Grupp 2 = Organisationens dldre medarbetare
4.2.1 Motivationsfaktorer frin 6verordnade

Stapeldiagram 3: Uppmuntran fran overordnade

Vilken typ av uppmuntran fran dina
overordnade foredrar du?

30 28
25
20
15 13
10 8
10 7
6 5
5 * o [
0
Positiv Feedback Mojlighet till 6kad Mojlighet till Konstruktiv kritik

ansvar och personlig utveckling
befogenheter

18-55ar m55>ar

Grupp 1: Av de yngre medarbetarna foredrar 13 av 32 (ca 41%) konstruktiv kritik frén sina
overordnade och finner detta som motiverande. Positiv feedback menar 10 av 32 (ca 31%) ar
vad som foredras och 8 av 32 (25%) menar pa att mojlighet till personlig utveckling anses
mest motiverande 1 form av uppmuntran frdn de éverordnade. Endast en person svarar att

mojligheten till 6kat ansvar och befogenheter dr vad som foredras.

Grupp 2: Aldre medarbetare ser positiv feedback som den mest motiverande uppmuntran frén
sina overordnade. 28 av 46 (ca 61%) respondenter sétter positiv feedback svarar positiv
feedback péd denna fraga. 7 av 46 (ca 15%) menar pa att konstruktiv kritik dr den formen av
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uppmuntran som foredras foljt av 6 av 46 (ca 13%) medarbetare som motiveras mest av
mojlighet till 6kat ansvar och befogenheter. Resten av gruppen 5 av 46 (ca 11%) svarar att

mojlighet till personlig utveckling dr den typen av uppmuntran som foredras.

4.2.2 Beloning

Stapeldiagram 4: Beloningar

Vilken typ av beloningar eller incitament
motiverar dig mest pa jobbet?

25 21
19
20
14
15 12
10
5 3 ° 4
0
0
Uppskattning och Lon och bonusar Formaner Mojlighet till
erkannande frén (exempelvis befordran och
ledning och kollegor semesterdagar, karridrutveckling

sjukvardsforaskring,
pension)

18-55ar m55>ar

Grupp 1: Det som &dr den mest bidragande faktorn till arbetsmotivationen &r 16nen, menar 19
av 31 respondenter som motsvarar 61%. Monetira beloningar 1 form av 16n eller bonus
véirderas hogt eftersom detta anses vara den faktor som visar pd foretagets uppskattning for
medarbetarnas prestationer. De yngre medarbetare som &r hyfsat nya 1 organisationen ar de
respondenter som svarat att de anser uppskattning och erkénnande fran ledning och kollegor
som motiverande. De anser att 16n dr en mycket viktig del da denna visar pa uppskattning fran
arbetsplatsen nér de blir belonade for sina prestationer, vilket leder till att de vill prestera

hogre for att bli mer belénade.

Grupp 2: Ingen av dem har svarat att I16n och bonusar dr det som motiverar dem mest. De
anser inte 16nen vara avgdrande for motivationen 1 arbetet utan menar att det finns viktigare
faktorer som péverkar arbetsmotivationen. 21 av 46 (ca 46%) medarbetare menar pa att
uppskattning och erkdnnande fran ledning och kollegor ar det som motiverar dem mest. 13 av
46 stycken (ca 28%) svarar att forméner 1 form av semesterdagar, sjukforsidkring och pension
ligger pé forsta plats nir det kommer till motivationsfaktorer, Och resterande medarbetare 12

av 46 stycken (ca 26%) motiveras mest av mgjlighet till befordran och karridrutveckling.
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4.2.3 Lon

Stapeldiagram 5: Lon (Alla respondenter)

Ar du néjd med din 16n?

40 36

35

30

25

19

20

15 12 1
10

5

0

Ja Nej

18-55ar W>55ar

Grupp 1: Nar det kommer till hur pass tillfredsstillda de anstéllda i dldrarna 18-55 &r dr med

sin 10n, svarar cirka 39% att de 4r ndjda med sin 16n och ca 61% &r inte ndjda med sin 16n.

Grupp 2: Nir det kommer till ifall de dldre medarbetarna &r n6jda med sin 16n svarar en stor
majoritet av de dldre medarbetarna att de dr ndjda med sin 16n, hela 36 av 47 (ca 77%) av
medarbetarna anser sin 16n som rimlig. Resterande 11 (ca 23%) respondenter menar att de

inte dr ndjda med sin 16n.

Stapeldiagram 6 (vinster) och 7 (hégre) : Lon kopplat till anstdllningstid (jadmforelse mellan
grupp 1 och 2)

Ar du néjd med din 16n? Ar du néjd med din 16n?
Grupp 1 Grupp 2
12 20
10
7
10
5 5
3 3
g [ - ° °
0-5ar 5-104&r 10-20 &r 20+ ar 0-5ar 5-10ar 10-20 ar 20+ ar
Anstallningstid Anstaliningstid

Ja ®Nej Ja ®mNej

Grupp 1: Av de yngre medarbetarna som svarat att de dr ndjda med sin 16n har 10 av 32
arbetat pa arbetsplatsen i 0-5 ar. Resterande 10 stycken som arbetat inom samma tidsspann &r

inte néjda med sin 16n. Av de som har en anstéllningstid mellan 5-10 ar ar 1 respondent ndjd
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med sin 16n och 7 stycken har svarat nej. Bland de tvd som arbetat i 10-20 ar har bada svarat

att de dr n6jda med sin 16n.

Grupp 2: Av de dldre medarbetarna i organisationen som svarat att de dr néjda med sin 16n
har 20 av 35 medarbetare arbetat 1 organisationen i 10-20 &r. Likasa de som arbetat 1 20+ &r ar
ndjda med sin 16n. Bland de dldre medarbetarna som endast jobbat i 0-5 &r 4r det hélften som

ar nojda med sin 16n och den andra hélften &r inte ndjda.
4.3 Sammanfattning av stapeldiagram:

Gillande anstillningstiden visar diagrammen en hyfsad naturlig bild av att de dldre
respondenterna arbetat langre dn de yngre. Detta gér att 1 nasta skede koppla samman med
diagrammet som handlar om “4r du n6jd med din 16n?”” dér det visas tydligt att
respondenterna som arbetat ldngre tid 1 organisationen svarar att de dr ndjda med sin 16n.
Medan de yngre respondenterna som arbetat kortare tid svarar att de inte dr n6jda med sin 16n.
Under stapeldiagram 4 svarar ingen av de dldre respondenterna att 16n och bonusar ar de
incitament som motiverar de mest pa jobbet. En logisk forklaring pa detta utfall kan vara att
de medarbetare som arbetat en ldngre period 1 organisationen har hunnit férhandla till sig en
hogre 16n dn de medarbetare som dnnu inte arbetat lange och kdnner darfor inte att det har lika

stor betydelse for arbetsmotivationen.

4.4 Korrelationsmatriser
Med tanke pa att vi har valt att dela upp samtliga sex kategorier: /6n, arbetsmiljo, tydlighet,
personligt syfte, feedback och samhorighet utifran vara valda teorier (Herzberg & SDT) lag
det 1 studiens intresse att fa en dverblick kring korrelationen mellan samtliga faktorer och
aldersgrupperna. Utifran var forskningsfrdga som lyder “Férdndras arbetsmotivation med
okad dlder?” blir korrelationsmatriserna ett underlag for att presentera hur de olika

motivationsfaktorernas samband fordndras med 6kad aldern.
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Tabell 1: Korrelationsmatris (Grupp 1)

Pearsons korrelationsmatris (yngre medarbetare)
1. 2. 3. 4. 5. 6.

1. Lon 1
2. Arbetsmiljo 0,09 1
3. Tydlighet ,38" 42" 1
4. Personligt syfte -0,14 0,08 0,26 1
5. Feedback 0,15 -0,2 0,34 0,13 1
6. Samhérighet -,35" -0,03 0,08 A2° 0,23 1

*_Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

I denna matris presenteras samtliga fragor fran enkéten:

- Loén - Hur mycket paverkar din 16n din motivation pé jobbet?

- Arbetsmiljé - Hur viktigt dr en trygg och séker arbetsmiljo for dig pa jobbet?

- Tydlighet - Hur viktigt ar det for dig att ha klara och tydliga instruktioner om dina
arbetsuppgifter?

- Personligt syfte - Tror du det ar viktigt att ha ett personligt syfte pa jobbet for att vara
motiverad?

- Feedback - Hur viktigt dr det for dig att fa feedback fran din ledning eller chef om din
prestation pa jobbet?

- Samhorighet- Tror du det dr viktigt att ha en kinsla av samhorighet pa arbetsplatsen

for att bli motiverad?

