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Sammanfattning 

Medarbetare spelar en avgörande roll för verksamhetens framgång, enligt Hedegaard Hein 

(2012). Därför är det viktigt att hålla medarbetare ständigt motiverade i arbetet. Det är viktigt 

för arbetsgivare att ha kunskap om hur medarbetarna motiveras och vara medveten om att 

olika medarbetare kan motiveras på olika sätt. En faktor som kan avgöra hur en person 

motiveras är ålder (Hedegaard Hein, 2012). Warr (2001) lyfter kopplingen mellan ålder och 

motivation i sin studie och menar att motivationsfaktorerna kan förändras med åren, vilket är 

något som ledningen bör ha i åtanke. 

Syftet med denna studie undersöka och jämföra betydelsen av faktorer som påverkar 

arbetsmotivationen hos äldre och yngre medarbetare. Studien kommer att bidra med 

information som kan vara till hjälp för organisationer som har svårt att motivera sina äldre 

medarbetare. Dessutom syftar studien till att rapportera om hur motivationsfaktorer skiljer sig 

mellan äldre och yngre medarbetare. 

Studien baseras på en kvantitativ metod i form av en webbenkät, där det samlats in svar från 

cirka 80 medarbetare i en organisation, där cirka 60% tillhör kategorin äldre medarbetare 

(55+) och 40% yngre medarbetare (18-55 år). Enkäten består av 15 frågor som berör ämnet 

arbetsmotivation. Målet med enkäten är att ge information som kan analyseras för att 

identifiera eventuella mönster i hur arbetsmotivationen skiljer sig åt beroende på ålder samt 

vad dessa skillnader kan bero på. Det finns även kvalitativa inslag i arbetet och detta i form av 

ett samtal med en person i organisationen. 

Studiens resultat visade att betydelsen av Herzbergs hygienfaktorer minskar med ökad ålder 

och att betydelsen av Herzbergs motivationsfaktorer ökar med ökad ålder. Äldre medarbetare 

värdesätter samhörighet och sociala relationer högre än de yngre medarbetarna medan yngre 

medarbetare finner aspekter som lön mer motiverande.  

Nyckelord: Arbetsmotivation, motivationsfaktorer, yngre medarbetare, äldre medarbetare, 

yttre motivation, inre motivation, motivationsfaktorer, hygienfaktorer. 
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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 

is 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 är avgörande för 

organisationens framgång. Ett viktigt fokusområde när det kommer till medarbetare är att 

ständigt hålla dem motiverade för att de ska fortsätta arbeta för organisationens framgång. 

Därför är det viktigt att en ledare har kunskap och kompetens kring arbetsmotivation och 

alltid ha fenomenet i åtanke. Motiverade medarbetare anses bidra till hög produktivitet för 

organisationen och därför är det viktigt att arbetsgivaren ständigt håller sig uppdaterad kring 

vad för faktorer som faktiskt motiverar personalen. Omotiverade medarbetare i arbetet kan 

leda till ekonomiska konsekvenser för organisationer som kan behöva kompenseras 

(Hedegaard Hein, 2012), detta genom exempelvis lägre produktivitet i arbetet vilket kan leda 

till ett behov av ökad arbetskraft. 

 

Studier som genomförts gällande motivation syftar till att visa anledningen till varför 

individer beter sig på ett specifikt sätt samt hur detta beteende ger inflytande i hur människan 

presterar i arbetet (Kalogiannidis, 2021). Trots ett flertal studier som berör ämnet motivation, 

är det ännu tydligt att chefer har bristande kunskaper när det gäller att motivera sina 

medarbetare. Orsaken bakom de bristande kunskaperna kan bero på just att det saknas vetskap 

om att faktorer som påverkar motivationen förändras i takt med åldern (Warr, 2001). Det kan 

också bero på att det inte finns några generella riktlinjer kring hur betydelsen av faktorer som 

motiverar skiljer sig åt kopplat till ålder. Det har genomförts studier som undersöker 

medarbetarnas motivationsnivåer kopplat till organisationens prestation. Resultatet för flera 

forskare stärker antagandet gällande att motivation är en bidragande faktor till organisationens 

prestationsnivåer (Chatzopoulou et al., 2015). Lindmark och Önnevik (2014) menar att de 

organisationer som lägger ner resurser på människan gynnar organisationens framgång. Detta 

är även något som vår studie har som utgångspunkt, att medarbetarnas arbetsmotivation kan 

bli avgörande för organisationens prestationer.  

 

Anghelache (2014) förklarar att motivation i arbetet är en viktig komponent för 

organisationens tillväxt. Tillväxten och motivationen är något som arbetsgivaren ansvarar 

över för att organisationen ska förbli hållbar och ständigt utvecklas. Olika faktorer som 

påverkas av ju äldre man blir kan ha en negativ påverkan på motivationen kring arbetet (Kooij 
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et al., 2007). Dessa olika faktorer menar Kooij et al. (2007) kan handla om olika tillstånd som 

kräver anpassningsåtgärder som bland annat försämrad fysisk hälsa och behovet av mer 

ledighet (Kooij et al., 2007). Den försämrade fysiska förmågan kan leda till att medarbetare 

inte känner sig tillräckliga i arbetet och därmed påverkar det motivationen negativt. De äldre 

medarbetarna kan ha ett behov av mer ledighet vilket kan bero på att en äldre medarbetare 

inte längre har den kapacitet att prestera utan behöver vila upp sig emellanåt, däremot går det 

inte på alla arbetsplatser att tillmötesgå, vilket kan leda till en negativ påverkan på 

motivationen kring arbetet. Vilket kan skilja sig jämfört med de yngre medarbetarna som 

ännu inte påverkats av åldersrelaterade fysiska begränsningar och motiveras alltså inte mindre 

på grund av sin fysiska kapacitet, i enlighet med Azar och Shafighi (2013) konstatera att det 

finns starka skäl att anta att medarbetares motivationsnivå blir avgörande för deras 

motivation. 

 

En låg grad av motivation leder till en negativ påverkan på personalomsättningen i 

organisationen (Björklund et al., 2013). Det kan variera mellan olika människor när det 

kommer till hur deras ålder och åldrande påverkar deras förmåga att prestera och motiveras i 

arbetet. Som Kooij et al. (2007) nämner gällande att människans fysiska förmåga kan 

försämras med åldern riskerar detta att vara mer påtagligt för yrkesgrupper som har höga krav 

på att kunna prestera med sin fysiska förmåga. En lägre ålder kan även medföra andra typer 

av begränsningar exempelvis mindre erfarenhet. Det kan handla om yrken som lägger stor 

vikt vid att en medarbetare har flera års erfarenhet för att bli relevant och lyssnad på i 

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

 

Kopplat till ovan nämnda studier som belyser att en låg grad av motivation kan bidra till lägre 

prestationsnivå i arbetet. Det kan också medföra att medarbetarnas prestationer saknas helt om 

det händer att medarbetaren väljer att avsluta sin anställning i organisationen helt. Detta kan i 

sin tur leda till att personalomsättningen i organisationen påverkas negativt (Björklund et al., 

2013). Medarbetarnas vilja att stanna kvar eller lämna organisationen går inte att endast 

koppla till deras nivå av motivation utan det finns flera faktorer som kan påverka detta. Det 

kan tillexempel handla om att en medarbetare är eftertraktad på arbetsmarknaden på grund av 

sina arbetslivserfarenheter i det specifika yrket, vilket leder till att hen är medveten om att det 

inte kommer bli svårt att finna ett nytt arbete och blir därför mer benägen att säga upp sig och 

söka sig vidare. För en medarbetare som inte har lika goda förutsättningar och möjligheter till 
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en ny anställning är inte uppsägning ett lika aktuellt alternativ. Ännu en faktor som kan 

påverka när det kommer till att byta arbetsplats kan vara medarbetarens ålder. En av 

diskrimineringslagens grunder handlar om åldersdiskriminering och många äldre medarbetare 

menar att det ännu är aktuellt att bli bortvald i en rekryteringsprocess på grund av sin ålder 

(Snape & Redman, 2003). Följden av detta kan bli att äldre omotiverade medarbetare väljer 

att stanna kvar på arbetsplatsen i högre utsträckning än vad yngre medarbetare gör. 

 

Ytterligare en orsak bakom den förändrade betydelsen av faktorer som motiverar en i arbetet 

kan vara livssituationen som individen befinner sig i. Människan genomgår i takt med sin 

åldersutveckling 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 på karriären och arbetsmöjligheter. Sett till en äldre medarbetare kan hälsan och den 

fysiska förmågan bidra med eventuella begränsningar som påverkar möjligheten till arbete. 

Beroende på individuella omständigheter kan en individ befinna sig i olika livssituationer när 

hen närmar sig en viss ålder. Vår utgångspunkt är att äldre medarbetare (55+ år) inte lägger 

lika stor vikt vid karriärmöjligheter i arbetet utan snarare prioriterar familj, sociala relationer 

och egna intressen. Det kan däremot även vara så att en äldre medarbetare är mitt i sin karriär 

och inte alls har pensionen i åtanke. Det handlar alltså om en generell syn på livssituationen. 

Likaså när det gäller ens hälsotillstånd, kan vissa individer som är 55 år och uppåt kan ha en 

god fysisk hälsa medan andra redan här kan börja få åldersrelaterade hälsoproblem som kan 

påverka deras benägenhet till arbetet.  

 

Warr (2001) belyser i sin studie kopplingen mellan ålder och arbetsbeteenden. Forskaren 

redogör för faktorer på arbetsplatsen som skiftar med tiden och som är kopplade till 

motivation. De olika faktorer som påverkar motivationen ser alltså inte alltid likadana ut, utan 

dessa förändras med åren, vilket ledningen bör anpassa sig efter skriver (Warr, 2001). Warr 

(2001) menar även på att enformiga arbetsuppgifter inte tillåter medarbetaren att bli bättre och 

utvecklas utan här sker arbetet mer automatiskt utan att ägna tid åt utveckling. För äldre 

medarbetare kan dessa kontinuerliga uppgifter skapa en trygghet medan frånvaron av 

regelbundenhet i stället skapar oro (Warr, 2001). Detta kan bli problematiskt då många 

organisationer är i en ständig utveckling, vilket kan leda till att äldre medarbetare slutar 

utvecklas i takt med organisationen. Ytterligare tar författaren upp att det finns tendenser för 

de äldre medarbetare att jämföra sig med de yngre medarbetarna vilket kan bidra till att de 
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äldre medarbetarna känner en avsaknad av kontroll över situationer när de upplever att den 

yngre generationen har en bättre anpassningsförmåga än dem själva (Warr 2001). Detta kan 

exempelvis handla om digitaliseringen som inte är lika främmande för den yngre generationen 

som den äldre. Detta med tanke på att den yngre generationen har växt upp i ett digitaliserat 

samhälle medan digitaliseringen blivit aktuell bland de äldre på senare dagar, vilket medför 

att den yngre generationen känner att de har koll på nya tekniker och arbetssätt som växt fram 

i takt med digitaliseringen medan de äldre finner nya arbetssätt och tekniker främmande och 

skrämmande på grund av att kontroll saknas. Det kan samtidigt finnas en vilja bland äldre 

medarbetare att följa med i digitaliseringen och anpassa sig efter nya arbetssätt som växt 

fram, däremot är det inte säkert att alla äldre medarbetare är benägna att genomgå stora 

anpassningar trots att viljan finns. Det kan handla om att den äldre medarbetaren varit med så 

pass länge och genomfört sitt arbete på samma vis i flera år och finner att förändringar skapar 

oro, vilket leder till att de hellre avstår. En fördel med äldre medarbetare som tar steget in i 

den digitala eran är att de ofta har lång erfarenhet och djup förståelse för sin bransch. Det kan 

leda till digitala lösningar som bidrar till organisationens effektivitet i form av att 

arbetsuppgifter digitaliseras och medarbetarna kan ägna tid åt andra uppgifter i 

organisationen.  

 

Kooij (2008) och Warr (2001) är två forskare som genomfört studier med tydlig koppling till 

arbetsmotivation. Kooij (2008) genomförde en litteraturstudie kring arbetsmotivation och 

studerade tidigare studier inom ämnet. Warr (2001) fokuserade på ämnet arbetsmotivation 

utifrån flera olika branscher och yrken. Intressant blir därför att undersöka ifall en specifik 

bransch ger avvikande resultat jämfört med Warrs (2001) forskningsresultat som var generella 

resultat för flera branscher. Med tanke på att livslängden i Sverige ökar blir det väsentligt att 

lägga fokus på den äldre generationen på arbetsmarknaden. Fram till 2030 förväntas 

befolkningen öka med 10% där den största andelen är personer över 75 år. Fram till 2050 

förväntas personer över 75 år öka med 81% jämfört med 2017 (SCB, 2018). Utfallet blir att 

många äldre väljer att arbeta längre, vilket för arbetsgivare leder till att sträva efter att hålla 

sina anställda tillfredsställda på arbetsplatsen en längre tid. Att undersöka en organisation som 

består av en blandning av både äldre och yngre medarbetare blir därför det mest optimala för 

vår studie för att kunna jämföra dessa gruppers intresse för olika faktorer som påverkar 

motivationen.  
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1.2 Problemdiskussion 

Som tidigare nämnt är det viktigt att medarbetaren känner motivation till sitt arbete för att 

organisationen lättare ska uppnå sina mål och få ut maximal effekt. Om inte organisationen 

lyckas motivera sina medarbetare kan det leda till problem och sämre produktivitet för 

organisationen. Medarbetarens motivation är direkt knuten till prestationen i arbetet, en 

omotiverad medarbetare kan påverka organisationen och arbetsprocesser negativt vilket kan 

leda till långsiktiga problem för organisationen (Berséus, 2004). En längre period av bristande 

motivation på arbetsplatsen kan exempelvis leda till vantrivsel som i sin tur kan leda till 

psykisk ohälsa och i värsta fall sluta upp med en uppsägning. Detta resulterar i kostnader för 

organisationen som går att undvika om arbetsgivare skapar sig en förståelse för vad som 

motiverar just deras medarbetare och hur faktorer som påverkar motivationen faktiskt kan 

variera bland äldre och yngre på arbetsplatsen.  

Arbetsmiljöverket (2023) skriver att äldre medarbetare inte prioriteras lika högt som yngre 

medarbetare, vilket kan bidrar till sämre utvecklingsmöjligheter som i sin tur riskerar att 

påverka de äldre medarbetarnas motivation negativt. Att mindre resurser läggs ner på de äldre 

medarbetare när det kommer till utbildningar och personlig utveckling (Arbetsmiljöverket, 

2023) kan även det leda till negativ påverkan på arbetstagarens motivation. Enligt Kooij et al. 

(2007) minskar organisationer på sina investeringar när det kommer till de äldre 

medarbetarna. Dels eftersom de ska gå i pension inom en närtid men även för att företagen 

stegvis minskar på arbetsbelastningen för dessa anställda i form av mer ledighet och 

planeringsarbete. Organisationer investerar olika och det finns inga generella regler för hur de 

bör investera när det kommer till sina äldre medarbetare. När det kommer till den minskade 

arbetsbelastningen kan det exempelvis handla om ett fysiskt krävande arbete då de äldre 

medarbetarnas fysiska kapacitet kan försämras med åldern och behöver anpassas efter varje 

individ. I stället för de fysiskt ansträngande arbetsuppgifter kan de äldre medarbetarna enligt 

Kooij et al. (2007) bli tilldelade mer stillasittande uppgifter i form av planeringsarbete. Att de 

äldre medarbetarna får mer ledigt kan bidra till att de faktiskt orkar att stanna en längre tid i 

organisationen vilket kan bli en långsiktig investering. 

Att vara den äldre medarbetaren som inte längre känner sig prioriterad och lika behandlad på 

grund av sin livssituation påverkar i sin tur motivationen i arbetet. Att undersöka huruvida 

äldre medarbetarnas arbetsmotivation ser ut, vilka faktorer som är bidragande till 
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motivationen för att vidare kunna anpassa sin styrning i en organisation utifrån de olika 

åldrarnas sätt att motiveras på, blir värdefullt att förstå för organisationer. Det syftar alltså till 

att bidra med information till ledningen som kan använda sig av detta för att kunna hålla de 

olika åldersgrupperna motiverade i arbetet. Det finns en medvetenhet i att äldre medarbetares 

åsikter kan skilja sig åt och att de kan variera utifrån yrke och bransch samt att det finns fler 

aspekter än ålder som kan påverka hur medarbetaren motiveras. 

Inceoglu et al. (2012) har i sin forskning fokuserat på hur individens mentala processer 

förändras över tid och hur detta påverkar deras motivation på arbetsplatsen. I sin 

undersökning har de använt sig utav Kanfer och Ackermans (2004) studie om förändringar i 

personliga intressen och livsstadier. Det kan till exempel vara så att en person är i ett stadie i 

sitt liv där huvudfokus är att bilda familj och att arbetsmotivationen just i denna period i livet 

drivs av att kunna försörja familjen ekonomiskt. Samma person kan några år tidigare 

prioriterat karriärutveckling och personlig utveckling och motiveras mer av en monetär 

belöning. I denna studie utgår vi ifrån antaganden gällande att det finns ungefärliga perioder i 

livet där människan genomgår olika faser, som till exempel medelåldern i Sverige för att bli 

förälder för första gången är ungefär 30 år (SCB, 2021). Medelåldern för att lämna arbetslivet 

och börja ta ut pension ligger på 64,8 år för kvinnor och 64,9 år för män 

(Pensionsmyndigheten, 2022) vilket innebär att medarbetarna som i denna uppsats 

kategoriseras som äldre medarbetare (55+år) har ungefär 10 år kvar till den genomsnittliga 

åldern för att ta ut pensionspengar. Ytterligare ett exempel på en ungefärlig ålder som det sker 

något specifikt i Sverige är runt 18-års åldern. Det är vanligt att flytta ut från sina föräldrar 

och bli självförsörjande, även detta kan vara en faktor som bidrar till arbetsmotivationen. 

Motivationen kan grundas i att skapa sig en förmåga att klara sig på egen hand ekonomiskt, 

vilket kan skilja sig åt från faktorer som påverkar motivationen hos en nybliven förälder som 

prioriterar sitt familjeliv snarare än sin ekonomi.  

Vidare visade resultatet av Kanfer och Ackermans (2004) studie att äldre medarbetare är 

mindre benägna att motiveras av uppgifter som kräver höga nivåer av personliga resurser, 

som att arbeta under press, långa arbetsdagar, och utmanande uppdrag. Studien visade också 

att äldre medarbetare fokuserar på färre mål och lägger mer energi på dessa mål, de finner 

karriär- och utvecklingsmöjligheter mindre motiverande än yngre arbetstagare på grund av det 

sociala trycket att gå i pension vid en viss ålder och tron på att organisationen inte kommer att 
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se det som en lönsam investering för att främja deras karriärutveckling (Kanfer & Ackermans, 

2004). 

Att ledare i organisationer inte skapar sig vetskap om hur deras medarbetare motiveras på 

arbetsplatsen blir problematiskt (Chatzopoulou et al., 2015). Det är därför viktigt att 

organisationens ledning tillmötesgår medarbetarnas behov när det kommer till hur de 

motiveras samt att åtgärder vidtas för att stärka deras motivation (Skaalvik & Skaalvik, 2015).  

Att faktorer som påverkar motivationen förändras med ålder är något som tidigare studier 

belyser. Detta leder till att organisationer inte alltid lyckas få personalen motiverade i arbetet 

vilket i sin tur leder till hög personalomsättning och ekonomiska förluster. Orsaken bakom 

detta problem menar Warr (2001) ligger i att ledningen inte har tillräcklig kunskap kring hur 

de ska motivera sina äldre medarbetare och att de saknar förståelse för att motivationen är 

något som ändras med åldern. Att stimulera sina äldre medarbetare med tydligt strukturerade 

arbetsprocesser som inte bidrar med förvirring i form av förändringar samt att förhindra att de 

äldre medarbetarna tappar kontrollen när de jämför sig med de yngre kollegorna, är faktorer 

som kan bidra positivt till deras arbetsmotivation menar Warr (2001). Warrs (2001) syn på 

äldre medarbetare går att tolka som att de är känsliga för förändringar i vardagen, likaså stora 

som små och att dessa förändringar leder till förvirring. Det är något som kan variera 

beroende på individ och erfarenheter och behöver alltså inte vara kopplat till enbart ålder. Vi 

som uppsatsförfattare vill därför vidare undersöka hur olika faktorer av motivation kan variera 

utifrån medarbetarnas ålder. Därför har vi valt att studera frågeställningen: Skiljer sig 

betydelsen av faktorerna som ligger till grund för arbetsmotivationen mellan yngre och äldre 

medarbetare? 

1.3 Problemformulering 

När studien avslutats kommer denna frågeställning besvaras: 

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

mellan yngre och äldre medarbetare? 

1.4 Syfte 

Syftet med denna studie är att undersöka och jämföra betydelsen av faktorer som påverkar 

arbetsmotivationen hos äldre och yngre medarbetare. Med hjälp av studien kan företag inom 
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bland annat detaljhandeln men även andra typer av branscher skapa sig en förståelse för vilka 

faktorer som bör prioriteras och vad som är viktigt för att hålla medarbetarna motiverade. 

Studien kommer att bidra med information och kunskap som kan vara bidragande för framtida 

företagsresultat främst för organisationer inom detaljhandeln. Studien syftar till att finna svar 

på om yngre och äldre medarbetares faktorer som påverkar motivationen skiljer sig åt. 

1.5 Avgränsningar  

 

De yngre medarbetarna som kommer vara en del av vår studie är i åldrarna 18-55 år. Den 

nedre gränsen är vald eftersom organisationens lägsta tillåtna arbetsföra ålder är 18 år och den 

övre gränsen möter början på de äldre medarbetarnas kategori.  

Denna studie kommer att utgå ifrån att de äldre medarbetarna är 55 år och äldre i enlighet med 

Kooij et al. (2008) antagande gällande äldre medarbetares åldrar.  

Endast slumpvalda medarbetare i en avdelning i en svensk organisation inom detaljhandeln 

kommer ta del av enkäten och på så sätt avgränsas det ytterligare. Vi valde att genomföra 

undersökningen inom detaljhandelsbranschen och våra respondenter blev medarbetare i 

varierade åldrar med samma typ av arbetsuppgifter. Anledningen bakom valet av bransch 

grundade sig i att det fanns en organisation med en lättåtkomlig kontaktperson. Fördel med 

denna bransch var att den består av blandade åldrar samt att branschen består av olika 

yrkesgrupper. Den yrkesgrupp vi valde att fokusera på hade heller inga krav på 

eftergymnasiala studier vilket innebar att de flesta medarbetare började arbetet med liknande 

förutsättningar.  
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2. Teoretisk referensram  

 

Våra valde begrepp till den teoretiska referensramen blev motivation och arbetsmotivation. 

Motivation är en bredare term som beskriver individens inre drivkraft som påverkar hur en 

person beter sig och handlar. Medan arbetsmotivation handlar om en arbetsplatsrelaterad 

motivation som är kopplad till arbetsuppgifter och arbetsmiljö. Arbetsmotivationen anses mer 

relevant med tanke på att studiens syfte var att undersöka om betydelsen av faktorerna som 

ligger till grund för arbetsmotivationen skiljer sig mellan yngre och äldre medarbetare. 

Skillnaden mellan motivation och arbetsmotivation handlar om dess fokus och tillämpning, 

begreppet motivation är ett mer komplext begrepp som går att applicera på olika områden i 

livet medan arbetsmotivationen är mer specifikt kopplad till arbetsplatsen. 

Gällande valet av tidigare studier används Warr (2001) och Kooij et al. (2007) för att dessa 

studier belyser individens motivation i arbete kopplat till ålder. Studierna blev relevanta för 

detta arbete då de undersöker arbetsmotivationen specifikt kopplat till ålder samt hur 

motivationen kan förändras över tid.  

Studiens huvudfokus är att studera medarbetarnas motivation i arbetet. Vi valde att utgå ifrån 

två teorier för att undersöka och analysera vilka faktorer som bidrar till medarbetarnas 

arbetsmotivation. Särskilt relevant blev Herzbergs tvåfaktorsteori och Self-Determination 

Theory. Teorierna skapade ett ramverk och gav oss möjligheten att analysera och jämföra hur 

betydelsen av faktorer som påverkar motivatioen kan variera beroende på ålder. SDT är en 

teoretisk ram som vi använde för att studera arbetsmotivationen. Med tanke på att den bidrar 

med en omfattande förståelse för orsaken bakom vad som påverkar och motiverar individens 

motivation på arbetsplatsen. Herzbergs tvåfaktorsteori valde vi för att den förklarar betydelsen 

av olika faktorer kopplat till motivationen. Den bidrar även med riktlinjer till en bra 

arbetsmiljö på arbetsplatsen.  

2.1 Motivation 

Eftersom begreppet motivation inte enbart har en definition kommer denna studie utgå ifrån 

de flesta definitionernas utgångspunkt, att begreppet definieras som en kombination av olika 

komponenter som bidrar till att en person väljer att genomföra något. Alltså det som gör att 

hen lägger ner ansträngning och även det som avgör vilken grad av ansträngning som läggs 

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 uppnå något 

genom att medarbetare blir styrda. Detta genom att medarbetarna blir aktiverade och driver en 

handling som eftersträvar att kunna uppnå organisationens mål. Kamdron (2015) menar att 

människan i arbete behöver en styrande ledare för att resultat och mål skall uppnås, vilket 

arbetsmotivationens huvudfokus är. Olika människor motiveras på olika sätt, vissa kan finna 

det som en fördel att ha en styrande ledare som dirigerar vägen mot det uppsatta målet, medan 

vissa trivs i miljöer där de får chansen att själva planera vägen till målet. Ackerman (2014) 

belyser hur motivationen är en form av lojalitet. Organisationen kan skapa möjligheter där 

medarbetarna känner motivation i arbetet och genom det byter de inte jobb. De förklarar att 

motivation handlar om en intensitet och riktning för att uppnå något. Där två orsaker 

bestämmer, den inre motivationen som handlar om att människan själv vill uppnå något och 

den yttre motivation där det handlar om att andra vill att människan ska uppnå något. 

(Bratton, 2011). När det kommer till arbetsmotivation kommer denna studie utgå ifrån 

Kamdrons (2015) antagande gällande att olika människor motiveras på olika sätt då vi utgår 

ifrån att olika åldrar finner olika faktorer motiverande i arbetet. Däremot grundar sig studiens 

antagande inte i att människan behöver en styrande ledare för att resultatet ska uppnås som 

Kamdron (2015) menar. Self-Determination Theory och Herzbergs tvåfaktorsteorin framhäver 

att friheten i arbetet motiverar människan mer, vilket blir denna studies ståndpunkt. 

Ackermans (2014) har som utgångspunkt att faktorer som motiverar är indelade i två grupper, 

inre- och yttre motivation, vilket är ytterligare något som studien kommer ha som 

utgångspunkt.  

2.2 Tidigare forskning om motivation kopplat till ålder 

Warr (2001) belyser att individens motivation förändras med åren. Faktorer som motiverar ser 

alltså inte likadana ut och han belyser i sin studie att pressen utifrån påverkar individens 

motivation och pressens form varierar beroende på medarbetarens ålder. Människan kan i 

vissa fall dra jämförelser mellan sig själva och deras uppsatta mål med samhällets sociala 

struktur. Ett exempel är att äldre personer inte strävar efter att vidareutveckla sin karriär på 

grund av en närliggande pension då dessa menar på att organisationen inte anser det vara en 

investering som på lång sikt blir lönsam. Detta är något som vi i vår studie vill undersöka 

vidare för att kontrollera ifall Warr (2001) antagande gäller i svensk kontext. Warr (2001) 
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lyfter även i sin studie att forskning om arbetsmotivation inte är något som forskare vidare 

undersökt. Ytterligare faktorer som Warr (2001) kommit fram till när det gäller faktorer som 

ändras med åldern gällande motivation är att krav som ställs på individen och de krav som 

individen själv har på sig, minskar ju äldre den blir. Det läggs inte längre någon energi vid att 

ha ett varierat arbete med varierande arbetsuppgifter då detta är något som värderas mindre 

med åldern (Warr, 2001). Det kan bero på att äldre medarbetare trivs i en miljö med rutiner 

som och att genomföra sina arbetsuppgifter på likvärdigt sätt varje arbetspass. Förändringar i 

arbetet kan skapa oro och Warr (2001) menar på att repetitivt arbete är något som äldre inte 

har ont av. Feedback av kollegor och chefer anses inte heller viktigt (Warr, 2001). Faktorer 

som att känna trygghet i sin anställning och trygghet på arbetsplatsen prioriteras snarare. 