Begreppet personligt syfte kan innebéra olika saker, for att fortydliga hur denna studie véljer
att tolka begreppet handlar det om att utvecklas i arbetet och uppna personliga mal som bidrar
till organisationens maluppfyllelse. For ytterligare forklaring av begreppet personligt syfte ar
det lampligt att ndmna att respondenterna fick svarsalternativ som inkluderade forklaring pa
vad personligt syfte innebér i denna kontext. Det personliga syftet forklarades 1
svarsalternativen som nigot som kan bidra till upplevd mening i arbetet samt att det medfor
att man arbetar mot ndgot konkret, i form uppstidllda mél. De personer som inte ansag
personligt syfte som nagot viktigt menade pé att det var tillrdckligt motiverande med
arbetsuppgifter som upplevdes som meningsfulla och utmanande. Ett ytterligare
svarsalternativ pé fragan antydde att det kan skilja sig fran individ till individ samt att

omstdndigheterna pa arbetsplatsen paverkar det personliga syftet.
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I tabell 1 framgér korrelationen mellan de olika variablerna hos grupp 1. Det dr samtliga
variabler vi anvént utifrdn Herzbergs tvéfaktorsteori. Vi har valt att numrera dessa variabler 1-

6 dar 1-3 ar hygienfaktorer och 4-6 motivationsfaktorer.

Négra signifikanta korrelationer vi kan utldsa frén tabell 1 &r mellan /on och tydlighet dér
korrelationen dr 0,38 som betraktas vara en hog korrelation. Arbetsmiljé och tydlighet visar
ocksa en hog korrelation pa 0,42. Det tyder pé att respondenterna i grupp 1 som tycker att 16n
ar en viktig faktor for arbetsmotivationen tycker dven att tydlighet i arbetet dr av intresse.
Korrelationen mellan 16n och arbetsmilj6 dr inte signifikant och dérfor kan vi inte dra nigra

slutsatser om resultatet.

Korrelationen mellan feedback och samhdrighet &r dven den signifikant for de yngre
respondenterna, 0,23 dr véldigt hog korrelation och tyder pa att de respondenter som svarat att

feedback ir av intresse tycker dven att samhorighet ar viktigt for arbetsmotivationen.

Lon och samhorighet visar -0,35 vilket tyder pa att de tva variablerna ror sig 1 motsatt
riktning. De respondenterna i1 undersokningen som svarar att de dr ndjda med sin 16n svarar

oftast att de inte dr lika intresserade av samhorigheten pa arbetsplatsen.

Tabell 2: Korrelationsmatris (Grupp 2)

Pearsons Korrelationsmatris (Gildre medarbetare)
1. 2. 3. 4. S. 6.

1. Lén 1,00
2. Arbetsmiljo -,36" 1,00
3. Tydlighet -0,15 0,00 1,00
4. Personligt syfte 0,22 -0,09 0,24 1,00
5. Feedback 0,05 -0,07 35" -0,10 1,00
6. Samhérighet -,391* -,030 .077 252 -.134 1,00

*_ Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tabell 2 visar oss sambandet mellan de olika variablerna for de dldre respondenterna. De
signifikanta resultaten vi kan utldsa 1 tabell 2 4r mellan tydlighet och feedback dér
korrelationen &r 0,35 vilket vi anser vara mycket hog korrelation. Respondenterna 1 grupp 2
som svarat att tydlighet ar viktigt for arbetsmotivationen har dven svarat att feedback &r
viktigt enligt matrisen. Sambandet mellan 16n och arbetsmilj6 visar en negativ korrelation pa -

0,36, dven sambandet mellan 16n och samhorighet visar en negativ korrelation pa -0,391.
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4.5 Medelvardesanalys

For att vidare analysera data och undersoka respondenternas svar valde vi att genomfora en
medelvirdesanalys. Medelviardesanalysen berdknar medelvirdet for varje fraga och ar ett
verktyg for att kunna jimfora olika grupper och kategorier med varandra. En
medelvirdesanalys bidrar med en presentation av respondenternas asikter utifran ett
genomsnittligt virde och undviker att pdverkas av avvikande eller extrema virden. Med tanke
pa att studien syftar till att undersdka olika aldersgrupper blir medelviardesanalysen aktuell f6r
att berdkna medelvérdet av respektive grupp. Medelvérdet av varje grupp gar darefter att
jdmfora med varandra for att finna eventuella skillnader och likheter. Medelvérdesanalysen

hjdlper oss att dra slutsatser kring respondenternas asikter.

Signifikans handlar om att kunna bedéma om ett samband i studien mellan variablerna ar
statistiskt betydelsefulla eller inte. Det innebér att det dr osannolikt att skillnaden som
observerats mellan grupperna med storst sannolikhet inte uppstatt utav en slump utan det
finns en verklig skillnad mellan grupperna. Ett t-test visar signifikansnivén fér de sambandet
mellan de olika variablerna i en medelvéardesanalys. I denna studien tillimpas en

signifikansniva pa 0,05, vilket innebér att alla virden under 0,05 bedoms vara signifikanta.

For att genomfora medelvéardesanalysen valde vi att dela upp hygienfaktorerna och
motivationsfaktorerna i tva tabeller. Tabellerna visar medelvarden, standardavvikelse och
konfidensintervall f6r de olika aldersgruppers enkétsvar angdende hur viktiga faktorerna &r for
arbetsmotivationen. Svarsalternativen dr 1, 2 och 3 déar 1 = “Mycket”, 2 = “En del” och 3 =
“Inte alls”. Eftersom vi har valt att ndmna alla 55+ ar till “dldre” sa hamnar alla under 55 ér pa

6Gyngre7,'
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4.6 Presentation av resultat 1:

Tabell 3: Medelvirdesanalys (Hygienfaktorer).

Medelvirdesanalys (Hygienfaktorer)
Lon Arbetsmiljo | Tydlighet

1,28 1,16 1,31

32 32 32

0,457 0,448 0,592

2,02 1,07 1,67

46 46 46

0,394 0,327 0,634

1,72 1,10 1,53

78 78 78

0,556 0,381 0,639

Tabell 4: Tillhér ovanstdende tabell.
T-Test
Levene's Test for
Equality of Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Significance Difference

One- Two- Mean Std. Error
F Sig. t df Sided p | Sided p | Difference | Difference | Lower | Upper
11,423 0,001 -7,647 76 0,000 0,000 -0,740 0,097 | -0,933| -0,548
7445| 60,245| 0,000| 0,000 -0,740 0,09 -0939| -0,542
4,006 0,049 1,038 76| 0,151 0,302 0,091 0,088 | -0,084| 0,266
0,982| 53,182 0,165| 0,330 0,091 0,093 [ -0,095| 0,277
1,442 0,234 2,542 76| 0,007] 0,013 0,361 0,093 | -0,645| -0,078
-2,574| 69,658 0,006 0,012 -0,361 0,093 | -0,641| -0,081

Tabell 3 visar ett medelvarde pa 1,28 for svaren av grupp 1 vad géller 16nen, vilket tyder pa
att de flesta respondenterna i grupp 1 dr enade om att I6nen dr en mycket viktig faktor for
arbetsmotivationen. Tabell 3 visar dven ett medelvirde pa 2,02 pa [on for de “dldre”
respondenterna vilket tyder pa att respondenterna i grupp 2 lutar mer at “en del®. Enligt tabell
4 ar det signifikant (0,001). Tabell 3 visar att det dr betydligt jamnare svar mellan

aldersgrupperna under arbetsmiljo, dar bada gruppernas svar hamnat narmre “mycket” dn
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andra svarsalternativ, vilket tyder pé att bada dldersgrupperna anser att arbetsmiljon ér viktig

och tabell 4 visar att dven det ar signifikant (0,049).

Under tydlighet visar tabell 3 att medelvirdet fran svaren av grupp 1 ar 1,31 och 1,67 pa
svaren av grupp 2. Det tyder pé att grupp 1 tycker tydlighet i arbetet spelar en storre roll for
arbetsmotivationen. Medan grupp 2 anser att det spelar en viss roll men kanske inte alltfor

stor. I tabell 4 kan vi se att det inte &r signifikant (0,234).

Den storsta likheten mellan grupp 1 och 2 bland hygienfaktorerna ér arbetsmiljon. Vi ser att
bada grupperna ér vildigt ména om att en god arbetsmiljé leder till bra arbetsmotivation.
Déremot ser vi en storre skillnad vad géller /on, det &r tydligt att [on har storre betydelse for

grupp 1 pa arbetsmotivationen dn vad den har for grupp 2.

4.7 Analys av resultat 1:

4.7.1 SDT

Enligt SDT har yngre personer storre intresse av egna beslut och eget ansvar, skriver Deci &
Ryan (1985) vilket inte framgick 1 var undersdkning d& majoriteten av respondenterna i grupp
1 anser att tydlighet i arbetet 4r mycket viktigt. Under tabell 3 ser vi ett medelvirde for grupp
1 p4 1,31 och 1,67 t6r grupp 2. Tabell 4 visar dock en signifikansniva pa 0,234 vilket inte &r
signifikant. Detta innebdr att tydlighet blir en viktig aspekt for arbetstagarna oavsett &lder och
det finns alltsd inget samband mellan medarbetarnas alder och behov av tydlighet. Tydlighet i
arbetet handlar om tydliga instruktioner och arbetsuppgifter med klara forvantningar for att
minimera missforstand. Enligt véra resultat ser vi att grupp 1 anser tydlighet vara av storre
intresse dn grupp 2, det kan bland annat handla om att yngre medarbetare &r 1 borjan av sin

karridr med mindre erfarenhet och kédnner ett storre behov av tydlighet 1 arbetet.