Viktigt för en äldre medarbetare är dessutom att kunna utnyttja sin kompetens i arbetet och att 

bli belönad med en god lön. Lönen är trots det inte lika högt prioriterad som för de yngre 

medarbetarna (Warr, 2001). De ovan nämnda faktorer som Warr (2001) lyfter i sin studie som 

handlar om att det finns olika faktorer som bidrar till motivation och att dessa förändras med 

åldern blir intressanta för vår studie då vi med hjälp av medarbetarnas perspektiv vill 

undersöka hur de äldre medarbetarna motiveras i arbetet jämfört med de yngre i 

organisationen. Warrs (2001) studie anser vi ge en generaliserad bild av de äldre 

medarbetarna, exempelvis beskrivs de som en orolig grupp som påverkas negativt av 

förändringar. Denna syn är inte i enlighet med denna studiens perspektiv på äldre 

medarbetare. Äldre medarbetare besitter ofta arbetslivserfarenheter och kunskaper som bidrar 

till organisationens framgång. Warrs (2001) antagande blir en av många utgångspunkter för 

att undersöka ifall vår uppsats stämmer överens med resultatet av hans studie.  

Kooij et al. (2007) skriver i sin studie att de faktorer som tenderar att ändras med åldern 

riskerar att påverka arbetsmotivationen negativt eftersom organisationer inte anpassar arbetet 

efter medarbetarnas förändrade behov. Äldre medarbetare har ett större behov av 

arbetsrelaterad social interaktion och autonomi. Kooij et al. (2007) menar på att det är viktigt 

att skapa en förståelse kring hur motivationen förändras för att kunna skapa en 

tillfredsställande miljö för de äldre arbetstagarna (Kooij et al., 2007). I vår studie vill vi 

undersöka vilken typ av arbetsmotivation som de äldre medarbetarna prioriterar högst och se 

ifall Kooij et al. (2007) antagande gällande att social interaktion och autonomi är viktigt 

stämmer överens med respondenternas åsikter. 
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Skaalvik och Skaalvik (2015) belyser självbestämmandeteorin (SDT) och hur viktigt det är att 

individen känner sig inflytelserik i arbetet för att konstant känna sig motiverad i arbetet. 

2.3 Self-determination Theory 

Självbestämmandeteorin som den översätts till på svenska bygger på antagandet om att 

motivation går att dela in i inre och yttre motivation (Deci et al., 2017). Teorins huvudpelare 

är baserade på att individen har en inre motivation som bidrar till lärande, utveckling och 

intellektuella utmaningar (Williams et al., 1997). Teorin lägger störst vikt vid autonomi, 

kompetens och relationer som syftar till att gemensamt se till att motivation och 

välbefinnande uppnås.  

Autonomi handlar om självbestämmande och kontroll över sina egna handlingar och 

beteenden. Inom teorin handlar autonomi om förmågan att kunna agera vid olika händelser 

utifrån sina egna värderingar och intressen (Deci et al., 2017). Social interaktion handlar om 

samspel med andra i sin omgivning. Inom SDT är social interaktion en viktig faktor med 

tanke på att människor är sociala varelser och interaktionen kan påverka individens 

motivation och välbefinnande.  

SDTs bas grundar sig på antagande om att individens inre- och yttre motivation arbetar 

parallellt med varandra. Det är därför viktigt att kunna skapa en uppfattning om vad som 

skiljer dessa två åt när det kommer till motivation. Andersson et al. (2013) skriver att den inre 

och yttre motivationen i arbete går att koppla samman med åtgärder som bidrar till att främja 

medarbetarnas egen vilja att arbeta för att utveckla organisationen och uppnå organisationens 

mål. Det kan handla om att utveckla saker som att bemöta kunder väl för att skapa 

kundnöjdhet eller också att utveckla sina egna kompetenser för att kunna bidra med så mycket 

som möjligt till organisationen (Andersson et al., 2013). Intressant för vår studie blir att 

undersöka om någon av åldersgrupperna motiveras mer av inre motivation än yttre motivation 

och vice versa samt vilka faktorer inom den inre och yttre motivationen som bidrar till 

medarbetarnas motivation.  

SDT bygger på antagandet att människor som befinner sig i olika livsstadier motiveras av 

olika faktorer. Vidare kan en yngre person ha ett intresse av att utveckla sin självständighet 

genom att ta egna beslut och ett ökat eget ansvar. Det handlar även om att de unga vuxna 

strävar efter en personlig utveckling när det kommer till att skapa värderingar och förmågan 

att sätta upp mål. I detta stadie i livet är det viktigt att dessa får utrymme att utforska 
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karriärvägar och stötta deras strävan efter kompetens för att främja motivationen. Nästa stadie 

i livet blir feedback och erkännande två viktiga faktorer för att motivationen ska hållas vid liv. 

För de äldre är det i stället fokus på sociala relationer och en känsla av samhörighet (Deci & 

Ryan, 1985). Även detta ses som en givande utgångspunkt för vår studie, att undersöka ifall 

SDTs antaganden stämmer överens med resultatet av vår studie. 

2.3.1 Inre motivation 

Med den inre motivationen menar författarna att det är den motivation som får individen att 

utföra en aktivitet utifrån sin egen vilja (Deci & Ryan 2000). De menar även på att den inre 

motivationen fungerar som en typ av energi för både organisationens och individens egen 

utveckling. Deci och Ryan (2012) delar in den inre motivationen i grupperna: kompetens, 

samhörighet och sist autonomi. Kompetensdelen handlar om att människan behöver ständig 

utveckling och med detta krävs utrymme och reflektion. Samhörighetsaspekten pekar på att 

individen känner att hen tillhör något som är betydelsefullt och större. Den sista delen, 

autonomi handlar om det utrymme som behövs för att individen självständigt ska få 

möjligheten att reflektera och kunna utföra sitt arbete. Är medarbetarnas inre motivation 

tillfreds leder det till att prestationerna blir högre och likaså engagemanget (Deci & Ryan, 

1985, 2000, 2012).  

2.3.2 Yttre motivation 

Den yttre motivationen förklaras i stället med externa faktorer som påverkar människans 

beteende. Det kan till exempel handla om erkännande från ledning och kollegor eller bonusar 

(Andersson et al., 2013). Det handlar alltså inte om att bli tillfredsställd genom den specifika 

aktiviteten utan snarare från de konsekvenser som aktiviteterna bidragit till. Deci och Ryan, 

(2018) menar på att det handlar om att en handling genomförs för att undvika bestraffning 

eller för att denna ska bidra till en specifik belöning. Med hjälp av den yttre motivationen 

hålls medarbetare motiverade genom aktivitet och inlärning. Detta på grund av att individen 

förväntar sig någon form av belöning när det uppställda målet är uppnått eller när individen 

lärt sig något nytt (Granbom, 1998). Den yttre motivationen har en direkt förbindelse till vad 

individen själv presterar. En arbetsgivare har makten att påverka den yttre motivationen 

genom att bidra med belöning (Fang et al., 2013; Loo, 2001). 
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Skillnaden mellan inre och yttre motivationen är att yttre motivationen tillfredsställer 

människans behov genom belöningar som inte är kopplade till arbetsuppgiften medan inre 

motivationen är direkt kopplad till själva arbetsuppgiften (Ryan & Deci, 2000).  

2.4 Herzbergs tvåfaktorsteori 

Herzbergs tvåfaktorsteori etablerades år 1959 med hjälp av Mausner och Snyderman. 

Initiativet togs på grund av att de menade att den befintliga forskningen fokuserade på 

motivation i stort och dessa ansåg arbetsmotivationen som något spännande och intressant. 

Studierna bestod av att se hur medarbetarnas attityder i arbetet var utformade. De kunde 

konstatera att medarbetare som upplever missnöje var på grund av saker som inte berörde 

själva arbetet i sig utan snarare faktorer kring arbetsuppgifterna (Herzberg et al., 1993; Malik 

& Naeem, 2013). Här valde teoretikerna att dela upp de faktorer som de anställda upplevde i 

två grupper, hygien- och motivationsfaktorer. Den stora tolkningen av dessa två grupper är att 

de faktorer som bidrar till engagemang och en trivsam arbetsplats är inte de faktorer som kan 

skapa vantrivsel (Herzberg, 1968). 

När det kommer till Herzbergs et al (1959) tvåfaktorsteori är det olika faktorer som kan vara 

viktiga för arbetsmotivation och tillfredsställelse beroende på individens ålder. För yngre som 

är i början av sin karriär är det mycket fokus på personlig utveckling samt karriärutveckling 

när det kommer till motivationsfaktorer. Lön är en hygienfaktor som vid ung ålder anses vara 

viktig men det är samtidigt inte det som driver de yngres motivation. Hygienfaktorer som är 

viktiga för medelålders personer som arbetat under en större del av sitt liv är arbetsmiljö och 

arbetsvillkor. Att kunna känna sig utmanad och ha möjligheten att ha en bekväm och flexibel 

arbetsplats är viktiga motivationsfaktorer. För de allra äldsta i organisationen som närmar sig 

pensionsåldern anses erkännande av prestationer och en känsla av samhörighet vara två 

viktiga komponenter som bidrar till arbetsmotivationen (Herzberg et al., 1959). Herzbergs 

tvåfaktorsteori kommer för vår studie tillsammans med SDT att ligga till grund för hur 

arbetsmotivationen kan påverkas av olika faktorer. Herzberg och SDT hjälper till att gruppera 

de olika faktorerna i olika grupper med gemensamma nämnare. I vår studie kommer de fyra 

huvudsakliga grupperna av motivation vara uppdelade i inre och yttre motivation, hygien- och 

motivationsfaktorer. Vidare kommer det bidra till analys gällande om olika åldersgrupper 

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

Dessa faktorer ligger inte till grund för att skapa motivation utan dessa finns till för att hindra 

att medarbetaren upplever vantrivsel (Herzberg, 1968). Alltså avsaknaden av dessa faktorer 

bidrar till ohälsa och vantrivsel. Motivationsnivån försämras i sin tur. Är dessa faktorer 

tillfredsställda betyder det inte att medarbetarna är nöjda utan det hindrar dem endast ifrån att 

uppleva missnöje. Exempel på hygienfaktorer är lön, arbetsmiljö, relationer till chefer och 

kollegor, företagsledningen och policyn i företaget (Herzberg, 1968). Det kan till exempel 

handla om att en medarbetare upplever att den har en för låg inkomst vilket bidrar till att 

arbetsmotivationen minskar, prestationerna i arbetet påverkas negativt av detta.  

2.4.2 Motivationsfaktorer 

Herzberg (1968) menar på att motivationsfaktorerna i stället handlar om medarbetarnas 

känslor. Dessa känslor som är inre faktorer bidrar till ökat engagemang och viljan att arbeta 

när hygienfaktorerna är uppfyllda. Jämfört med hygienfaktorer som i princip handlar om att 

motverka uppkomsten av negativa känslor handlar motivationsfaktorerna om faktorer som 

faktiskt motiverar medarbetarna. Exempel på motivationsfaktorer är utveckling, 

karriärmöjligheter, erkännande från chef och kollegor, ansvar och anställningstrygghet. Det 

kan alltså handla om att en medarbetare känner sig nöjd med sina arbetsuppgifter samt att få 

bekräftelse och beröm för sina prestationer av kollegor eller chefer. Är motivationsfaktorerna 

tillfredsställda leder det till ökade prestationer i form av produktivitet och 

arbetstillfredsställelse (Herzberg, 1968). 

2.5 Kopplingen mellan valda teorier 

Att finna något motiverande grundar sig i ett flertal olika faktorer som bidrar till att personen i 

frågan väljer att verkställa något. De olika faktorerna kan till exempel handla om belöning i 

form av lön, priser, status, förmåner, erkännande och beröm. Samtliga faktorer är kopplade till 

den yttre motivationen. Den inre motivationen handlar om hur vi väljer att genomföra saker 

och ting. Det kan till exempel handla om att frivilligt välja utmanande uppgifter på 

arbetsplatsen. Den inre motivationen växer när individen får använda sin kompetens och 

upplever självkontroll (Deci et al., 2017). De olika faktorer som motiverar varierar från 

person till person, ålder, kön och anställningstid kan vara bidragande faktorer på hur en 

person tolkar innebörden av ordet motivation. Den faktorn vi valt att fokusera på är åldern 
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som även i vår studie kan kopplas samman med livssituationen. Detta då vi anser att dessa två 

är tydligt anknutna till varandra. Vi utgår ifrån att en ungefärlig ålder motsvarar en specifik 

period i livet. Exempelvis ungefär när det blir aktuellt att skaffa familj och när det första 

heltidsjobbet börjar. Eller också våra äldre respondenter som är 55+ år är i ett stadie i livet 

med ungefär 10 år kvar innan den lagstadgade pensionsåldern. Därför går det att utläsa ifall 

medarbetaren i den åldern eller i den perioden i sitt liv motiveras av en hög lön snarare än av 

utmaningar på arbetsplatsen. Arbetsmotivation likaså påverkas av olika faktorer. Dessa 

faktorer kan handla om bland annat Herzbergs hygien- och motivationsfaktorer. 

Arbetsmotivationen kan även grunda sig i SDT och handlar så om inre- och yttre motivation.  

Det går att dra paralleller mellan Herzbergs (1986) tvåfaktorsteori och SDT. Den inre 

motivationen i SDT går att koppla samman med Herzbergs motivationsfaktorer och den yttre 

motivationen liknas vid Herzbergs hygienfaktorer. Båda dessa teorier handlar om att 

individens psykosociala behov och känslan av tillfredsställelse går att koppla samman med 

välbefinnande och prestationernas effektivitet (Gangé & Deci, 2005). I vår studie kommer 

dessa teorier att ligga till grund för vad som påverkar medarbetarnas arbetsmotivation. 

Herzbergs tvåfaktorsteori kommer att användas för att förklara vilka faktorer som bidrar till 

medarbetarnas arbetsmotivation och SDT används för att kunna ge en tydlig bild av vad för 

olika typer av motivation som kan skapas hos en medarbetare.  

 

Utöver att vi kommer utgå ifrån att hygien- och motivationsfaktorer samt inre och yttre 

motivation är faktorer som på ett eller annat sätt bidrar eller påverkar arbetsmotivationen 

kommer denna studie även att ha i avsikt att mäta hur åldern påverkar dessa aspekter. 

Illustrationen visar på den gemensamma nämnaren som de fyra faktorerna har, nämligen 

arbetsmotivation samt att alla faktorer hänger samman.  
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3. Metod 

För att undersöka hur äldre och yngre medarbetare motiveras i arbetet utformades en 

webbaserad enkät. Den kvantitativa metoden valdes för att få in svar från ett större antal 

respondenter för att samla in en bra mängd data. Enkäten bestod av strukturerade frågor om 

medarbetarnas upplevelser som var kopplade till faktorer som påverkar motivationen på 

arbetsplatsen. Ett mindre inslag av en kvalitativ metod finns även med i uppsatsen, detta i 

form av ett samtal med en av organisationens avdelningschefer som förklarar hur 

organisationens syn på medarbetare är. Organisationen valdes utifrån kriterier som 

inkluderade en varierad ålderssammansättning. Det var dessutom viktigt att arbetsplatsen inte 

kräver en eftergymnasial utbildning för att alla medarbetare inom samma yrkesroll skulle ha 

samma utgångspunkt i arbetet. En före detta kollega till en av författarna som var chef i 

organisationen underlättade tillgången till information och hjälp.  

Vid genomförandet av litteraturundersökningen i detta arbete inleddes processen med att 

samla in relevanta artiklar och litteratur. Google Scholar var verktyget vi använde oss av för 

att hitta relevanta texter och vi använde oss av sökord som tillexempel ”work motivation, 

motivation factors” och även ord kopplade till vår referensram som ”Self-determination 

theory” och ”Herzbergs tvåfaktorsteori” 

Enkäten utformades med hjälp av Self-Determination Theory och Herzbergs tvåfaktorsteori. 

Genom att kombinera SDTs yttre motivation och Herzbergs hygienfaktorer samt den inre 

motivationen och motivationsfaktorerna kopplades dessa fyra aspekter samman i teorin och i 

enkätfrågorna. 

När enkäterna besvarats använde vi oss av Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) 

som verktyg för att analysera den insamlade data. Korrelationsmatriser upprättades för att 

undersöka sambandet mellan valda variabler. Det genomfördes även medelvärdesanalyser och 

t-tester för att undersöka ifall det fanns signifikanta skillnader på medelvärdet mellan de olika 

åldersgrupperna och olika variablerna 

3.1 Metodval 

För att kunna studera hur äldre respektive yngre medarbetare motiveras i organisationen 

använde vi oss av en webbaserad enkät. Kvantitativ metod tillämpades med ett inslag av 

kvalitativ metod i form av ett samtal med avdelningschefen. Webbenkäten tillämpades för att 
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skapa möjligheten att få in svar från en större mängd respondenter, vilket gav oss en större 

mängd data (Lind, 2019) i form av flera respondenters tankar och åsikter kring deras 

motivation på arbetsplatsen. Vi ville finna svar på ifall betydelsen av faktorer som motiverar i 

arbetet skiljer sig åt mellan äldre och yngre medarbetare. Vi ansåg att i huvudsak använda oss 

av en kvantitativ ansats var mest lämpat med tanke på att siffrorna som presenteras lättare går 

att jämföra med varandra snarare än att tolka respondenternas svar i en kvalitativ ansats. 

Samtalet med avdelningschefen gav generell information om organisationen och avdelningen 

som skulle undersökas. Med tanke på att kvalitativa metoder bidrar med tolkningsbara resultat 

ansåg vi att huvudfokus i undersökningen skulle ligga på den kvantitativa metoden som inte 

lämnar utrymme för att misstolka den empiriska data. Enkäten var formulerad med 

strukturerade frågor som handlade om hur medarbetare upplevde arbetet samt vilka faktorer 

de fann motiverande. Ytterligare fördel med enkätundersökning till vårt arbete var att det inte 

var tidskrävande för respondenterna att besvara frågorna samt att det finns en möjlighet att 

förbli anonym (Lind, 2019). Anonymiteten gav oss troligtvis ärligare svar då medarbetarna 

kunde yttra sig fritt om hur de kände och tänkte kring hur deras motivation ser ut på 

arbetsplatsen.  

3.1.1 Val av organisation 

En av kriterierna till valet av organisation var ett varierat åldersspann. Med tanke på vår 

frågeställning var det viktigt att få ta del av både unga och äldre medarbetares synpunkter. 

Vårt intresse låg i att fokusera på en specifik organisation inom en specifik bransch då vi 

upplevde att tidigare studier som bland annat Warr (2001) har studerat ämnet 

arbetsmotivation generellt för flera branscher. Syftet med vår avgränsning var att finna 

eventuella skillnader eller likheter när fokus endast låg på en bransch. 

En annan aspekt som var viktig för vårt val av organisation var att arbetsplatsen inte har något 

generellt krav på någon eftergymnasial utbildning. Det bidrar till att de flesta med samma 

yrkesroll på denna arbetsplats oavsett ålder inleder sin anställning under samma 

förutsättningar. Företaget vi valt att studera är idag ledande inom sin bransch, ytterligare en 

faktor som bidrog till vårt val av organisation då vår forskning går att applicera på 

organisationen inte bara här i Sverige utan även utomlands. 
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Med tanke på att en av författarnas före detta kollega var chef i en av organisationens 

avdelningar blev information och hjälp lättillgängligt. Avdelningschefen har arbetat i 

organisationen i cirka 30 år och inom rollen som avdelningschef de senaste 3 åren. 

Avdelningschefen hade en önskan om att låta avdelningen vara anonym vilket ledde till att 

även respondenterna i organisationen behövde förbli anonyma för att inte kunna koppla 

respondenterna till sin avdelning i organisationen.  

3.2 Datainsamling 

Det finns två olika varianter av data som fungerar som underlag till arbetet. Primär- och 

sekundärdata. Primärdata är den data som är insamlad specifikt till vårt arbete och som 

skapats i syfte till denna studie. Vår empiriska del kommer att bestå av primärdata i form av 

vår insamlade information från enkäterna som genomförs. Sekundärdata är material som 

någon annan skapat för en annan forskning som är relevant för vårt arbete (Alvehus, 2013). I 

detta arbete kommer sekundärdata vara i form av statistik som tagits från Statistiska 

Centralbyrån.  

Avdelningen vi valde att utföra studien bestod av cirka 300 medarbetare varav cirka 100 

medarbetare var i åldrarna 55+. Uppsatsförfattarnas ambition var att alla medarbetarna som 

var i åldrarna 55+ skulle ta del av enkäten och att vi senare skulle genomföra ett urval och 

plocka ut de enkäterna med mest fullständiga svar. Enkäten skickades även ut till 

avdelningens yngre medarbetare som fick besvara enkäten för att underlätta vårt arbete och 

undersöka om svaren varierar beroende på ålder som våra teorier förespråkar. Vår 

förhoppning var att ta emot och använda oss av ungefär 100 stycken enkäter. Enkäten bestod 

av ca 15 frågor med färdigformulerade alternativa svar där respondenterna fick kryssa i det 

alternativ som stämmer bäst överens med sina egna värderingar och åsikter. För att säkerställa 

att enkätfrågorna fångade upp de relevanta och viktiga av medarbetarna säkrades det genom 

att genomföra en välgrundad litteraturstudie som hjälpte oss med att de teoretiska 

förutsättningarna för undersökningen skulle stämma överens med enkäten. Enkäten skickades 

ut till en medarbetare i organisationen för att testköras och säkerställa att det inte fanns något 

otydligt i enkäten. Därefter korrigerades vissa alternativ på frågorna för att underlätta 

tolkningen av frågan. Enkätens mål var att kunna bidra med information som gick att 

analysera för att hitta eventuella mönster som matchar uppsatsens teorival för att kunna 

besvara vår utvalda frågeställning och sedan dra slutsatser.   
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När det kommer till utformandet av våra enkätfrågor valde vi att involvera SDT och 

Herzbergs tvåfaktorsteori. Frågor som är kopplade till hygienfaktorerna handlar om lön, 

arbetsmiljö och tydlighet. De frågor som berör personligt syfte, feedback och samhörighet är 

anknutna till motivationsfaktorer i Herzbergs tvåfaktorsteori. Eftersom vi valt att tolka SDTs 

yttre motivation samman med hygienfaktorerna i Herzbergs tvåfaktorsteori och den inre 

motivationen med motivationsfaktorer så kopplas alla dessa fyra aspekter i vår teori ihop med 

våra enkätfrågor. Som ett komplement fördes ett samtal med en avdelningschef i 

organisationen där hen berättade om hur företaget såg på människan som resurs. Hen 

berättade övergripande om vad för syn ledningen har på medarbetarna.  

3.3 Litteratursökning 

Vi inledde vår arbetsprocess med att genomföra en övergripande insamling av relevant 

litteratur och vetenskapliga artiklar. Detta för att skapa en stabil grund samt för att bilda oss 

en förståelse för relevanta aspekter inom vårt valda forskningsområde. Referensramen till 

arbetet bestod av motivationsteorierna, Herzbergs tvåfaktorsteori och Self-determination 

Theory. Detta var även något vi i ett tidigt skede valde att lägga mycket tid att läsa på om för 

att hamna på rätt spår vid urvalet av källor. Vi använde oss av verktyg som Google Scholar 

för att finna relevant vetenskaplig forskning. Sökord som vi använde oss var “motivation”, 

“work motivation”, “motivation factors”, "motivate employees” och “Self-determination 

theory”. I litteratursökningen uppmärksammade vi ett flertal källor som förekom som 

referenser i flera andra studier, detta ledde till att vi även på detta sätt fick till oss källor av 

relevans som vi kollade närmare på.  

3.4 Urval 

Urvalet av respondenter till enkäten var målstyrt. Bryman (2018) menar på att ett målstyrt 

urval är när undersökningspersonerna inte väljs ut slumpmässigt utan då urvalet snarare sker 

på ett genomtänkt sätt, detta för att plocka ut personer som anses mest relevanta för studien. 

Vi genomförde ett strategiskt urval, vilket innebär att respondenterna behöver uppfylla 

kriterierna (Alvehus 2013) som vi i förväg bestämt. Skribenterna strävade efter att samla in 

undersökningspersoner som var i åldrarna 55+ och även yngre medarbetare (18-55 år).  

Livslängden ökar och likaså pensionsåldern i Sverige och detta ligger till grund för det valda 

fokusområdet.  
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Vår valda organisation anser vi är relevant till arbetet främst för att det är en lättillgänglig 

organisation som en av skribenterna tidigare haft som arbetsplats. Det är även en väldigt stor 

organisation med över 3000 anställda som inkluderar olika yrkesbenämningar. Vi valde därför 

att fokusera på en specifik avdelning som består av 300 medarbetare. Med tanke på den bredd 

organisationens medarbetare har i åldrarna kändes det naturligt för oss att genomföra denna 

studie kopplad till motivationsfaktorer beroende på ålder. Även yngre medarbetare i 

avdelningen fick besvara enkäten för att vi skulle fånga in data som eventuellt kunde stärka 

våra antaganden gällande att motivationsfaktorer varierar med åldern. Med tanke på 

organisationens stora omfattning och att den etablerats i flera länder i världen kan det bli 

intressant för många inom organisationen att få klarhet i hur olika åldersgrupper motiveras i 

arbetet. 

3.5 Validitet & reliabilitet 

Huvudsyftet med att mäta validitet och reliabilitet i en enkätstudie är för att garantera att 

insamlade data är tillförlitlig. Validiteten mäter hur väl en enkät mäter det som den syftar till 

att mäta (Bryman, 2018). Vi använde oss av svarsalternativ som representerade 

respondenternas åsikter och värderingar. Detta medförde att det är viktigt att använda frågor 

som är relevanta för ämnet som ska undersökas och att frågorna är utformade på ett sätt som 

gör att rätt information blir insamlad. Reliabilitet innebär att mäta samma sak konsekvent 

(Bryman, 2018). För att kunna genomföra detta är det viktigt att använda samma frågor i alla 

enkäter. Viktigt är också att skapa en enkät håller sig till ämnet och som inte är för lång och 

kräver för mycket information och tid från respondenterna. Detta genom att undvika att 

inkludera ospecifika frågor som kan bidra med vilseledda svar eller onödig information som 

inte håller sig inom uppsatsens område (Bryman, 2018). När det kommer till enkätens 

innehållsvaliditet var det viktigt för oss att utveckla frågor som undersökte vår 

forskningsfråga samt att formulera frågor som är lättbegripliga och undvika misstolkning. Vi 

använde även tidigare validerade enkäter som instrument och vägledning, med tanke på att 

dessa redan testats. Innan enkäten skickades ut till respondenterna valde vi att testköra den 

med en respondent för att få feedback och veta ifall den var lättbegriplig. Detta ledde till små 

justeringar som förtydligade enkäten ytterligare. Vi valde även att formulera våra enkätsvar 

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

av frågor exempelvis graderade svar och flervalsfrågor samt utrymme för egna motiveringar.  

3.6 Etiska övervägande 

Denscombe (2018) har delat upp forskningsetiska principer i fyra delar som man ska ha i 

åtanke när en studie skrivs. Delarna består av att skydda respondenternas intressen, att 

respondenternas deltagande ska vara frivilligt, att studiens författare ska arbeta på ett öppet 

och ärligt sätt samt att de nationella lagar och förordningar ska följas (Denscombe, 2018). 

  

Den första delen handlar om att personer som deltar i studien inte ska komma till skada, 

varken fysiskt, psykiskt eller personligt. Därför formulerades en text som medföljde den 

webbaserade enkäten som beskrev hur vi kommer att använda den insamlade informationen 

och även information om att deltagarna kommer att förbli anonyma om detta önskas 

(Denscombe, 2018). Vi förtydligade till deltagarna genom anonymiteten att det inte kommer 

ges någon möjlighet att knyta an svaren med personen (Bryman & Bell, 2017). Vi säkerställde 

också att informationen vi fick in endast behandlades av oss som författar studien, ifall risker 

för avslöjande av person medföljt i enkäten säkerställde vi att detta sållades bort innan vi 

använde informationen till vår uppsats.  

  

Nästa forskningsetiska princip handlar om att deltagandet ska vara frivilligt. Detta genom att 

lägga fram all information till deltagarna för att de själva ska kunna avgöra ifall de vill 

medverka eller ej (Denscombe, 2018). Författarparet sände ut länken till den webbaserade 

enkäten till medarbetarnas överordnade. Som fick ansvara över att rätt personer tog del av 

enkäten. Målet var att samla in enkätsvar från cirka 100 stycken medarbetare sammanlagt där 

både äldre och yngre medarbetare inkluderades. Länken var tillgänglig för hela avdelningen 

och det var frivilligt för medarbetarna som arbetade på avdelningen att besvara enkäten. 

  

 Den tredje principen “att arbeta öppet och ärligt” som Denscombe (2018) lyfter fram innebär 

att vi författare tydligt och öppet presenterar vårt arbetes syfte samt vad deltagarna till 

enkätundersökningen kommer att bidra med. Det är viktigt att författarna inte vilseleder eller 

presenterar information som är falsk gentemot deltagarna (Bryman & Bell, 2017). Även här 

inkluderades det text som skickas ut tillsammans med den webbaserade enkäten där vi 
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förklarade vad syftet med deras medverkande var samt hur deras svar kommer att komma till 

användning i vår uppsats.  

  

Den sista forskningsetiska principen handlar om att följa nationella lagar och förordningar 

vilket hänger samman med principen om att skydda deltagarnas intresse (Denscombe, 2018). 