Tydlighet kopplat till autonomi: Det 4r enligt SDT viktigt att individen kdnner av att de har
kontroll och autonomi 1 arbetet. Det dr dven viktigt att ha en kédnsla av kompetens och att de ar
relaterade till andra 1 arbetet pa ett meningsfullt sitt. I studien tolkas autonomin i enlighet med
de som vi 1 tabell nummer 3 kallat for tydlighet som en hygienfaktor. Autonomiska behov
innebdr att ha handlingsfrihet och kontroll 6ver ens egna beslut. Respondenterna som svarat
att de tycker tydlighet dr viktigt 1 arbetet menar alltsé att autonomin inte ar lika viktigt. Lagt

intresse av tydlighet tolkar vi som hdgt intresse av autonomi.
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Lon: Respondenterna 1 grupp 1 anser att /6n (1,28) dr en mer bidragande faktor till motivation
an vad respondenterna i1 grupp 2 gjorde (2,02). Lon kan enligt SDT vara en typ av feedback pa
medarbetarnas prestationer (Deci & Ryan, 1985). Att ge medarbetarna mdjligheten att kunna

paverka sin /6n kan bidra till 6kad motivation, menar Deci & Ryan, (1985).

Sett till véra resultat ser vi att grupp 1 anser 16n vara en stor motiverande faktor i arbetet, det
kan bero pé att respondenterna i grupp 1 dr 1 borjan av sina karridrer och inte hunnit bygga
upp en ekonomisk grund. Det kan handla om en fas 1 livet med storre ekonomiskt ansvar,
exempelvis ett studielan att betala tillbaka efter studier eller startande och forsorjande av
familj. Resultaten hade kunnat vara annorlunda om vi exempelvis enbart anvént oss av
respondenter som arbetat mer &dn 10 ar 1 organisationen, eftersom de dé haft tid att bygga upp

en ekonomiskt grund.

Deci & Ryan (2018) menar att utférandet av handlingen till att fa en beldning dr det som
motiverar och inte sjidlva beloningen. Lon enligt de yngre medarbetarna ses som den mest
motiverande faktorn som presenteras i tabellen “Arbetsmotivation grupp 1, under frdgan
“Vilken typ av beloning eller incitament motiverar dig mest pd jobbet?”. Nér det kommer till
16n menar SDT att det ar viktigt att ta hdnsyn till den yttre faktorn och &ven andra yttre

faktorer for att sékerstélla att de bidrar med framgéng i stéllet for att férhindra motivationen.

I vért stapeldiagram som finns under 4.2.3 om hur ndjda respondenterna var med sin 16n
under sd var samtliga av grupp 1 som arbetat mer @n 10 ar i organisationen ndjda med sin 16n
medan majoriteten av respondenterna i grupp 1 som arbetat mindre @n 10 ar inte var ndjda.
Samtidigt var majoriteten av respondenterna i grupp 2 som arbetat mer én 5 ar i
organisationen ndjda med sin 16n vilket tyder pa att det kan variera beroende pa hur ldnge de
arbetat 1 organisationen. Orsaken till detta kan vara att yngre medarbetare 4r 1 borjan av sin
karridr och vill bygga en grund till sin framtid vilket ger ett storre ekonomiskt intresse (Kooij
et al., 2008). SDT lyfter att yngre har ett stort intresse av att utveckla sin sjdlvstindighet i
form av att ta eget ansvar, vilket gar att koppla an med vikten av 16nens betydelse. Vart
resultat av enkéten visar att 16n &r en faktor som yngre medarbetare véarderar hogre an édldre

och det kan bero pa att yngre ldgger storre vikt vid att klara sig sjdlva.
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4.7.2 Herzberg

Under tabell 3 ser vi att majoriteten av respondenterna i grupp 1 motiveras av lon, arbetsmiljé
och tydlighet 1 storre utstrickning @n vad respondenterna 1 grupp 2 gor vilket enligt Herzberg
(1968) ar hygienfaktorer. Svaren fran respondenterna i grupp 2 visar ett medelvérde pa 1,07
for arbetsmiljo vilket blir den mest intressanta hygienfaktorn. En positiv arbetsmiljo kan bidra
till att frdimja de dldre medarbetarnas hélsa och vilbefinnande. Att skapa en séker och
ergonomisk arbetsplats minskar risken for arbetsrelaterade skador och problem med hélsan.
Detta kan anses vara extra viktigt bland de dldre medarbetarna d& de kan vara mer mottagliga
for fysisk belastning och finner ett stérre behov av att bidra med skydd for sin hilsa. Medan
tabellen visar att /6n blir den minst intressanta hygienfaktorn med ett medelvérde pa 2,02 for
grupp 2. Orsaken bakom att dldre medarbetarna anser /on vara den minst viktiga
hygienfaktorn kan handla om att de har hunnit att skapa sig en ekonomisk trygghet genom
sina dr 1 arbetet, vilket bidrar till att de &r mindre beroende av en hog 16n. Den ekonomiska
stabiliteten kan vara uppnadd genom sparande och investeringar. Det kan dven bero pa att de
dldre medarbetarna hunnit hamna pé en hogre 16n da en langre tid pd arbetsmarknaden ger en
storre mdjlighet till en 16neutveckling. Svarsfrekvensen frdn grupp 1 visar att alla variablerna
under tabell 3 ar intressanta d4 medelvirdet dr mellan 1,16 och 1,31 vilket visar att intresset

for arbetsmiljon ér storst men fortfarande stort intresse for /6n och tydlighet.

Herzberg et al. (1959) menar att 16n dr en hygienfaktor som anses vara viktig vid en ung alder
men som inte anses vara en drivande faktor. Resultatet visar att grupp 1 anser 16n vara mycket
viktig for motivationen men exempelvis arbetsmiljo anses vara dnnu viktigare. Under
stapeldiagram 5 ser vi att ca 61% av de yngre respondenterna inte var ngjda med sin 16n. Med
tanke pd hur viktigt grupp 1 anser 16n vara for motivationen blir det relevant att ta Herzbergs
pastdende géllande att “avsaknaden av hygienfaktorer kan bidra till vantrivsel” 1 beaktande

for att undvika missnéje hos medarbetarna.
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4.8 Presentation av resultat 2:

Tabell 5: Medelvirdesanalys (Motivationsfaktorer)

Medelvirdesanalys (Motivationsfaktorer)
Personligt
syfte Feedback [ Samhérighet
1,63 1,47 1,47
32 32 32
0,793 0,842 0,842
1,22 1,52 1,00
46 46 46
0,467 0,586 0,000
1,38 1,50 1,19
78 78 78
0,649 0,698 0,582
. o o
Tabell 6: Tillhor ovanstdiende tabell
T-Test
Levene's Test for
Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Significance Difference
One- Two- Mean Std. Error
F Sig. t df | Sided p | Sided p | Difference | Difference | Lower | Upper
22,733 0,000 2,851 76| 0,003 0,006 0,408 0,143 0,123 0,692
2,609 45,934 0,006 0,012 0,408 0,156 0,093 0,722
4,520 0,037 -0,328 76| 0,372 0,744 -0,053 0,162 -0,375 0,269
-0,308 | 51,429 0,380 0,759 -0,053 0,172 -0,398 0,292
115,326 0,000 3,787 76| 0,000 0,000 0,469 0,124 0,222 0,715
3,150 | 31,000] 0,002 0,004 0,469 0,149 0,165] 0,772

Tabell 5 visar att medelvardet for grupp 1 pa fragan om hur viktigt det personliga syftet i
arbetet ar ligger pa 1,63 och for grupp 2 pa 1,22. Det tyder pa att grupp 2 anser det personliga
syftet vara “mycket” medan grupp 1 anser inte att det &r lika viktigt. Avdelningschefen havdar
att organisationen frimjar personlig utveckling inom organisationen. Eftersom
avdelningschefen talat generellt om organisationens medarbetare utan hansyn till alder kan vi
med hjélp av respondenternas svar konstatera att det personliga syftet ar viktigare bland de

aldre medarbetarna.
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Under Feedback ar medelvérdet for grupp 1 pé 1,47 och 1,52 f6r grupp 2. Det tyder pa att
bada grupperna anser feedback vara en del viktigt men dr inte signifikant som vi kan utldsa av
tabell 5. Grupp 2 ar helt 6verens om att samhorighet ar mycket viktigt for arbetsmotivationen
dir medelvirdet hamnar pa 1. Medelvérdet hos grupp 1 hamnar pa 1,47 vilket ocksé tyder pa
att samhorigheten dr viktig men inte lika uppenbar som for grupp 2. Utifran samtalet med
avdelningschefen som pratar generellt om organisationens syn pd samhorighet utan hénsyn till
alder menar han att en stark samhorighet genomsyrar hela organisationen. Det ges goda
mojligheter for medarbetarna att motiveras av samhdrigheten om avdelningschefens ord

speglar den verkliga situationen.