För utomstående är det viktigt att få en upplevelse om att författarna är professionella och 

arbetar på ett seriöst sätt. Den insamlade data från deltagarna kommer därför att behandlas 

privat och i med hänsyn till GDPR som styr över hur personlig data ska behandlas (EU 

2016/679). 

3.7 Metodkritik 

Vår valda forskningsmetod som är kvantitativ syftar till att fånga upp svar från 

respondenterna och används som ett mätinstrument för undersökningen (Bryman & Bell, 

2013). Studiens uppbyggnad består av svar från ett flertal medarbetare som besvarat den 

utsända enkäten som handlar om motivation bland äldre medarbetare. Vi har valt att 

formulera frågorna i enkäten kort och koncist för att motverka eventuella förvirringar och 

tvetydiga tolkningar av frågorna. Detta då ett problem med enkäter kan vara att termer och 

begrepp tolkas olika av olika respondenter (Bryman & Bell, 2013). Ytterligare brister som 

kan medföras vid ett genomförande av en kvantitativ forskningsmetod är brister i det 

förberedande arbetet, brister i att analysera den insamlade data och brister i att genomföra 

undersökningar i tidigare forskning (Eliasson, 2013). När det kommer till brister i det 

förberedande arbetet var det något som blev påtagligt i vårt arbete. Enkätfrågorna utformades 

inte på det mest optimala sättet vilket bidrog till en hel del hinder när data skulle analyseras 

och sammanställas. Det upptäcktes en del brister redan vid insamlingen av testenkäten som vi 

korrigerade. Korrigeringarna bestod av att förtydliga vissa frågor och alternativsvar samt 

omformulera dem för att de skulle bli lättbegripliga. I efterhand anser vi att en enkät med 

endast graderade svar hade underlättat analysen. Graderade svar hade bidragit med mer 

underlag för våra medelvärdesanalyser då SPSS kan genomföra kalkyler baserade på 

exempelvis siffrorna 1-5, där 1 kan motsvara en låg grad och 5 motsvarar en hög grad. 

Problem som uppstod med alternativfrågor var exempelvis svårigheten att hantera dessa i 

SPSS där vi i stället analyserade informationen utifrån stapeldiagram.  
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3.8 Bearbetning av data 

När enkätsvaren samlades in startade processen av bearbetningen med att föra över 

respondenternas enskilda svar till respektive fråga till SPSS. Vi valde att kategorisera alla 

respondenter yngre än 55 år till Grupp 1 och alla respondenter 55 år och äldre till Grupp 2. 

Därefter valde vi att plocka ut de frågor med graderade svar, där vi översatte svaren “mycket” 

till 1, “en del” till 2 och “inte alls” till 3. I nästa steg gjordes ytterligare en gruppering av 

hygien- och motivationsfaktorer där vi i första hand valde att genomföra en korrelationsanalys 

för att avläsa sambandet mellan de olika faktorerna. Efter det genomfördes en 

medelvärdesanalys med t-tester och slutligen genomfördes även envägs variansanalyser. 

De oberoende variablerna som vi valt att använda oss av är ålder och anställningstid. 

Beroende variabler vi använt oss av är motivationsfaktorer utifrån Herzberg och Self-

determination Theory. Sedan har vi valt att plocka ut enkätfrågor med alternativsvar och 

skapa tabeller som presenterar skillnaden i svarsalternativen mellan åldrarna. Även där har vi 

använt ålder och anställningstid som oberoende variabler och motivationsfaktorer från 

Herzberg och Self-determination Theory som beroende variabler för att få en tydlig 

presentation av skillnaden mellan respektive variabler.  

3.9 Analysmetod 

Författargruppen använde sig av programmet Statistical Package for the Social Sciences 

(SPSS) för att genomföra analysen av den insamlade data från enkätundersökningen. Två 

korrelationsmatriser upprättades för att undersöka sambandet mellan de olika variablerna 

mellan grupp 1 och grupp 2. Vi valde att genomföra en korrelationsmatris för att utforska 

relationerna mellan variablerna. Korrelationsmatrisen visar sambandet mellan variablerna 

(lön, arbetsmiljö, tydlighet, personligt syfte, feedback och samhörighet) och med hjälp av 

matrisen kan vi bedöma om det finns en positiv, negativ eller inget samband mellan dem. 

Siffran från korrelationsmatrisen kan variera mellan -1 och 1 där -1 indikerar en stark negativ 

korrelation, 0 indikerar ingen korrelation och 1 indikerar en stark positiv korrelation. Sedan 

genomfördes medelvärdesanalyser och t-test för att undersöka om det fanns en signifikant 

skillnad på medelvärdet på de olika variablerna mellan åldersgrupperna.  

Det tillämpades en signifikansnivå på 0,05 för att bedöma om de observerade skillnaderna i 

medelvärde mellan grupperna var statistiskt signifikanta.  
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För att genomföra medelvärdesanalyser valde vi att dela upp hygienfaktorerna och 

motivationsfaktorerna i två tabeller. Tabellerna visar medelvärden, antal besvarade enkäter 

och standardavvikelse för de olika åldersgruppers enkätsvar angående hur viktiga faktorerna 

är för arbetsmotivationen. En medelvärdesanalys använder vi för att undersöka sambandet 

mellan åldrarna och motivationsfaktorerna. Syftet med analysen är att undersöka hur den 

oberoende variabeln påverkar den beroende variabeln. 

Det upprättades även T-test tillsammans med medelvärdesanalysen som visar 

signifikansnivån mellan variablerna för att veta om sambandet är signifikant eller inte. Detta 

för att kunna utläsa skillnaden i svarsfrekvensen mellan respondenterna.  
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4. Empiri  

4.1 Information om organisationen 

Följande information kommer ifrån ett samtal med en ledare i organisationen där hen menar 

att hela organisationens ledning väljer att tala om sin syn på sina medarbetare som en resurs 

som får verksamheten i rullning och som består av en väldigt stark samhörighet med en 

väldigt fin gemenskap. Det lyfts även fram att organisationen främjar personlig utveckling 

och chans till att klättra inom organisationen. Med detta sagt menar ledningen att de 

prioriterar sina medarbetare genom att se till att de mår bra på sin arbetsplats vilket leder till 

att de presterar bättre som i sin tur leder till att organisationen blir konkurrenskraftig.  

Organisationen hemsida skriver att de har etablerats världen över och har mer än 300 stycken 

varuhus i skrivande stund. Avdelningen i organisationen vi har valt att studera arbetar i störst 

utsträckning med lagerarbete i olika former. Alltifrån orderplock till lastning och lossning. 

Denna del av organisationen har en stor variation när det kommer till ålder. Organisationen 

lyfter att äldre kompetenser som varit med i organisationen en längre tid tas tillvara på. 

Eftersom äldre är en växande grupp i Sveriges befolkning, att människan alltså blir äldre, 

menar organisationen att det är viktigt att satsa på dessa medarbetare en längre tid. 

Pensionsmyndigheten (2022) skriver att medelpensionsåldern ligger på närmare 65 år och 

menar på att denna ålder kommer öka kraftigt fram till år 2050. Företagets ledning menar på 

att efterfrågan att fortsätta efter pensionsåldern ökar och att det därför är viktigt att fortsätta 

hålla 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 

enkätfrågorna som inte hade graderade svarsalternativ. Dessa stapeldiagram inkluderar 

information om respondenternas ålder och anställningstid. Stapeldiagrammen presenterar 

även respondenternas åsikter gällande vilken typ av uppmuntran från överordnade som de 

motiveras mest samt vilken typ av belöning de föredrar. Slutligen handlar de två sista 

diagrammen om ifall medarbetarna är nöjda med sin lön samt nöjdheten gällande lön kopplat 

till respondenternas anställningstid. I diagram 2-5 är svaren kategoriserade utifrån vilken 

åldersgrupp medarbetarna är i. Dessa diagram kommer senare i arbetet att jämföras med vår 

valda teoretiska referensram för att därefter identifiera likheter och skillnader med teorier och 
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tidigare studier, detta för att kunna finna svar på ifall våra resultat går i enlighet med tidigare 

studier som berör ämnet.  

Stapeldiagram 1: Antal besvarade enkäter 

 

Den ena oberoende variabeln som vi använt oss av är ålder. Det var 78 respondenter som 

svarade på enkäten, varav 32 var yngre medarbetare (18-55) och 46 stycken var äldre 

medarbetare (55+år).  

Stapeldiagram 2: Anställningstid 

 

Den andra oberoende variabeln är anställningstid. Ovan presenteras utifrån grupperingen 18-

55 år och  >55 år hur länge respondenterna varit anställda på arbetsplatsen. Siffrorna visar att 

de flesta äldre medarbetarna har arbetat längre på arbetsplatsen än de yngre medarbetarna, 

vilket senare går att dra kopplingar till frågan gällande nöjdheten med lönen.  
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4.2 Information om medarbetarna 

Medarbetarna som deltog i enkätundersökningen hade arbetat olika länge på arbetsplatsen. En 

del av de deltagande medarbetarna hade endast arbetat på samma arbetsplats medan andra 

hade arbetat på andra platser tidigare. Medarbetarna arbetar med liknande arbetsuppgifter, 

orderplock, lastning och lossning. De största gruppen av medarbetare som deltog i 

enkätundersökningen var 55+ år (46 stycken) med tanke på att det var vår målgrupp i 

undersökningen. 32 stycken medarbetare under 55 år medverkade också i studien för att 

kunna undersöka skillnaden på motivationsfaktorerna beroende på ålder.  

Grupp 1 = Organisationens yngre medarbetare 

Grupp 2 = Organisationens äldre medarbetare 

4.2.1  Motivationsfaktorer från överordnade  

Stapeldiagram 3: Uppmuntran från överordnade 

 

Grupp 1: Av de yngre medarbetarna föredrar 13 av 32 (ca 41%) konstruktiv kritik från sina 

överordnade och finner detta som motiverande. Positiv feedback menar 10 av 32 (ca 31%) är 

vad som föredras och 8 av 32 (25%) menar på att möjlighet till personlig utveckling anses 

mest motiverande i form av uppmuntran från de överordnade. Endast en person svarar att 

möjligheten till ökat ansvar och befogenheter är vad som föredras.  

Grupp 2: Äldre medarbetare ser positiv feedback som den mest motiverande uppmuntran från 

sina överordnade. 28 av 46 (ca 61%) respondenter sätter positiv feedback svarar positiv 

feedback på denna fråga. 7 av 46 (ca 15%) menar på att konstruktiv kritik är den formen av 
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uppmuntran som föredras följt av 6 av 46 (ca 13%) medarbetare som motiveras mest av 

möjlighet till ökat ansvar och befogenheter. Resten av gruppen 5 av 46 (ca 11%) svarar att 

möjlighet till personlig utveckling är den typen av uppmuntran som föredras.  

4.2.2  Belöning  

Stapeldiagram 4: Belöningar 

 

Grupp 1: Det som är den mest bidragande faktorn till arbetsmotivationen är lönen, menar 19 

av 31 respondenter som motsvarar 61%. Monetära belöningar i form av lön eller bonus 

värderas högt eftersom detta anses vara den faktor som visar på företagets uppskattning för 

medarbetarnas prestationer. De yngre medarbetare som är hyfsat nya i organisationen är de 

respondenter som svarat att de anser uppskattning och erkännande från ledning och kollegor 

som motiverande. De anser att lön är en mycket viktig del då denna visar på uppskattning från 

arbetsplatsen när de blir belönade för sina prestationer, vilket leder till att de vill prestera 

högre för att bli mer belönade. 

Grupp 2: Ingen av dem har svarat att lön och bonusar är det som motiverar dem mest. De 

anser inte lönen vara avgörande för motivationen i arbetet utan menar att det finns viktigare 

faktorer som påverkar arbetsmotivationen. 21 av 46 (ca 46%) medarbetare menar på att 

uppskattning och erkännande från ledning och kollegor är det som motiverar dem mest. 13 av 

46 stycken (ca 28%) svarar att förmåner i form av semesterdagar, sjukförsäkring och pension 

ligger på första plats när det kommer till motivationsfaktorer, Och resterande medarbetare 12 

av 46 stycken (ca 26%) motiveras mest av möjlighet till befordran och karriärutveckling. 
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4.2.3  Lön 

Stapeldiagram 5: Lön (Alla respondenter) 

 

Grupp 1: När det kommer till hur pass tillfredsställda de anställda i åldrarna 18-55 år är med 

sin lön, svarar cirka 39% att de är nöjda med sin lön och ca 61% är inte nöjda med sin lön. 

Grupp 2: När det kommer till ifall de äldre medarbetarna är nöjda med sin lön svarar en stor 

majoritet av de äldre medarbetarna  att de är nöjda med sin lön, hela 36 av 47 (ca 77%) av 

medarbetarna anser sin lön som rimlig. Resterande 11 (ca 23%) respondenter menar att de 

inte är nöjda med sin lön. 

Stapeldiagram 6 (vänster) och 7 (högre) : Lön kopplat till anställningstid (jämförelse mellan 

grupp 1 och 2) 

 

Grupp 1: Av de yngre medarbetarna som svarat att de är nöjda med sin lön har 10 av 32 

arbetat på arbetsplatsen i 0-5 år. Resterande 10 stycken som arbetat inom samma tidsspann är 

inte nöjda med sin lön. Av de som har en anställningstid mellan 5-10 år är 1 respondent nöjd 
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med sin lön och 7 stycken har svarat nej. Bland de två som arbetat i 10-20 år har båda svarat 

att de är nöjda med sin lön.  

Grupp 2: Av de äldre medarbetarna i organisationen som svarat att de är nöjda med sin lön 

har 20 av 35 medarbetare arbetat i organisationen i 10-20 år. Likaså de som arbetat i 20+ år är 

nöjda med sin lön. Bland de äldre medarbetarna som endast jobbat i 0-5 år är det hälften som 

är nöjda med sin lön och den andra hälften är inte nöjda. 

4.3 Sammanfattning av stapeldiagram: 

Gällande anställningstiden visar diagrammen en hyfsad naturlig bild av att de äldre 

respondenterna arbetat längre än de yngre. Detta går att i nästa skede koppla samman med 

diagrammet som handlar om “är du nöjd med din lön?” där det visas tydligt att 

respondenterna som arbetat längre tid i organisationen svarar att de är nöjda med sin lön. 

Medan de yngre respondenterna som arbetat kortare tid svarar att de inte är nöjda med sin lön. 

Under stapeldiagram 4 svarar ingen av de äldre respondenterna att lön och bonusar är de 

incitament som motiverar de mest på jobbet. En logisk förklaring på detta utfall kan vara att 

de medarbetare som arbetat en längre period i organisationen har hunnit förhandla till sig en 

högre lön än de medarbetare som ännu inte arbetat länge och känner därför inte att det har lika 

stor betydelse för arbetsmotivationen.  

4.4 Korrelationsmatriser  

Med tanke på att vi har valt att dela upp samtliga sex kategorier: lön, arbetsmiljö, tydlighet, 

personligt syfte, feedback och samhörighet utifrån våra valda teorier (Herzberg & SDT) låg 

det i studiens intresse att få en överblick kring korrelationen mellan samtliga faktorer och 

åldersgrupperna. Utifrån vår forskningsfråga som lyder “Förändras arbetsmotivation med 

ökad ålder?” blir korrelationsmatriserna ett underlag för att presentera hur de olika 

motivationsfaktorernas samband förändras med ökad åldern. 
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Tabell 1: Korrelationsmatris (Grupp 1) 

 

I denna matris presenteras samtliga frågor från enkäten: 

- Lön - Hur mycket påverkar din lön din motivation på jobbet? 

- Arbetsmiljö -  Hur viktigt är en trygg och säker arbetsmiljö för dig på jobbet? 

- Tydlighet - Hur viktigt är det för dig att ha klara och tydliga instruktioner om dina 

arbetsuppgifter? 

- Personligt syfte - Tror du det är viktigt att ha ett personligt syfte på jobbet för att vara 

motiverad?  

- Feedback - Hur viktigt är det för dig att få feedback från din ledning eller chef om din 

prestation på jobbet? 

- Samhörighet- Tror du det är viktigt att ha en känsla av samhörighet på arbetsplatsen 

för att bli motiverad? 

Begreppet personligt syfte kan innebära olika saker, för att förtydliga hur denna studie väljer 

att tolka begreppet handlar det om att utvecklas i arbetet och uppnå personliga mål som bidrar 

till organisationens måluppfyllelse. För ytterligare förklaring av begreppet personligt syfte är 

det lämpligt att nämna att respondenterna fick svarsalternativ som inkluderade förklaring på 

vad personligt syfte innebär i denna kontext. Det personliga syftet förklarades i 

svarsalternativen som något som kan bidra till upplevd mening i arbetet samt att det medför 

att man arbetar mot något konkret, i form uppställda mål. De personer som inte ansåg 

personligt syfte som något viktigt menade på att det var tillräckligt motiverande med 

arbetsuppgifter som upplevdes som meningsfulla och utmanande. Ett ytterligare 

svarsalternativ på frågan antydde att det kan skilja sig från individ till individ samt att 

omständigheterna på arbetsplatsen påverkar det personliga syftet.  
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I tabell 1 framgår korrelationen mellan de olika variablerna hos grupp 1. Det är samtliga 

variabler vi använt utifrån Herzbergs tvåfaktorsteori. Vi har valt att numrera dessa variabler 1-

6 där 1-3 är hygienfaktorer och 4-6 motivationsfaktorer.  

Några signifikanta korrelationer vi kan utläsa från tabell 1 är mellan lön och tydlighet där 

korrelationen är 0,38 som betraktas vara en hög korrelation. Arbetsmiljö och tydlighet visar 

också en hög korrelation på 0,42. Det tyder på att respondenterna i grupp 1 som tycker att lön 

är en viktig faktor för arbetsmotivationen tycker även att tydlighet i arbetet är av intresse. 

Korrelationen mellan lön och arbetsmiljö är inte signifikant och därför kan vi inte dra några 

slutsatser om resultatet.  

Korrelationen mellan feedback och samhörighet är även den signifikant för de yngre 

respondenterna, 0,23 är väldigt hög korrelation och tyder på att de respondenter som svarat att 

feedback är av intresse tycker även att samhörighet är viktigt för arbetsmotivationen.  

Lön och samhörighet visar -0,35 vilket tyder på att de två variablerna rör sig i motsatt 

riktning. De respondenterna i undersökningen som svarar att de är nöjda med sin lön svarar 

oftast att de inte är lika intresserade av samhörigheten på arbetsplatsen. 

Tabell 2: Korrelationsmatris (Grupp 2) 

 

Tabell 2 visar oss sambandet mellan de olika variablerna för de äldre respondenterna. De 

signifikanta resultaten vi kan utläsa i tabell 2 är mellan tydlighet och feedback där 

korrelationen är 0,35 vilket vi anser vara mycket hög korrelation. Respondenterna i grupp 2 

som svarat att tydlighet är viktigt för arbetsmotivationen har även svarat att feedback är 

viktigt enligt matrisen. Sambandet mellan lön och arbetsmiljö visar en negativ korrelation på -

0,36, även sambandet mellan lön och samhörighet visar en negativ korrelation på -0,391.  
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4.5 Medelvärdesanalys 

För att vidare analysera data och undersöka respondenternas svar valde vi att genomföra en 

medelvärdesanalys. Medelvärdesanalysen beräknar medelvärdet för varje fråga och är ett 

verktyg för att kunna jämföra olika grupper och kategorier med varandra. En 

medelvärdesanalys bidrar med en presentation av respondenternas åsikter utifrån ett 

genomsnittligt värde och undviker att påverkas av avvikande eller extrema värden. Med tanke 

på att studien syftar till att undersöka olika åldersgrupper blir medelvärdesanalysen aktuell för 

att beräkna medelvärdet av respektive grupp. Medelvärdet av varje grupp går därefter att 

jämföra med varandra för att finna eventuella skillnader och likheter. Medelvärdesanalysen 

hjälper oss att dra slutsatser kring respondenternas åsikter.  

Signifikans handlar om att kunna bedöma om ett samband i studien mellan variablerna är 

statistiskt betydelsefulla eller inte. Det innebär att det är osannolikt att skillnaden som 

observerats mellan grupperna med störst sannolikhet inte uppstått utav en slump utan det 

finns en verklig skillnad mellan grupperna. Ett t-test visar signifikansnivån för de sambandet 

mellan de olika variablerna i en medelvärdesanalys. I denna studien tillämpas en 

signifikansnivå på 0,05, vilket innebär att alla värden under 0,05 bedöms vara signifikanta.  

För att genomföra medelvärdesanalysen valde vi att dela upp hygienfaktorerna och 

motivationsfaktorerna i två tabeller. Tabellerna visar medelvärden, standardavvikelse och 

konfidensintervall för de olika åldersgruppers enkätsvar angående hur viktiga faktorerna är för 

arbetsmotivationen. Svarsalternativen är 1, 2 och 3 där 1 = “Mycket”, 2 = “En del” och 3 = 

“Inte alls”. Eftersom vi har valt att nämna alla 55+ år till “äldre” så hamnar alla under 55 år på 

“yngre”.  
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4.6 Presentation av resultat 1: 

Tabell 3: Medelvärdesanalys (Hygienfaktorer). 

 

Tabell 4: Tillhör ovanstående tabell. 

 

Tabell 3 visar ett medelvärde på 1,28 för svaren av grupp 1 vad gäller lönen, vilket tyder på 

att de flesta respondenterna i grupp 1 är enade om att lönen är en mycket viktig faktor för 

arbetsmotivationen. Tabell 3 visar även ett medelvärde på 2,02 på lön för de “äldre” 

respondenterna vilket tyder på att respondenterna i grupp 2 lutar mer åt “en del“. Enligt tabell 

4 är det signifikant (0,001). Tabell 3 visar att det är betydligt jämnare svar mellan 

åldersgrupperna under arbetsmiljö, där båda gruppernas svar hamnat närmre “mycket” än 
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andra svarsalternativ, vilket tyder på att båda åldersgrupperna anser att arbetsmiljön är viktig 

och tabell 4 visar att även det är signifikant (0,049). 

Under tydlighet visar tabell 3 att medelvärdet från svaren av grupp 1 är 1,31 och 1,67 på 

svaren av grupp 2. Det tyder på att grupp 1 tycker tydlighet i arbetet spelar en större roll för 

arbetsmotivationen. Medan grupp 2 anser att det spelar en viss roll men kanske inte alltför 

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

Den största likheten mellan grupp 1 och 2 bland hygienfaktorerna är arbetsmiljön. Vi ser att 

båda grupperna är väldigt måna om att en god arbetsmiljö leder till bra arbetsmotivation. 

Däremot ser vi en större skillnad vad gäller lön, det är tydligt att lön har större betydelse för 

grupp 1 på arbetsmotivationen än vad den har för grupp 2.  

4.7 Analys av resultat 1: 

4.7.1 SDT 

Enligt SDT har yngre personer större intresse av egna beslut och eget ansvar, skriver Deci & 

Ryan (1985) vilket inte framgick i vår undersökning då majoriteten av respondenterna i grupp 

1 anser att tydlighet i arbetet är mycket viktigt. Under tabell 3 ser vi ett medelvärde för grupp 

1 på 1,31 och 1,67 för grupp 2. Tabell 4 visar dock en signifikansnivå på 0,234 vilket inte är 

signifikant. Detta innebär att tydlighet blir en viktig aspekt för arbetstagarna oavsett ålder och 

det finns alltså inget samband mellan medarbetarnas ålder och behov av tydlighet. Tydlighet i 

arbetet handlar om tydliga instruktioner och arbetsuppgifter med klara förväntningar för att 

minimera missförstånd. Enligt våra resultat ser vi att grupp 1 anser tydlighet vara av större 

intresse än grupp 2, det kan bland annat handla om att yngre medarbetare är i början av sin 

karriär med mindre erfarenhet och känner ett större behov av tydlighet i arbetet. 

Tydlighet kopplat till autonomi:  Det är enligt SDT viktigt att individen känner av att de har 

kontroll och autonomi i arbetet. Det är även viktigt att ha en känsla av kompetens och att de är 

relaterade till andra i arbetet på ett meningsfullt sätt. I studien tolkas autonomin i enlighet med 

de som vi i tabell nummer 3 kallat för tydlighet som en hygienfaktor. Autonomiska behov 

innebär att ha handlingsfrihet och kontroll över ens egna beslut. Respondenterna som svarat 

att de tycker tydlighet är viktigt i arbetet menar alltså att autonomin inte är lika viktigt. Lågt 

intresse av tydlighet tolkar vi som högt intresse av autonomi. 
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Lön: Respondenterna i grupp 1 anser att lön (1,28) är en mer bidragande faktor till motivation 

än vad respondenterna i grupp 2 gjorde (2,02). Lön kan enligt SDT vara en typ av feedback på 

medarbetarnas prestationer (Deci & Ryan, 1985). Att ge medarbetarna möjligheten att kunna 

påverka sin lön kan bidra till ökad motivation, menar Deci & Ryan, (1985). 

Sett till våra resultat ser vi att grupp 1 anser lön vara en stor motiverande faktor i arbetet, det 

kan bero på att respondenterna i grupp 1 är i början av sina karriärer och inte hunnit bygga 

upp en ekonomisk grund. Det kan handla om en fas i livet med större ekonomiskt ansvar, 

exempelvis ett studielån att betala tillbaka efter studier eller startande och försörjande av 

familj. Resultaten hade kunnat vara annorlunda om vi exempelvis enbart använt oss av 

respondenter som arbetat mer än 10 år i organisationen, eftersom de då haft tid att bygga upp 

en ekonomiskt grund. 

Deci & Ryan (2018) menar att utförandet av handlingen till att få en belöning är det som 

motiverar och inte själva belöningen. Lön enligt de yngre medarbetarna ses som den mest 

motiverande faktorn som presenteras i tabellen “Arbetsmotivation grupp 1”, under frågan 

“Vilken typ av belöning eller incitament motiverar dig mest på jobbet?”. När det kommer till 

lön menar SDT att det är viktigt att ta hänsyn till den yttre faktorn och även andra yttre 

faktorer för att säkerställa att de bidrar med framgång i stället för att förhindra motivationen.  

I vårt stapeldiagram som finns under 4.2.3 om hur nöjda respondenterna var med sin lön 

under så var samtliga av grupp 1 som arbetat mer än 10 år i organisationen nöjda med sin lön 

medan majoriteten av respondenterna i grupp 1 som arbetat mindre än 10 år inte var nöjda. 

Samtidigt var majoriteten av respondenterna i grupp 2 som arbetat mer än 5 år i 

organisationen nöjda med sin lön vilket tyder på att det kan variera beroende på hur länge de 

arbetat i organisationen. Orsaken till detta kan vara att yngre medarbetare är i början av sin 

karriär och vill bygga en grund till sin framtid vilket ger ett större ekonomiskt intresse (Kooij 

et al., 2008). SDT lyfter att yngre har ett stort intresse av att utveckla sin självständighet i 

form av att ta eget ansvar, vilket går att koppla an med vikten av lönens betydelse. Vårt 

resultat av enkäten visar att lön är en faktor som yngre medarbetare värderar högre än äldre 

och det kan bero på att yngre lägger större vikt vid att klara sig själva.  
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4.7.2 Herzberg 

Under tabell 3 ser vi att majoriteten av respondenterna i grupp 1 motiveras av lön, arbetsmiljö 

och tydlighet i större utsträckning än vad respondenterna i grupp 2 gör vilket enligt Herzberg 

(1968) är hygienfaktorer. Svaren från respondenterna i grupp 2 visar ett medelvärde på 1,07 

för arbetsmiljö vilket blir den mest intressanta hygienfaktorn. En positiv arbetsmiljö kan bidra 

till att främja de äldre medarbetarnas hälsa och välbefinnande. Att skapa en säker och 

ergonomisk arbetsplats minskar risken för  arbetsrelaterade skador och problem med hälsan. 

Detta kan anses vara extra viktigt bland de äldre medarbetarna då de kan vara mer mottagliga 

för fysisk belastning och finner ett större behov av att bidra med skydd för sin hälsa. Medan 

tabellen visar att lön blir den minst intressanta hygienfaktorn med ett medelvärde på 2,02 för 

grupp 2. Orsaken bakom att äldre medarbetarna anser lön vara den minst viktiga 

hygienfaktorn kan handla om att de har hunnit att skapa sig en ekonomisk trygghet genom 

sina år i arbetet, vilket bidrar till att de är mindre beroende av en hög lön.  Den ekonomiska 

stabiliteten kan vara uppnådd genom sparande och investeringar. Det kan även bero på att de 

äldre medarbetarna hunnit hamna på en högre lön då en längre tid på arbetsmarknaden ger en 

större möjlighet till en löneutveckling.  Svarsfrekvensen från grupp 1 visar att alla variablerna 

under tabell 3 är intressanta då medelvärdet är mellan 1,16 och 1,31 vilket visar att intresset 

för arbetsmiljön är störst men fortfarande stort intresse för lön och tydlighet.  