Tabell 6 visar att det ar en signifikant skillnad mellan personligt syfte, feedback och

samhorighet.

4.9 Analys av resultat 2:

4.9.1 SDT:

SDT menar att feedback och erkédnnande ar tva viktiga faktorer for att yngre medarbetare ska
fortsétta motiveras och det framgér dven 1 var undersdkning dir medelvérdet ar 1,47. Yngre
medarbetare befinner sig ofta 1 borjan av sin karriér och finner det intressant att 1ira sig nya
saker och utvecklas. Feedback och erkidnnande i arbetet bidrar da till att de yngre
medarbetarna kan fa vigledning 1 vad som behover forbittras och goras annorlunda i arbetet.
Feedbacken bidrar till att medarbetarna far mdjligheten att identifiera vad som genomfors pa
ett bra sitt och vad som genomfors pa ett mindre bra sétt, alltsd en form av konstruktiv kritik
som leder till deras utveckling. Positiv feedback och erkidnnande av ledning och chefer kan
for de yngre medarbetarna ses som en form av beloning och uppskattning av deras
prestationer, vilket 0kar deras engagemang och motivationsniva. Relationer och samhorighet
som presenteras 1 tabell nummer 5 gér att studera niar det kommer till SDT dé dessa faktorer
ar viktiga 1 d&ven denna teori. Tabellen visar pé ett medelvirde pa 1 bland de dldre
medarbetarna nér det kommer till samhorigheten och 1,47 bland de yngre, vilket tyder pa att
respondenterna i grupp 2 har ett stérre behov av att kinna samhorighet pa arbetsplatsen (Deci
& Ryan, 2017). Bland de dldre medarbetarna anses samhorigheten vara en viktig aspekt, detta
kan bero pé att det bidrar till en kénsla innebér att man 4r en del av nagot storre eller en del av

en gemenskap.
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Self-determination theory menar att feedback och socialt stod kan ha en mer positiv effekt pa
dldre medarbetare &n vad de har pd yngre medarbetare. Det vi kan se under tabell 5 dr att
grupp 1 har lite storre intresse for feedback kopplat till deras motivation men att &ven grupp 2
har ett intresse av feedback. Bade respondentgrupperna ndrmar sig “en del” nér de svarat pa
hur viktigt feedback ér for arbetsmotivationen. Det kan vara beroende pé flera olika aspekter,
vissa medarbetare kan se feedback som en viktig informationskélla for att bedoma sin
prestation medan andra ser det som en Oppen kommunikation som belyser styrkor och
svagheter. Mianniskan kan alltsa tolka en och samma sak pé olika sétt och betydelsen av

feedback kan variera beroende pé personliga preferenser och hur man funkar som ménniska.

4.9.2 Herzberg:

Enligt Herzberg et al. (1959) ska avsaknaden av feedback inte leda till missndje, var
undersokning visar att intresset av feedback finns och dr darfor inte 6verens med Herzbergs et
al. (1959). Under tabell 5 ser vi medelvérdet 1,47 pa feedback for grupp 1 och 1,52 for grupp
2 vilket tyder pa att respondenterna 1 grupp 1 anser feedback vara av storre intresse for deras
motivation &n for grupp 2. For de yngre medarbetarna &r alltsa feedbacken viktig fran de
overordnade for att fortsétta kinna sig motiverade 1 arbetet. Feedback ar enligt Herzberg en
del av arbetsmiljon som bidrar till att skapa en trivsam arbetsplats. Far medarbetarna daligt
med feedback eller ingen feedback alls pa sitt arbete, kan det leda till en kinsla av osékerhet
gillande om deras prestationer bidrar till nagot i verksamheten och denna osédkerhet bidrar 1

sin tur till en negativt pdverkan pa motivationen och trivseln.

Studiens resultat tyder pa att respondenterna i grupp 2 vardesitter motivationsfaktorerna
(meningsfullheten och samhdrigheten) hdgre édn grupp 1. Det personliga syftet, samhorigheten
och relationerna i arbetet anses vara en bidragande aspekt till de dldre medarbetarnas
motivation. Tabell 5 visar medelvérdet 1,22 pa personligt syfte for grupp 2 och 1,63 f6r grupp

1 vilket visar skillnaden pa intresset mellan grupperna.
4.10 Presentation av resultat 3:

Nedan presenteras tabeller med tre dldersgrupper dér studien tar hinsyn till att det &r fa
respondenter 1 dldersgruppen, vilket kan medftra en mindre rittvis presentation.
Forhoppningen med denna uppdelning var att ta del av information om hur betydelsen av
olika faktorer utvecklas med 6kad &lder. Mellangruppen (36-55 ér) tydliggdr vid vilken alder
fordndring kan ske. Tabellen visar mer specifikt variationen mellan aldersgrupperna da

46



ytterligare en gruppering av medarbetarna genomforts. Respondenterna i “mellangruppen”
36-55 ar dr endast 5 stycken vilket inte redogdr for en réttvis bild av svarsfrekvensen och

medelvirdet.

Tabell 7: Envdgs variansanalys(Hygienfaktor)

Descriptives (Enviigsanalys Hygienfaktorer)
95% Confidence
Interval for Mean
Std. Std. Lower Upper
N Mean | Deviation | Error Bound Bound Minimum | Maximum
Loén 18-35 27 1,19 0,396| 0,076 1,03 1,34 1 2
ar
36-55 5 1,80 0,447| 0,200 1,24 2,36 1 2
ar
55+ ar 46 2,02 0,394| 0,058 1,90 2,14 1 3
Total 78 1,72 0,556| 0,063 1,59 1,84 1 3
Arbetsmilj6 | 18-35 27 1,11 0,320| 0,062 0,98 1,24 1 2
ar
36-55 5 1,40 0,894 0,400 0,29 2,51 1 3
ar
55+ ar 46 1,07 0,327| 0,048 0,97 1,16 1 3
Total 78 1,10 0,381 0,043 1,02 1,19 1 3
Tydlighet | 18-35 27 1,22 0,424 0,082 1,05 1,39 1 2
ar
36-55 5 1,80 1,095 0,490 0,44 3,16 1 3
Ar
55+ ar 46 1,67 0,634 0,094 1,49 1,86 1 3
Total 78 1,53 0,639| 0,072 1,38 1,67 1 3
Tabell 8: Tillhér ovanstaende tabell
ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Lon Between 11,943 2 5,971 37,785 0,000
Groups
‘Within 11,852 75 0,158
Groups
Total 23,795 77
Arbetsmiljo | Between 0,508 2 0,254 1,787| 0,175
Groups
‘Within 10,671 75 0,142
Groups
Total 11,179 77
Tydlighet | Between 3,873 2 1,937 5,267 0,007
Groups
‘Within 27,575 75 0,368
Groups
Total 31,449 77

Tabell 7 visar medelvirden inom hygienfaktorer for vara olika aldersgrupper. Har valde vi att
dela upp grupp 1 1 tva grupper (18-35 ar och 36-55 ar) for att se hur svarsfrekvensen fordndras
med alder. Tabell 7 visar tydligt samband pa 16n diar medelvirdet hos 18-35 ar ar 1,19 vilket
ar “mycket” och sedan 1,80 for 36-55 ar vilket 4r mellan “en del” och “inte”och till sist 2,02
for 55+ vilket dr “inte alls”. Ett tydligt samband dér l6nens paverkan pa medarbetarnas
motivation minskar stegvis med 6kad alder. Tabell 8 visar signifikansnivan for de olika

variablerna.
47



4.11 Analys av resultat 3:

Sett till arbetsmiljon under tabell 7 4r medelvirdet for grupp 2 (55+) 1,07 medan det ligger pa
1,11 bland gruppen som &r 18-35 &r. For gruppen som bestar av medarbetare som &r 36-55 ar
ar medelvéardet 1,40, vilket tyder pa att mellangruppen (36-55 ér) finner arbetsmiljon minst
motiverande av samtliga dldersgrupper. Enligt Herzberg et al. (1959) ar arbetsmiljé och
arbetsvillkor ndgra av de viktigaste faktorerna for medelalders personer. Studiens resultat
pavisar att medelaldersgruppen anser att arbetsmiljon ér viktig for arbetsmotivationen men an
mer viktig for aldersgrupperna 18-35 ar och 55+ &r. Resultaten kan bero pa flertalet
anledningar, mellangruppens intresse av arbetsmilj6 skiljer sig frdn de andra och det kan
handla om att mellangruppen har mycket fokus pé sin karridrutveckling och mindre fokus pa
arbetsmiljon. Gruppen 18-35 ar kan vara nya pa arbetsplatsen anse det vara en viktig faktor
till att trivas 1 arbetet medan gruppen 55+ ar &r 1 slutet av sin arbetskarridr och kédnner ett
storre behov av god arbetsmiljo pa grund av att de upplevt sdmre arbetsmiljo 1 tidigare skeden

och har en annan forstaelse for vad det kan bidra med.