Herzberg et al. (1959) menar att lön är en hygienfaktor som anses vara viktig vid en ung ålder 

men som inte anses vara en drivande faktor. Resultatet visar att grupp 1 anser lön vara mycket 

viktig för motivationen men exempelvis arbetsmiljö anses vara ännu viktigare. Under 

stapeldiagram 5 ser vi att ca 61% av de yngre respondenterna inte var nöjda med sin lön. Med 

tanke på hur viktigt grupp 1 anser lön vara för motivationen blir det relevant att ta Herzbergs 

påstående gällande att “avsaknaden av hygienfaktorer kan bidra till vantrivsel” i beaktande 

för att undvika missnöje hos medarbetarna. 
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4.8 Presentation av resultat 2: 

Tabell 5: Medelvärdesanalys (Motivationsfaktorer) 

 

Tabell 6: Tillhör ovanstående tabell 

 

Tabell 5 visar att medelvärdet för grupp 1 på frågan om hur viktigt det personliga syftet i 

arbetet är ligger på 1,63 och för grupp 2 på 1,22. Det tyder på att grupp 2 anser det personliga 

syftet vara “mycket” medan grupp 1 anser inte att det är lika viktigt. Avdelningschefen hävdar 

att organisationen främjar personlig utveckling inom organisationen. Eftersom 

avdelningschefen talat generellt om organisationens medarbetare utan hänsyn till ålder kan vi 

med hjälp av respondenternas svar konstatera att det personliga syftet är viktigare bland de 

äldre medarbetarna.  
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Under Feedback är medelvärdet för grupp 1 på 1,47 och 1,52 för grupp 2. Det tyder på att 

båda grupperna anser feedback vara en del viktigt men är inte signifikant som vi kan utläsa av 

tabell 5. Grupp 2 är helt överens om att samhörighet är mycket viktigt för arbetsmotivationen 

där medelvärdet hamnar på 1. Medelvärdet hos grupp 1 hamnar på 1,47 vilket också tyder på 

att samhörigheten är viktig men inte lika uppenbar som för grupp 2. Utifrån samtalet med 

avdelningschefen som pratar generellt om organisationens syn på samhörighet utan hänsyn till 

ålder menar han att en stark samhörighet genomsyrar hela organisationen. Det ges goda 

möjligheter för medarbetarna att motiveras av samhörigheten om avdelningschefens ord 

speglar den verkliga situationen. 

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

samhörighet. 

4.9 Analys av resultat 2: 

4.9.1 SDT:  

SDT menar att feedback och erkännande är två viktiga faktorer för att yngre medarbetare ska 

fortsätta motiveras och det framgår även i vår undersökning där medelvärdet är 1,47. Yngre 

medarbetare befinner sig ofta i början av sin karriär och finner det intressant att lära sig nya 

saker och utvecklas. Feedback och erkännande i arbetet bidrar då till att de yngre 

medarbetarna kan få vägledning i vad som behöver förbättras och göras annorlunda i arbetet. 

Feedbacken bidrar till att medarbetarna får möjligheten att identifiera vad som genomförs på 

ett bra sätt och vad som genomförs på ett mindre bra sätt, alltså en form av konstruktiv kritik 

som leder till deras utveckling. Positiv feedback och erkännande av ledning och chefer kan 

för de yngre medarbetarna ses som en form av belöning och uppskattning av deras 

prestationer, vilket ökar deras engagemang och motivationsnivå. Relationer och samhörighet 

som presenteras i tabell nummer 5 går att studera när det kommer till SDT då dessa faktorer 

är viktiga i även denna teori. Tabellen visar på ett medelvärde på 1 bland de äldre 

medarbetarna när det kommer till samhörigheten och 1,47 bland de yngre, vilket tyder på att 

respondenterna i grupp 2 har ett större behov av att känna samhörighet på arbetsplatsen (Deci 

& Ryan, 2017). Bland de äldre medarbetarna anses samhörigheten vara en viktig aspekt, detta 

kan bero på att det bidrar till en känsla innebär att man är en del av något större eller en del av 

en gemenskap.  
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Self-determination theory menar att feedback och socialt stöd kan ha en mer positiv effekt på 

äldre medarbetare än vad de har på yngre medarbetare. Det vi kan se under tabell 5 är att 

grupp 1 har lite större intresse för feedback kopplat till deras motivation men att även grupp 2 

har ett intresse av feedback. Både respondentgrupperna närmar sig “en del” när de svarat på 

hur viktigt feedback är för arbetsmotivationen. Det kan vara beroende på flera olika aspekter, 

vissa medarbetare kan se feedback som en viktig informationskälla för att bedöma sin 

prestation medan andra ser det som en öppen kommunikation som belyser styrkor och 

svagheter. Människan kan alltså tolka en och samma sak på olika sätt och betydelsen av 

feedback kan variera beroende på personliga preferenser och hur man funkar som människa.  

4.9.2 Herzberg: 

Enligt Herzberg et al. (1959) ska avsaknaden av feedback inte leda till missnöje, vår 

undersökning visar att intresset av feedback finns och är därför inte överens med Herzbergs et 

al. (1959). Under tabell 5 ser vi medelvärdet 1,47 på feedback för grupp 1 och 1,52 för grupp 

2 vilket tyder på att respondenterna i grupp 1 anser feedback vara av större intresse för deras 

motivation än för grupp 2. För de yngre medarbetarna är alltså feedbacken viktig från de 

överordnade för att fortsätta känna sig motiverade i arbetet. Feedback är enligt Herzberg en 

del av arbetsmiljön som bidrar till att skapa en trivsam arbetsplats. Får medarbetarna dåligt 

med feedback eller ingen feedback alls på sitt arbete, kan det leda till en känsla av osäkerhet 

gällande om deras prestationer bidrar till något i verksamheten och denna osäkerhet bidrar i 

sin tur till en negativt påverkan på motivationen och trivseln. 

Studiens resultat tyder på att respondenterna i grupp 2 värdesätter motivationsfaktorerna 

(meningsfullheten och samhörigheten) högre än grupp 1. Det personliga syftet, samhörigheten 

och relationerna i arbetet anses vara en bidragande aspekt till de äldre medarbetarnas 

motivation. Tabell 5 visar medelvärdet 1,22 på personligt syfte för grupp 2 och 1,63 för grupp 

1 vilket visar skillnaden på intresset mellan grupperna. 

4.10 Presentation av resultat 3: 

Nedan presenteras tabeller med tre åldersgrupper där studien tar hänsyn till att det är få 

respondenter i åldersgruppen, vilket kan medföra en mindre rättvis presentation. 

Förhoppningen med denna uppdelning var att ta del av information om hur betydelsen av 

olika faktorer utvecklas med ökad ålder. Mellangruppen (36-55 år) tydliggör vid vilken ålder 

förändring kan ske. Tabellen visar mer specifikt variationen mellan åldersgrupperna då 
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ytterligare en gruppering av medarbetarna genomförts. Respondenterna i “mellangruppen” 

36-55 år är endast 5 stycken vilket inte redogör för en rättvis bild av svarsfrekvensen och 

medelvärdet. 

Tabell 7: Envägs variansanalys(Hygienfaktor) 

 

Tabell 8: Tillhör ovanstående tabell 

 

Tabell 7 visar medelvärden inom hygienfaktorer för våra olika åldersgrupper. Här valde vi att 

dela upp grupp 1 i två grupper (18-35 år och 36-55 år) för att se hur svarsfrekvensen förändras 

med ålder. Tabell 7 visar tydligt samband på lön där medelvärdet hos 18-35 år är 1,19 vilket 

är “mycket” och sedan 1,80 för 36-55 år vilket är mellan “en del” och “inte”och till sist 2,02 

för 55+ vilket är “inte alls”. Ett tydligt samband där lönens påverkan på medarbetarnas 

motivation minskar stegvis med ökad ålder. Tabell 8 visar signifikansnivån för de olika 

variablerna.  
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4.11 Analys av resultat 3: 

Sett till arbetsmiljön under tabell 7 är medelvärdet för grupp 2 (55+)  1,07 medan det ligger på 

1,11 bland gruppen som är 18-35 år. För gruppen som består av medarbetare som är 36-55 år 

är medelvärdet 1,40, vilket tyder på att mellangruppen (36-55 år) finner arbetsmiljön minst 

motiverande av samtliga åldersgrupper. Enligt Herzberg et al. (1959) är arbetsmiljö och 

arbetsvillkor några av de viktigaste faktorerna för medelålders personer. Studiens resultat 

påvisar att medelåldersgruppen anser att arbetsmiljön är viktig för arbetsmotivationen men än 

mer viktig för åldersgrupperna 18-35 år och 55+ år. Resultaten kan bero på flertalet 

anledningar, mellangruppens intresse av arbetsmiljö skiljer sig från de andra och det kan 

handla om att mellangruppen har mycket fokus på sin karriärutveckling och mindre fokus på 

arbetsmiljön. Gruppen 18-35 år kan vara nya på arbetsplatsen anse det vara en viktig faktor 

till att trivas i arbetet medan gruppen 55+ år är i slutet av sin arbetskarriär och känner ett 

större behov av god arbetsmiljö på grund av att de upplevt sämre arbetsmiljö i tidigare skeden 

och har en annan förståelse för vad det kan bidra med. 

4.12 Presentation av resultat 4: 

Tabell 9: Envägs variansanalys (Motivationsfaktorer) 
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Tabell 10: Tillhör ovanstående 

   

Likt tabell 7 så har vi under tabell 9 valt att dela upp grupp 1 till 18-35 och 36-55 för att 

tydligare se skillnaden med ökad ålder. Utifrån det personliga syftet visar tabell 9 att intresset 

för ett personligt syfte ökar med åldern, medelvärdet för 18-35 är 1,70 vilket tyder på att det 

inte är lika intressant med personligt syfte men vid 36-55 och 55+ är medelvärdet närmre 1,20 

vilket tyder på att det blir mycket mer intressant med den ökade åldern. Tabell 10 visar 

signifikansnivån utifrån de olika variablerna.  

4.13 Analys av resultat 4: 

Herzberg menar att det personliga syftet i yngre åldrar kan vara mer intressant eftersom de är i 

början av sin karriär och vill sträva efter en personlig utveckling (Herzberg et al., 1959). Vårt 

resultat visar att respondenterna som är 18-35 år inte anser att det personliga syftet är lika 

intressant som i gruppen av respondenterna i åldrarna 36-55 år. Detta kan bero på att personer 

i gruppen 18-35 år är i ett stadie i livet där arbete något drivande när det kommer till det 

personliga syftet. Exempelvis kan en person som är ny i arbetslivet samtidigt befinna sig i ett 

stadie i livet där den för första gången bor själv och redan i det stadiet utvecklas i privatlivet 

och kanske inte anser det finnas ett behov av att utvecklas i arbetet. Den personliga 

utvecklingen kan bidra till utveckling i arbetet även om medarbetaren själv inte känner 

behovet. Även respondenterna i äldsta åldersgruppen 55+ år anser att personliga syftet i 

arbetet är ungefär lika intressant som åldersgruppen 36-55 år. Utifrån respondenternas svar 

visar samhörigheten på ett ökat intresse i takt med ökad ålder. Detta kan bero på att äldre 

medarbetare värdesätter sociala relationer mer än yngre medarbetare.  
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5. Sammanfattande analys 

Kopplat till studiens syfte och frågeställning är det intressant att se hur grupp 1 visar ett större 

intresse för hygienfaktorer och yttre motivationsfaktorer medan grupp 2 visar mer intresse för 

inre motivationsfaktorer. Exempelvis tyder studiens resultat på att grupp 1 motiveras mer av 

lön och tydlighet som är hygienfaktorer jämfört med grupp 2 som motiveras av 

motivationsfaktorerna, personligt syfte och samhörighet. När det gäller samhörighet menar 

Deci och Ryan (2017) att äldre medarbetare har ett större behov av att känna samhörighet på 

arbetsplatsen än vad yngre medarbetare har. Analysen visar att grupp 1 anser lön vara en mer 

bidragande faktor till motivation än grupp 2 vilket enligt SDT kan det betyda att de yngre 

medarbetarna tolkar lön som en typ av feedback för sina prestationer, vilket värdesätts högt 

bland grupp 1. Brister i hygienfaktorerna kan påverka yngre medarbetarna mer om de 

exempelvis är i början av sin karriär och ännu inte etablerat en stabil ekonomisk grund. 

Resultaten hade kunnat se annorlunda ut om alla respondenter arbetat på arbetsplatsen lika 

länge eller varit på arbetsmarknaden i lika många år. Nöjdheten av lön visade ett tydligt 

samband med anställningstiden. Det visade på att personer som arbetat länge i organisationen 

var till största del nöjda med sin lön och dessa ansåg inte heller lön som en högt prioriterad 

faktor som bidrar till motivationen. Sett till våra resultat hade majoriteten av respondenterna 

som arbetat längre tid varit nöjda med sin lön och tvärtom hade majoriteten som arbetat 

kortare tid på arbetsplatsen inte varit nöjda med sin lön.  

Tabell 7 visar medelvärdet 1,19 på lön för åldrarna 18-35 medan det är medelvärdet 1.80 för 

åldrarna 36-55 och 2.02 för åldrarna 55+. Ett tydligt samband med ett minskat intresse av lön 

med ökad ålder. Warr (2001) var inne på samma spår där han menar att motivationsfaktorerna 

förändras med ökad ålder och det visas även under tabell 9. Detta visar på ett tydligt exempel 

som analysen av mellangruppen kan bidra med, där vi ser att betydelsen av lön minskar mer 

för varje åldersgrupp. Viktigt att ha i åtanke är att det endast är 5 respondenter i 

mellangruppen vilket bidrar till att slutsatserna inte är starka. Mellangruppen visar vart i 

åldern förändringen kan ske och det tydliggörs i tabell 7 och 9. Trots endast 5 respondenter i 

mellangruppen anser vi att resultatet är intressant och kan användas till framtida forskning. 

Warr (2001) menar att ökad ålder leder till minskat intresse av feedback av kollegor och 

chefer, under tabell 5 ser vi att medelvärdet för feedback hos grupp 1 är 1,47 och 1,52 för 

grupp 2. Enligt vår undersökning är skillnaden på resultatet så pass liten att det inte är möjligt 

att dra samma slutsats som Warr (2001). Det kan handla om att grupp 1 motiveras av 



 

 

51 

 

feedback, dels för att detta ses som en typ vägledning och bekräftelse i arbetet men också för 

att det kan leder till personlig utveckling. Bland grupp 2 kan vikten av feedback bero på att 

dessa söker bekräftelse och uppskattning i arbetet. 

Warr (2001) anser att lön inte är en avgörande faktor när det kommer till äldre medarbetares 

motivation. Han menar att det finns andra faktorer som bidrar mer till motivationen bland de 

äldre medarbetarna (Warr, 2001). Viktigt att ha i åtanke är att det är individuella preferenser 

och värderingar som kan variera, alltså kan det finnas äldre medarbetare som motiveras av 

lön. Tabell 3 visar att respondenterna i grupp 2 inte anser lön som en prioriterad hygienfaktor 

då medelvärdet ligger på 2,02, jämfört med grupp 1 som finner lönen mer prioriterad och har 

ett medelvärde på 1,28. 