4.12 Presentation av resultat 4:

Tabell 9: Envigs variansanalys (Motivationsfaktorer)

Descriptives (Envigsanalys Motivationsfaktorer)
95% Confidence
Interval for Mean
Std. Lower Upper

N Mean | Deviation | Std. Error Bound Bound | Minimum | Maximum

Personligt 18-35 27 1,70 0,823 0,158 1,38 2,03 1 3
Syfte &r

36-55 5 1,20 0,447 0,200 0,64 1,76 1 2
&r

55+ ar 46 1,22 0,467 0,069 1,08 1,36 1 3

Total 78 1,38 0,649 0,074 1,24 1,53 1 3

Feedback 18-35 27 1,37 0,792 0,152 1,06 1,68 1 3
&r

36-55 5 2,00 1,000 0,447 0,76 3,24 1 3
&r

55+ &r 46 1,52 0,586 0,086 1,35 1,70 1 3

Total 78 1,50 0,698 0,079 1,34 1,66 1 3

Samhorighet 18-35 27 1,56 0,892 0,172 1,20 1,91 1 3
&r

36-55 5 1,00 0,000 0,000 1,00 1,00 1 1
&r

55+ar | 46 1,02 0,147 0,022 0,98 1,07 1 2

Total 78 1,21 0,589 0,067 1,07 1,34 1 3
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Tabell 10: Tillhor ovanstaende

ANOVA
Sum of Mean
Squares daf Square F Sig.
Personligt Syfte |Between 4,206 2 2,103 5,582 0,005
Groups
‘Within 28,256 75 0,377
Groups
Total 32,462 77
Feedback Between 1,725 2 0,863 1,809 0,171
Groups
‘Within 35,775 75 0,477
Groups
Total 37,500 77
Samhérighet Between 5,073 2 2,537 8,789 0,000
Groups
‘Within 21,645 75 0,289
Groups
Total 26,718 77

Likt tabell 7 sa har vi under tabell 9 valt att dela upp grupp 1 till 18-35 och 36-55 for att
tydligare se skillnaden med 6kad &lder. Utifran det personliga syftet visar tabell 9 att intresset
for ett personligt syfte 6kar med aldern, medelvirdet f6r 18-35 ar 1,70 vilket tyder pa att det
inte dr lika intressant med personligt syfte men vid 36-55 och 55+ &r medelvardet ndrmre 1,20
vilket tyder pa att det blir mycket mer intressant med den 6kade ldern. Tabell 10 visar

signifikansnivan utifrén de olika variablerna.
4.13 Analys av resultat 4:

Herzberg menar att det personliga syftet 1 yngre aldrar kan vara mer intressant eftersom de ar i
borjan av sin karridr och vill stréva efter en personlig utveckling (Herzberg et al., 1959). Vért
resultat visar att respondenterna som ar 18-35 &r inte anser att det personliga syftet ar lika
intressant som 1 gruppen av respondenterna i dldrarna 36-55 &r. Detta kan bero pé att personer
1 gruppen 18-35 &r dr 1 ett stadie 1 livet dér arbete nagot drivande nér det kommer till det
personliga syftet. Exempelvis kan en person som dr ny 1 arbetslivet samtidigt befinna sig 1 ett
stadie 1 livet dir den for forsta gangen bor sjdlv och redan 1 det stadiet utvecklas i privatlivet
och kanske inte anser det finnas ett behov av att utvecklas 1 arbetet. Den personliga
utvecklingen kan bidra till utveckling i arbetet &ven om medarbetaren sjdlv inte kinner
behovet. Aven respondenterna i dldsta &ldersgruppen 55+ ar anser att personliga syftet i
arbetet dr ungefdr lika intressant som aldersgruppen 36-55 ar. Utifrn respondenternas svar
visar samhorigheten pd ett 6kat intresse 1 takt med 6kad alder. Detta kan bero pa att dldre

medarbetare virdesétter sociala relationer mer dn yngre medarbetare.
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5. Sammanfattande analys

Kopplat till studiens syfte och fragestéillning &r det intressant att se hur grupp 1 visar ett storre
intresse for hygienfaktorer och yttre motivationsfaktorer medan grupp 2 visar mer intresse for
inre motivationsfaktorer. Exempelvis tyder studiens resultat pa att grupp 1 motiveras mer av
l6n och tydlighet som dr hygienfaktorer jamfort med grupp 2 som motiveras av
motivationsfaktorerna, personligt syfte och samhérighet. Nar det giller samhorighet menar
Deci och Ryan (2017) att dldre medarbetare har ett storre behov av att kinna samhorighet pa
arbetsplatsen dn vad yngre medarbetare har. Analysen visar att grupp 1 anser /on vara en mer
bidragande faktor till motivation dn grupp 2 vilket enligt SDT kan det betyda att de yngre
medarbetarna tolkar /6n som en typ av feedback for sina prestationer, vilket viardesatts hogt
bland grupp 1. Brister 1 hygienfaktorerna kan pdverka yngre medarbetarna mer om de
exempelvis dr 1 borjan av sin karridr och @nnu inte etablerat en stabil ekonomisk grund.
Resultaten hade kunnat se annorlunda ut om alla respondenter arbetat péd arbetsplatsen lika
lange eller varit pa arbetsmarknaden 1 lika ménga &r. Nojdheten av 16n visade ett tydligt
samband med anstéllningstiden. Det visade pa att personer som arbetat ldnge 1 organisationen
var till storsta del ndjda med sin 16n och dessa ansag inte heller 16n som en hogt prioriterad
faktor som bidrar till motivationen. Sett till vara resultat hade majoriteten av respondenterna
som arbetat lédngre tid varit ndjda med sin 16n och tvdrtom hade majoriteten som arbetat

kortare tid pa arbetsplatsen inte varit ndjda med sin 16n.

Tabell 7 visar medelvérdet 1,19 pé 16n for dldrarna 18-35 medan det dr medelvardet 1.80 for
aldrarna 36-55 och 2.02 for éldrarna 55+. Ett tydligt samband med ett minskat intresse av 16n
med okad alder. Warr (2001) var inne pa samma spar ddr han menar att motivationsfaktorerna
forandras med okad élder och det visas dven under tabell 9. Detta visar pé ett tydligt exempel
som analysen av mellangruppen kan bidra med, dér vi ser att betydelsen av 16n minskar mer
for varje aldersgrupp. Viktigt att ha i dtanke ar att det endast dr 5 respondenter 1
mellangruppen vilket bidrar till att slutsatserna inte ar starka. Mellangruppen visar vart 1
aldern forandringen kan ske och det tydliggors 1 tabell 7 och 9. Trots endast 5 respondenter 1

mellangruppen anser vi att resultatet ar intressant och kan anvéndas till framtida forskning.

Warr (2001) menar att 6kad alder leder till minskat intresse av feedback av kollegor och
chefer, under tabell 5 ser vi att medelvéardet for feedback hos grupp 1 4r 1,47 och 1,52 for
grupp 2. Enligt var undersokning ar skillnaden pa resultatet sa pass liten att det inte dr mojligt

att dra samma slutsats som Warr (2001). Det kan handla om att grupp 1 motiveras av
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feedback, dels for att detta ses som en typ vigledning och bekréftelse i1 arbetet men ocksa for
att det kan leder till personlig utveckling. Bland grupp 2 kan vikten av feedback bero pa att

dessa soker bekriftelse och uppskattning i arbetet.

Warr (2001) anser att 16n inte &r en avgorande faktor ndr det kommer till dldre medarbetares
motivation. Han menar att det finns andra faktorer som bidrar mer till motivationen bland de
dldre medarbetarna (Warr, 2001). Viktigt att ha 1 dtanke r att det &r individuella preferenser
och viérderingar som kan variera, alltsa kan det finnas dldre medarbetare som motiveras av
16n. Tabell 3 visar att respondenterna i grupp 2 inte anser 16n som en prioriterad hygienfaktor
da medelvirdet ligger pé 2,02, jimfort med grupp 1 som finner 16nen mer prioriterad och har

ett medelvirde pé 1,28.

Under tabell 5 framkommer det att respondenterna 1 grupp 2 var eniga om att samhorigheten
och relationerna dr mycket viktiga for arbetsmotivationen, Kooij et al. (2007) &r inne pa
samma spar dir de menar att dldre medarbetare har ett storre behov av den sociala

interaktionen.
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6. Diskussion

Organisationer bor 6verviga hur de dldre medarbetarnas erfarenhet och kunskap kan framjas
genom att stindigt hélla dem motiverade med tanke pa de resurser som de dldre medarbetarna
besitter efter en lang tid pd arbetsmarknaden. Ur ett etiskt perspektiv ar det viktigt att bade
aldre och yngre medarbetare erbjuds lika moéjligheter for att kunna utvecklas 1 sin karridr. Det
kan exempelvis handla om utbildning, I6neutveckling och befordringsmdjligheter. Det etiska
perspektivet kan dven innebdra att organisationen bor ta hdnsyn till medarbetarnas olika
behov kopplat till arbetsmiljon och fysiska hélsa. Det kan handla om att organisationen ser till
att arbetsmiljon tar hdnsyn till olika &ldersrelaterade faktorer. Organisationer bor dven ta
hinsyn till diskrimineringslagens grunder och arbeta for att minska aldersdiskriminering.
Studiens tolkning kring aldersdiskriminering grundar sig i antagandet att d4ldre medarbetare
viljer att stanna kvar 1 en organisation trots en 1ag motivationsniva pa grund av att de anser
sig vara mindre attraktiva pd arbetsmarknaden. Detta blir ett samhéllsansvar att lyfta
exempelvis de dldre medarbetarnas betydelse pd arbetsmarknaden. Utdver studiens tolkning
géllande dldersdiskriminering sker det 4ven dldersdiskriminering mot yngre medarbetare 1

form av att de saknar tillrdcklig arbetslivserfarenhet.

Syftet med uppsatsen var att undersoka vilka faktorer som motiverar de dldre medarbetarna
och ifall behoven skiljer sig 4t mellan de yngre och dldre medarbetarna. Resultaten visade att
behovet av hygienfaktorer sdsom bland annat 16n minskar med 6kad &lder och behovet av
motivationsfaktorer sdsom bland annat meningsfullhet och sociala relationer 6kar med dkad
alder. Det kan delvis bero pé att dldre medarbetare arbetat ldngre tid 1 organisationen vilket
lett till en hogre 16n. Det kan ocksa bero pa att dldre medarbetare har arbetat fler ar vilket
medfort en ldngre period av 16neutveckling. En annan aspekt ér att dldre medarbetare med
familj och barn fokuserar mer pa tryggheten i att ha ett arbete och inte pa hur hog I6nen ér. En
ytterligare forklaring till att dldre medarbetare dr mer ndjda med sin 16n &n yngre medarbetare
ar att inom den vésterldndska kulturen 4r det vanligt att barnen flyttar ut vid en viss dlder och
blir sjalvforsorjande. Da forsorjer fordldrarna (dldre medarbetarna) enbart sig sjélva, vilket
underldttar ekonomiskt. Att de dldre medarbetarna dr ndjda med sin 16n gér alltsé att koppla
an till livssituation. Det blir alltsd en generalisering som handlar om att dldre fordldrar har
dldre barn som blir sjélvforsorjande vid en viss tidpunkt. Det dr ingen regel som
overensstimmer med alla individers livssituationer da det kan handla om att alla inte har barn

och dven att vissa far barn i véldigt ung dlder samt barn som véljer att bo kvar hemma. Det
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finns dven en risk for missforstind med att anta att alla individer har samma forutsittningar
och fungerar likadant. Individen har sina unika behov som inte gar att generalisera och behov
som kan fordndras vid olika situationer, om méanniskan kdnner att ens unika behov inte
beaktas kan det leda till vantrivsel och minskad motivation. Det &r viktigt att organisationen
tillsammans med ledare och chefer arbetar for att frimja allas individuella behov for att kunna

tillfredsstidlla medarbetarnas motivation 1 arbetet.

Samhorigheten visade sig ha storst betydelse for grupp 2 vilket stimmer Gverens med self-
determination theory om att 6kad alder leder till ett storre intresse av sociala relationer och
gemenskap. Detta kan bero pa att de sociala relationerna blir farre med aldern och blir darfor

nagot som virdesétts hogt da vardagen inte per automatik forsétter dig 1 sociala sammanhang.

Av hygienfaktorerna vi undersokte visade det sig i tabell 4 att tydlighet inte hade ett
signifikant samband med &ldern. Néar det kommer till motivationsfaktorerna visar tabell 6 att
alla variablerna har ett signifikant samband med élder. Resterande hygienfaktorer och

motivationsfaktorer hade dven de ett signifikant samband med élder.

Nagot som &r vért att ha 1 atanke ar att trots att studien redovisar att det existerar skillnader
ndr det kommer till vad som motiverar olika dldersgrupper i arbetet sd &r det svart att faststélla
exakt vad dessa skillnader egentligen beror pa. Kanfer och Ackerman (2004) menar 1 sin
studie att skillnaderna beror pad ménniskans personliga utveckling. Det kan dven bero pa att
den éldre generationen idag har vixt upp 1 ett samhille som inte ser ut som dagens samhille.
Sambhillet har fordndrats pd méinga olika sétt, bland annat priaglas den av andra normer och
varderingar idag jamfort med hur det sag ut forr, vilket kan vara en ytterligare forklaring till
varfor faktorerna bakom arbetsmotivationen varierar beroende pa alder. Exempelvis har
samhdllet storre fokus pd arbetslivskvalitet, balansen mellan arbetsliv och privatliv idag &n
forr. Det kan betyda att dldre medarbetare inte vaxt upp i ett samhélle med balans mellan
arbetsliv och privatliv utan endast fokuserat pa att arbeta, vilket blir en enorm skillnad 1
dagens samhille. En annan skillnad idag ar den varderingsbaserade motivationen som baseras
pa hur stort socialt ansvar organisationen tar och att organisationer behdver anpassa sin
foretagskultur for att locka medarbetare. Till dagens samhélle har det inom en del
organisationer dven skett en dverging frén ett traditionellt hierarkiskt arbetssitt till ett mer
flexibelt dér det inte finns ndgon tydlig hierarki. Férdndringen har lett till en 6kad grad av
autonomi och ansvar for individen, vilket kan péverka arbetsmotivationen pa sa sitt att det
ges utrymme for sjdlvbestimmande. Trots att den 6kade graden av autonomi 1 arbete kan
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gynna minga anstéllda i en organisation &r det viktigt att ha 1 dtanke att det d&ven kan medfora
negativa konsekvenser. Med 6kat ansvar och autonomi kan dven pressen och stressen
géllande att prestera och fatta egna beslut 6ka, vilket kan bidra till en kdnsla av
overvildigande och dverbelastning som 1 sin tur paverkar motivationen negativt. Att uppleva
mindre gemenskap kan dven det bli en effekt av 6kad autonomi, den anstéllda arbetar mer
sjdlvstandigt och interagerar mindre med kollegor och chefer. En ldgre grad av gemenskap
och samhorighet pa arbetsplatsen kan bidra till att medarbetaren kénner sig isolerad vilket kan
minska motivationen hos en del anstéllda. De teknologiska framstegen som skett paverkar
arbetsmotivationen. De digitala verktygen har bidragit till automatisering av arbetsuppgifter
vilket lett till ett mer repetitivt arbete. For vissa kan detta upplevas som en negativ paverkan
pa motivationen dé arbetet upplevs som monotont, vilket bidrar till att medarbetarna kan
kénna att deras arbete dr meningslost. Den teknologiska utvecklingen har dven bidragit med

positiva aspekter, sdsom besparing av arbetstid som kommer ifran det automatiserade arbetet.

Det dr noterbart att inte alla yngre personer motiveras mer av hygienfaktorer och yttre
motivationsfaktorer dn dldre personer. Motivationsfaktorer kan variera mellan individer
oavsett dlder. Det ar viktigt att ha 1 dtanke att denna studies resultat inte speglar hur det ser ut 1
alla organisationer nir det kommer till motivation. Motivation dr ndgot som dr komplext och
som inte gar att sdtta nadgra generella regler kring, det finns flera bidragande faktorer som
avgor individens motivation utdver dldern. Andra faktorer som kan bidra till att motivationen
ser olika ut kan vara personliga virderingar och mal. Varje individ &r unik och vérderar saker
pa olika sitt. Det kan innebéra att motivationen kan oka nir arbetet stimmer 6verens med de
personliga vdrderingarna samt nér arbetet kan bidra till att tillfredsstilla individens mal.
Ytterligare faktorer som kan paverka motivationen i arbetet #r ledarens karaktir. Ar ledaren
stottande och inspirerande och ger feedback och erkdnnande kan detta leda till 6kad
motivation. Ar ledaren diremot ointresserad och frénvarande kan detta paverka medarbetarnas

motivation negativt.
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7. Slutsats

Studien @mnar dven att besvara vilka faktorer som motiverar de dldre medarbetarna 1
organisationen och ifall dessa behov skiljer sig at mellan yngre och dldre medarbetare. Det
kan vara viktigt for organisationer att ta del av denna information for att motivation blir en
avgorande faktor nir det kommer till medarbetarnas prestationer. Det kan dven vara viktigt att
ha 1 beaktande medarbetarnas dlder med tanke péa den 6kade pensionsdldern som leder till att

det blir fler dldre medarbetare pa arbetsmarknaden.

Slutsatser som gér att dra utifran studiens resultat ar att betydelsen av faktorer som ligger till
grund for arbetsmotivationen skiljer sig mellan yngre och dldre medarbetare. Resultaten fran
studien visar dven att yngre medarbetare har ett storre intresse for hygienfaktorerna dn vad de

aldre medarbetarna har medan de dldre visar ett storre intresse for motivationsfaktorerna.

Sett till var fragestillning ar studiens resultat kring hygien- och motivationsfaktorer vildigt
tydliga kring att grupp 2 intresseras mer av motivationsfaktorer sdsom sociala relationer och
samhorighet medan grupp 1 foredrar hygienfaktorer och yttre motivationsfaktorer sdsom 16n
och beloningar. Det resultatet kan bero pa flera aspekter, exempelvis har de flesta dldre
respondenterna varit langre tid pa arbetsmarknaden och kan pa sa sitt ha utvecklat en hogre
16n medan de yngre medarbetare som arbetat kortare tid i organisationen fortfarande kan ha
en lagre 16n. En annan aspekt &r att medarbetarna som arbetat langre tid 1 organisationen har
utvecklat fler och ndrmare relationer med kollegor och chefer och pa sa sitt vardesitter de
relationerna hogre dn vad en nyanstélld eller person som arbetat kortare tid i organisationen
gor. Studien visar ett tydligt samband 1 det personliga syftet mellan aldersgrupperna. Det visar
dven pa att det ar tydligt att meningsfullhet for de dldre medarbetarna har storre betydelse for

motivationen i arbetet dn vad det har for de yngre medarbetarna.

Sett till védra resultat ser vi att betydelsen av faktorerna som ligger till grund for
arbetsmotivationen skiljer sig mellan yngre och dldre medarbetare, vilket besvarar var

frigestdllning.
7.1 Studiens begrinsningar

Viér studie undersoker hur dldre medarbetare i en fallorganisation motiveras i1 arbetet med
hjilp av insamlad data fran en enkit och ett samtal med en avdelningschef. Begridnsningar

som denna studie handlar bland annat om urvalets representanter. Detta eftersom en mindre
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grupp av medarbetarna fran en specifik organisation varit en del av undersokningen, vilket
betyder att det endast dr denna organisation som bidragit till studien. Utfallet kan ha sett
annorlunda ut ifall undersokningen gjordes pd medarbetare fran flera olika organisationer
inom flera olika branscher. Samtidigt kan samtalet med avdelningschefen vara vildigt partiskt
och riktat till organisationens fordel. Avdelningschefen talar &ven generellt om
organisationens syn pad medarbetarna utan att ta hinsyn till deras dlder, vilket dven de blir en

begrinsning da studien valt att dela upp medarbetarna i olika aldersgrupper.

Svarsfrekvensen dr ytterligare en begransning, hur ménga som svarade pé enkéten. Det kan
hinda att de som viéljer att inte besvara enkdten har andra typer av egenskaper och asikter

kring motivation som kan skilja sig ifran den grupp som svarade pa enkiten.

Aven svarsbias ir en begriinsning i arbetet. Nér respondenterna individuellt far chansen att
tolka fragorna pé enkéten kan det hdnda att dessa tolkas pé ett annat sétt dn vad forfattarna

amnat. Detta kan leda till felaktiga svar pa grund av missforstand.

En annan begrinsning ar dven utforandet av enkéten déir antal fragor samt typ av frdgor kan
vara avgorande for svarsfrekvensen. Vi anser 1 efterhand att vdr enkét skulle kunna ge oss mer
och tydligare information om den utformats annorlunda. Det hade dven underlittat ifall vi
hade lyckats fa in fler respondenter i aldrarna 36-55 ar for att kunna finna flera samband

mellan de olika faktorernas utveckling i takt med aldern.
7.2 Kritik till studien

Med mer tid skulle studiens trovérdighet kunna 6ka genom att utfarda enkéten till
allménheten och fa en hogre svarsfrekvens. Vi skulle dven kunna kika ndrmre pa hur de olika
konen svarat pa enkdten. Med mer tid skulle studien kunna fokusera djupare pd fler variabler
inom motivation men dven val av metod. En kvalitativ metod skulle kunna genomforas for att

fa mer djupgéende svar och formuleringar och kanske bidragit till ett annat resultat.
7.3 Studiens bidrag till praktiker och forskning

Nér det kommer till hur denna studies resultat kan bidra till samhaéllet och till praktiker
handlar det forst om att kunna utveckla ett effektivare sétt for att kunna attrahera och behélla
dldre medarbetare pa och till arbetsplatsen. Detta genom att skapa en forstaelse for vilka

faktorer som dldre medarbetare anser som viktiga for att de ska kdnna motivation och vara
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engagerande. Arbetsgivarens uppgift blir dé att skapa en attraktiv arbetsmiljo som tillgodoser
de dldre medarbetarnas behov. Det blir allt viktigare att 14gga fokus pd den dldre delen av
arbetsmarknaden dé dessa 1 ménga lander bland annat Sverige blir en stérre grupp dé
livslangden och pensionsildern 6kar, de dldre arbetstagaren besitter ofta viktiga erfarenheter

och kunskaper som bor tas tillvara pé.

Ytterligare bidrag till samhéllet handlar om att forstd hur de dldre arbetstagarna motiveras for
att det ska bidra till en minskning av aldersdiskriminering i arbetet. Detta genom att frimja en
kultur som uppmuntrar till samarbete mellan alla &ldrar. Det gér dven att striva efter att
tillgodose de dldre medarbetarnas behov som kan handla om behovet av sociala relationer
genom att till exempel skapa teambuilding-aktiviteter och inspirera med sociala evenemang
pa arbetsplatsen. Arbetsgivarens uppgift blir da att skapa en kultur pa arbetsplatsen som

inkluderar alla aldrars behov for att skapa en trivsam milj6 for alla.

Studien kan dven bidra till att forbdttra organisationens produktivitet vilket leder till en
hallbar arbetsplats. Genom att se till att de anstéllda d4r motiverade och frdmja deras
vilbefinnande kan arbetsgivare se till att skapa en arbetsmiljo som ar produktiv och som é&r

langsiktigt héllbar.
7.4 Forslag till fortsatt forskning

Med tanke pa att arbetsuppgifterna och organisationens uppbyggnad ir liknande 1 alla lander
kan det dven vara av intresse for forskare att studera vidare om motivationsfaktorerna skiljer
sig &t beroende pé var 1 virlden medarbetarna befinner sig. Forslag till fortsatt forskning kan
vara att undersoka mer pé ett djupare plan hur detta kommer sig samt att undersoka i vilken
alder motivationsnivan fordndras. Ett ytterligare forslag dr att anvénda fler dldersgrupper for
att tydliggdra var betydelsen av olika faktorer skiljer sig. Respondenternas livssituation &r
ocksé en faktor som dr intressant att studera mer, hur respondenterna forhéller sig till olika
svarsalternativ beroende pé vilket stadie de &r 1 livet. Med tanke pd den dkade pensionsaldern
och livslangden 1 Sverige ér ett forslag till den framtida forskningen att studera huruvida
medarbetarna och ledningen gor for att hélla sig motiverade och motivera i arbetet en lingre

tid.
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Bilaga 1 - Enkat

Kon
e Man
e Kvinna
e Annat
Alder
e 18-35ar
e 36-55ar
® S5ar+

Hur liéinge har du arbetat pa din nuvarande arbetsplats?

o 0-5ar

e 5-10ar
e 10-20ar
e 20ar +

Vilken typ av uppmuntran fran dina 6verordnade motiverar dig mest?

e Positiv feedback och berdm for prestationer

e Konstruktiv kritik for att forbattra prestationer

e Flexibilitet och mojlighet till personlig utveckling
o Mgjlighet till 6kade ansvar och befogenheter

e Annat
Tror du att det dr viktigt att ha ett personligt syfte pa jobbet for att vara motiverad?

e Ja, det ar viktigt for att kunna uppleva mening i arbetet och arbeta mot nagot konkret
e Nej, det ar inte viktigt sd ldnge arbetsuppgifterna dr meningsfulla och utmanande 1 sig
sjalva

e Det beror pa individuella faktorer och omstindigheterna pé jobbet

Om du fick vilja, hade du valt en vildigt bra 1on/bonus eller en trivsam miljo med

kollegor och chefer som uppskattar dig?
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e Vildigt bra 16n/bonus

e Trivsam miljo med kollegor och chefer som uppskattar mig
Vilken typ av beloningar eller incitament motiverar dig mest pa jobbet?

e Lo6n och bonusar

e Formaner och arbetsrelaterade formaner (exempelvis semesterdagar,
sjukvardsforsdkring, pension)

e Mojlighet till befordran och karridrutveckling

e Uppskattning och erkdnnande frén ledningen och kollegor

e Annat
Hur mycket piverkar din 16n din motivation pa jobbet?

e Mycket, eftersom 16n och bonusar &r en viktig del av att kdnna sig uppskattad och
belonad for prestationer
e En del, men det &r inte det viktigaste for din motivation pa jobbet

e Inte alls, eftersom din motivation kommer fran andra faktorer pa jobbet
Ar du ndjd med din I6n idag?

e Ja

e Ngj

Tror du att det ar viktigt att ha tydliga mal och prestationer att arbeta mot for att bli

motiverad av yttre beloningar?

e Ja, eftersom det ger en tydlig riktning och en konkret grund for att bli belonad
e Nej, det dr inte lika viktigt eftersom beldningarna &r tillrackligt motiverande 1 sig
sjdlva

e Det beror pé individuella faktorer och arbetsmiljon pa jobbet

Hur viktigt dr det for dig att fa feedback fran din ledning eller chef om din prestation pa
jobbet?

e Mycket viktigt, eftersom feedback fran chefer och ledning kan hjélpa dig att forbéttra
och vixa 1 din karridr

e En del, men du dr mer motiverad av feedback frén dina kollegor

63



e Inte alls viktigt, eftersom du foredrar att sjdlv bedoma din prestation

Tror du att det dr viktigt att ha en kéinsla av samhérighet pa arbetsplatsen for att bli

motiverad?

e Ja, eftersom en kénsla av samhorighet kan gora att du kianner dig mer uppskattad och
belonad av arbetsplatsen
e Nej, det dr inte sa viktigt for din motivation pa jobbet

e Det beror pé individuella faktorer och arbetsmiljon pa jobbet
Vad ir det som motiverar dig mest i arbetet?

e Mgjligheterna till personlig utveckling och karridrutveckling

e Att arbeta med en meningsfull uppgift som bidrar till samhéllet eller kunderna
e Att kéinna att du har kontroll och ansvar dver ditt arbete

e Att fa positiv feedback och erkidnnande fran kollegor och ledare

e [.6n och bonusar

e Annat
Hur viktigt dr en trygg och siker arbetsmiljo for dig pa jobbet?

e Mycket viktigt, eftersom en trygg arbetsmiljo gor att du kan utfora ditt jobb pé ett
effektivt och sdkert sétt
e En del, men du dr mer motiverad av andra faktorer pd jobbet

e Inte sé viktigt, eftersom du kinner dig trygg och sdker pa jobbet oavsett arbetsmiljon

Hur viktigt ir det for dig att ha klara och tydliga instruktioner om dina
arbetsuppgifter?

e Mycket viktigt, eftersom klara och tydliga instruktioner gor att du kan utfora ditt jobb
pa ett effektivt sitt

e En del, men du dr mer motiverad av andra faktorer pd jobbet

e Inte sé viktigt, eftersom du har erfarenhet och kompetens att utfora ditt jobb utan

tydliga instruktioner

Hur viktigt ir det for dig att ha en jamlik arbetsplats med lika mojligheter och

behandling for alla anstallda?
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Mycket viktigt, eftersom en réttvis och jdmlik arbetsplats skapar en positiv arbetsmiljo
och frdmjar en positiv kultur

En del, men du adr mer motiverad av andra faktorer pa jobbet

Inte s viktigt, eftersom du inte tror att en réttvis och jamlik arbetsplats paverkar din

motivation pa jobbet
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Bilaga 2 - Individuella reflektioner

Emelies reflektioner

Att skriva ett examensarbete har absolut varit en utmaning som bestatt av en hel del
motgangar. Tillsammans med min skrivpartner har vi fatt kimpa i motvind dé en hel del
frimmande fenomen varit stora hinder pa védgen. Ett av de stora dilemman vi bida stétte pa
tidigt 1 uppsatsskrivandet var vikten av att skriva med en hel del egna ord for att visa var
standpunkt kring forskningen. Detta var ndgot vi tidigare 1 utbildningen inte alls fatt
godkédnnande for di det snarare handlar om att alltid ha en kélla efter varje mening. Jag kan
helt klart séga att examensarbetet har varit ett av de mest ldrorika momenten 1 hela
utbildningen. Arbetet har bidragit till en hel del nya kunskaper kring vart valda studieomréde,
arbetsmotivation, vilket d&ven dr applicerbart pa framtida arbetsplatser d& vikten av att

motivera de anstéllda dr avgdrande for organisationens framgéng.

Med tanke pa att vi tidigt valde att skriva arbetet riktat mot en specifik organisation var det
viktigt att hitta ett &mne som &r relevant och som gick att studera 1 just den organisationen.
Det blev tidigt lockande att vilja ndgot som &r relevant for en hel bransch och inte endast for
var fallorganisation. Efter att ha list tidigare studier upplevde vi brister nér det kom till
medarbetarnas arbetsmotivation. Vi valde dérfor att studera arbetsmotivationen ur ett
medarbetarperspektiv for att bidra med forskning kring vad som saknas och hur arbetsgivare
bor anpassa sig till de anstilldas behov for att stindigt halla motivationen uppe. Eftersom vi
valt att fokusera pd de dldre medarbetarna blev det dven aktuellt att studera de yngre for att
kunna se eventuella skillnader och likheter mellan dessa grupper. Detta var inte véar plan frn
borjan da vi enbart hade tinkt att studera den dldre gruppen av medarbetare for att fa en bild
av hur just deras motivationsfaktorer har dndrats med tiden. Vi mérkte tidigt att detta blev en
for stor utmaning som inte skulle bidra med tillrdckligt material och valde dérfor att koppla in

de yngre medarbetarna.

Eftersom vi valde en kvantitativ metod ledde det till en hel del grundldggande arbete da detta
var ndgot ingen av oss tidigare hade arbetat med. Detta medforde att vi vissa ganger fick
chansa och sedan lira oss av de misstag som chansningarna medforde vissa gdnger. Nu ér
bade jag och Marcus ganska overtygade om att vi har breddat véra kunskaper kring

kvantitativa metoder och gjort saker véldigt annorlunda tack vare denna larprocess.
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Nar det kommer till samarbetet mellan oss tva forfattare tycker jag att vi kompletterat
varandra vél. Det mérktes tidigt att vi hade tva ganska olika arbetssétt ndr det kommer till att
genomfora ett storre arbete. Med mycket planering och strukturering forsokte vi sa gott som
det gick att folja ett schema. Sjélvklart stotte vi pa hinder dven har da vi till exempel fastnade
1 nagon del av arbetet vilket bidrog till forseningar. Vi har automatiskt fatt olika

ansvarsomraden genom arbetet som naturligt f6ljde med fran start 1 arbetsprocessen.

Vér handledare Johanna har sedan start varit en professionell, hjdlpsam och engagerad
handledare som jimt och stidndigt varit tillgdnglig. Hon satte sig tidigt in 1 vart studieomréade
och vigledde oss nir vi kdnner oss vilsna med en hel del tips och idéer. Johanna har hjilpt oss
med att se ljuset i1 tunneln och stidndigt halla oss motiverade med sitt glada humor och positiva

tank.
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Marcus reflektioner

Examensarbetet har varit otroligt larorikt. Min sista termin pa hogskolan har varit stressande
men mycket givande. Att skriva ett examensarbete var nigot jag kdnde efter att vi pdborjat
arbetet att jag inte var helt beredd pa. Vissa delar i examensarbetet har kdnts frimmande och
valdigt mycket mer detaljerade dn vad vi tidigare varit vana vid. Darfor har det skett en hel
del missar pa végen vilket sedan har fatt oss som forfattargrupp att bli extra uppmérksamma.
Det var vildigt ovant med egna &sikter i stora arbeten och dven att forsoka hélla det kort och
koncist. Den absolut stérsta utmaningen enligt mig var att forma enkéten, dels med tanke pa
hur lite kvantitativa metoder vi anvint under studieperioden 1 Hogskolan i Skovde och dels
hur svart det var att veta ifall frigorna ar tillrackliga for att genomfora undersdkningen. Att
formulera fragor dir svaren ska vara tillrackliga for att genomfora undersokningen och att inte
“trotta ut” respondenten ar en valdigt tuff balansgang. Nér vi sedan borjar analysera sa ser vi
att enkéten skulle kunna formas pa andra sitt och det tar vi med oss det till framtida arbeten.
Jag kan sidga med all sdkerhet att examensarbetet dr det arbete som varit mest larorikt under

kortast period da vi stdndigt stér infGr nya utmaningar och betar av en efter en.

Jag kinner dven att vi kunnat utnyttja de kunskaper vi har lart oss under dessa tre ar pa
programmet nér det kommer till informationssokning, sammanstéllning av insamlad data och
att hitta lampliga teorier kring dmnet. Nér det kom till val av @mne till var studie tyckte vi
bada att arbetsmotivation var ett intressant &mne som vi ldst om i tidigare kurser. Eftersom vi
tidigt fick kontakt med en organisation fick anpassa vért arbete lite efter organisationen. Det
var dven viktigt for oss att hitta ett amne som vi tycker dr intressant och bidrar med nagot till
organisationen. Vi som skribenter var 6verens om valet av &mne dé detta dr nagot sa pass

bidragande for att vara konkurrenskraftig som organisation.

Att skriva arbetet tillsammans med Emelie har fungerat vildigt bra och jag upplever att vara
kunskaper och arbetssitt kompletterar varandra. Vi dr bdda mélinriktade och vil fokuserade
vilket har lett till att vi néstan alltid har vetat vad som ska goras. Vart samarbete har fungerat
valdigt bra och vi har suttit en hel del tillsammans och bollat idéer och tankar for att komma
vidare. Jag dr mycket tacksam Over att vi blivit tilldelade Johanna som vér handledare. Hon
har lagt ner mycket tid pé att hjédlpa oss och utveckla vart arbete. Johanna har varit vildigt
hjilpsam och flexibel. Det var aldrig svart att boka ett spontant mdte och Johanna var alltid
positiv. Nér det uppstatt problem kring arbetet har var handledare alltid hjélpt till med att

bolla idéer for att fa oss att komma framat.
68