Under tabell 5 framkommer det att respondenterna i grupp 2 var eniga om att samhörigheten 

och relationerna är mycket viktiga för arbetsmotivationen, Kooij et al. (2007) är inne på 

samma spår där de menar att äldre medarbetare har ett större behov av den sociala 

interaktionen. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

52 

 

6. Diskussion 

Organisationer bör överväga hur de äldre medarbetarnas erfarenhet och kunskap kan främjas 

genom att ständigt hålla dem motiverade med tanke på de resurser som de äldre medarbetarna 

besitter efter en lång tid på arbetsmarknaden. Ur ett etiskt perspektiv är det viktigt att både 

äldre och yngre medarbetare erbjuds lika möjligheter för att kunna utvecklas i sin karriär. Det 

kan exempelvis handla om utbildning, löneutveckling och befordringsmöjligheter. Det etiska 

perspektivet kan även innebära att organisationen bör ta hänsyn till medarbetarnas olika 

behov kopplat till arbetsmiljön och fysiska hälsa. Det kan handla om att organisationen ser till 

att arbetsmiljön tar hänsyn till olika åldersrelaterade faktorer. Organisationer bör även ta 

hänsyn till diskrimineringslagens grunder och arbeta för att minska åldersdiskriminering. 

Studiens tolkning kring åldersdiskriminering grundar sig i antagandet att äldre medarbetare 

väljer att stanna kvar i en organisation trots en låg motivationsnivå på grund av att de anser 

sig vara mindre attraktiva på arbetsmarknaden. Detta blir ett samhällsansvar att lyfta 

exempelvis de äldre medarbetarnas betydelse på arbetsmarknaden. Utöver studiens tolkning 

gällande åldersdiskriminering sker det även åldersdiskriminering mot yngre medarbetare i 

form av att de saknar tillräcklig arbetslivserfarenhet.  

 

Syftet med uppsatsen var att undersöka vilka faktorer som motiverar de äldre medarbetarna 

och ifall behoven skiljer sig åt mellan de yngre och äldre medarbetarna. Resultaten visade att 

behovet av hygienfaktorer såsom bland annat lön minskar med ökad ålder och behovet av 

motivationsfaktorer såsom bland annat meningsfullhet och sociala relationer ökar med ökad 

ålder. Det kan delvis bero på att äldre medarbetare arbetat längre tid i organisationen vilket 

lett till en högre lön. Det kan också bero på att äldre medarbetare har arbetat fler år vilket 

medfört en längre period av löneutveckling. En annan aspekt är att äldre medarbetare med 

familj och barn fokuserar mer på tryggheten i att ha ett arbete och inte på hur hög lönen är. En 

ytterligare förklaring till att äldre medarbetare är mer nöjda med sin lön än yngre medarbetare 

är att inom den västerländska kulturen är det vanligt att barnen flyttar ut vid en viss ålder och 

blir självförsörjande. Då försörjer föräldrarna (äldre medarbetarna) enbart sig själva, vilket 

underlättar ekonomiskt. Att de äldre medarbetarna är nöjda med sin lön går alltså att koppla 

an till livssituation. Det blir alltså en generalisering som handlar om att äldre föräldrar har 

äldre barn som blir självförsörjande vid en viss tidpunkt. Det är ingen regel som 

överensstämmer med alla individers livssituationer då det kan handla om att alla inte har barn 

och även att vissa får barn i väldigt ung ålder samt barn som väljer att bo kvar hemma. Det 
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finns även en risk för missförstånd med att anta att alla individer har samma förutsättningar 

och fungerar likadant. Individen har sina unika behov som inte går att generalisera och behov 

som kan förändras vid olika situationer, om människan känner att ens unika behov inte 

beaktas kan det leda till vantrivsel och minskad motivation. Det är viktigt att organisationen 

tillsammans med ledare och chefer arbetar för att främja allas individuella behov för att kunna 

tillfredsställa medarbetarnas motivation i arbetet. 

Samhörigheten visade sig ha störst betydelse för grupp 2 vilket stämmer överens med self-

determination theory om att ökad ålder leder till ett större intresse av sociala relationer och 

gemenskap. Detta kan bero på att de sociala relationerna blir färre med åldern och blir därför 

något som värdesätts högt då vardagen inte per automatik försätter dig i sociala sammanhang. 

Av hygienfaktorerna vi undersökte visade det sig i tabell 4 att tydlighet inte hade ett 

signifikant samband med åldern. När det kommer till motivationsfaktorerna visar tabell 6 att 

alla variablerna har ett signifikant samband med ålder. Resterande hygienfaktorer och 

motivationsfaktorer hade även de ett signifikant samband med ålder.  

Något som är värt att ha i åtanke är att trots att studien redovisar att det existerar skillnader 

när det kommer till vad som motiverar olika åldersgrupper i arbetet så är det svårt att fastställa 

exakt vad dessa skillnader egentligen beror på. Kanfer och Ackerman (2004) menar i sin 

studie att skillnaderna beror på människans personliga utveckling. Det kan även bero på att 

den äldre generationen idag har växt upp i ett samhälle som inte ser ut som dagens samhälle. 

Samhället har förändrats på många olika sätt, bland annat präglas den av andra normer och 

värderingar idag jämfört med hur det såg ut förr, vilket kan vara en ytterligare förklaring till 

varför faktorerna bakom arbetsmotivationen varierar beroende på ålder. Exempelvis har 

samhället större fokus på arbetslivskvalitet, balansen mellan arbetsliv och privatliv idag än 

förr. Det kan betyda att äldre medarbetare inte växt upp i ett samhälle med balans mellan 

arbetsliv och privatliv utan endast fokuserat på att arbeta, vilket blir en enorm skillnad i 

dagens samhälle. En annan skillnad idag är den värderingsbaserade motivationen som baseras 

på hur stort socialt ansvar organisationen tar och att organisationer behöver anpassa sin 

företagskultur för att locka medarbetare. Till dagens samhälle har det inom en del 

organisationer även skett en övergång från ett traditionellt hierarkiskt arbetssätt till ett mer 

flexibelt där det inte finns någon tydlig hierarki. Förändringen har lett till en ökad grad av 

autonomi och ansvar för individen, vilket kan påverka arbetsmotivationen på så sätt att det 

ges utrymme för självbestämmande. Trots att den ökade graden av autonomi i arbete kan 
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gynna många anställda i en organisation är det viktigt att ha i åtanke att det även kan medföra 

negativa konsekvenser. Med ökat ansvar och autonomi kan även pressen och stressen 

gällande att prestera och fatta egna beslut öka, vilket kan bidra till en känsla av 

överväldigande och överbelastning som i sin tur påverkar motivationen negativt. Att uppleva 

mindre gemenskap kan även det bli en effekt av ökad autonomi, den anställda arbetar mer 

självständigt och interagerar mindre med kollegor och chefer. En lägre grad av gemenskap 

och samhörighet på arbetsplatsen kan bidra till att medarbetaren känner sig isolerad vilket kan 

minska motivationen hos en del anställda. De teknologiska framstegen som skett påverkar 

arbetsmotivationen. De digitala verktygen har bidragit till automatisering av arbetsuppgifter 

vilket lett till ett mer repetitivt arbete. För vissa kan detta upplevas som en negativ påverkan 

på motivationen då arbetet upplevs som monotont, vilket bidrar till att medarbetarna kan 

känna att deras arbete är meningslöst. Den teknologiska utvecklingen har även bidragit med 

positiva aspekter, såsom besparing av arbetstid som kommer ifrån det automatiserade arbetet.  

Det är noterbart att inte alla yngre personer motiveras mer av hygienfaktorer och yttre 

motivationsfaktorer än äldre personer. Motivationsfaktorer kan variera mellan individer 

oavsett ålder. Det är viktigt att ha i åtanke att denna studies resultat inte speglar hur det ser ut i 

alla organisationer när det kommer till motivation. Motivation är något som är komplext och 

som inte går att sätta några generella regler kring, det finns flera bidragande faktorer som 

avgör individens motivation utöver åldern. Andra faktorer som kan bidra till att motivationen 

ser olika ut kan vara personliga värderingar och mål. Varje individ är unik och värderar saker 

på olika sätt. Det kan innebära att motivationen kan öka när arbetet stämmer överens med de 

personliga värderingarna samt när arbetet kan bidra till att tillfredsställa individens mål. 

Ytterligare faktorer som kan påverka motivationen i arbetet är ledarens karaktär. Är ledaren 

stöttande och inspirerande och ger feedback och erkännande kan detta leda till ökad 

motivation. Är ledaren däremot ointresserad och frånvarande kan detta påverka medarbetarnas 

motivation negativt. 
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7. Slutsats 

Studien ämnar även att besvara vilka faktorer som motiverar de äldre medarbetarna i 

organisationen och ifall dessa behov skiljer sig åt mellan yngre och äldre medarbetare. Det 

kan vara viktigt för organisationer att ta del av denna information för att motivation blir en 

avgörande faktor när det kommer till medarbetarnas prestationer. Det kan även vara viktigt att 

ha i beaktande medarbetarnas ålder med tanke på den ökade pensionsåldern som leder till att 

det blir fler äldre medarbetare på arbetsmarknaden.  

Slutsatser som går att dra utifrån studiens resultat är att betydelsen av faktorer som ligger till 

grund för arbetsmotivationen skiljer sig mellan yngre och äldre medarbetare. Resultaten från 

studien visar även att yngre medarbetare har ett större intresse för hygienfaktorerna än vad de 

äldre medarbetarna har medan de äldre visar ett större intresse för motivationsfaktorerna.  

Sett till vår frågeställning är studiens resultat kring hygien- och motivationsfaktorer väldigt 

tydliga kring att grupp 2 intresseras mer av motivationsfaktorer såsom sociala relationer och 

samhörighet medan grupp 1 föredrar hygienfaktorer och yttre motivationsfaktorer såsom lön 

och belöningar. Det resultatet kan bero på flera aspekter, exempelvis har de flesta äldre 

respondenterna varit längre tid på arbetsmarknaden och kan på så sätt ha utvecklat en högre 

lön medan de yngre medarbetare som arbetat kortare tid i organisationen fortfarande kan ha 

en lägre lön. En annan aspekt är att medarbetarna som arbetat längre tid i organisationen har 

utvecklat fler och närmare relationer med kollegor och chefer och på så sätt värdesätter de 

relationerna högre än vad en nyanställd eller person som arbetat kortare tid i organisationen 

gör. Studien visar ett tydligt samband i det personliga syftet mellan åldersgrupperna. Det visar 

även på att det är tydligt att meningsfullhet för de äldre medarbetarna har större betydelse för 

motivationen i arbetet än vad det har för de yngre medarbetarna.  

Sett till våra resultat ser vi att betydelsen av faktorerna som ligger till grund för 

arbetsmotivationen skiljer sig mellan yngre och äldre medarbetare, vilket besvarar vår 

frågeställning.  

7.1 Studiens begränsningar 

Vår studie undersöker hur äldre medarbetare i en fallorganisation motiveras i arbetet med 

hjälp av insamlad data från en enkät och ett samtal med en avdelningschef. Begränsningar 

som denna studie handlar bland annat om urvalets representanter. Detta eftersom en mindre 
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grupp av medarbetarna från en specifik organisation varit en del av undersökningen, vilket 

betyder att det endast är denna organisation som bidragit till studien. Utfallet kan ha sett 

annorlunda ut ifall undersökningen gjordes på medarbetare från flera olika organisationer 

inom flera olika branscher. Samtidigt kan samtalet med avdelningschefen vara väldigt partiskt 

och riktat till organisationens fördel. Avdelningschefen talar även generellt om 

organisationens syn på medarbetarna utan att ta hänsyn till deras ålder, vilket även de blir en 

begränsning då studien valt att dela upp medarbetarna i olika åldersgrupper.  

Svarsfrekvensen är ytterligare en begränsning, hur många som svarade på enkäten. Det kan 

hända att de som väljer att inte besvara enkäten har andra typer av egenskaper och åsikter 

kring motivation som kan skilja sig ifrån den grupp som svarade på enkäten. 

Även svarsbias är en begränsning i arbetet. När respondenterna individuellt får chansen att 

tolka frågorna på enkäten kan det hända att dessa tolkas på ett annat sätt än vad författarna 

ämnat. Detta kan leda till felaktiga svar på grund av missförstånd.  

En annan begränsning är även utförandet av enkäten där antal frågor samt typ av frågor kan 

vara avgörande för svarsfrekvensen. Vi anser i efterhand att vår enkät skulle kunna ge oss mer 

och tydligare information om den utformats annorlunda. Det hade även underlättat ifall vi 

hade lyckats få in fler respondenter i åldrarna 36-55 år för att kunna finna flera samband 

mellan de olika faktorernas utveckling i takt med åldern.  

7.2 Kritik till studien 

Med mer tid skulle studiens trovärdighet kunna öka genom att utfärda enkäten till 

allmänheten och få en högre svarsfrekvens. Vi skulle även kunna kika närmre på hur de olika 

könen svarat på enkäten. Med mer tid skulle studien kunna fokusera djupare på fler variabler 

inom motivation men även val av metod. En kvalitativ metod skulle kunna genomföras för att 

få mer djupgående svar och formuleringar och kanske bidragit till ett annat resultat. 

7.3 Studiens bidrag till praktiker och forskning 

När det kommer till hur denna studies resultat kan bidra till samhället och till praktiker 

handlar det först om att kunna utveckla ett effektivare sätt för att kunna attrahera och behålla 

äldre medarbetare på och till arbetsplatsen. Detta genom att skapa en förståelse för vilka 

faktorer som äldre medarbetare anser som viktiga för att de ska känna motivation och vara 
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engagerande. Arbetsgivarens uppgift blir då att skapa en attraktiv arbetsmiljö som tillgodoser 

de äldre medarbetarnas behov. Det blir allt viktigare att lägga fokus på den äldre delen av 

arbetsmarknaden då dessa i många länder bland annat Sverige blir en större grupp då 

livslängden och pensionsåldern ökar, de  äldre arbetstagaren besitter ofta viktiga erfarenheter 

och kunskaper som bör tas tillvara på. 

Ytterligare bidrag till samhället handlar om att förstå hur de äldre arbetstagarna motiveras för 

att det ska bidra till en minskning av åldersdiskriminering i arbetet. Detta genom att främja en 

kultur som uppmuntrar till samarbete mellan alla åldrar. Det går även att sträva efter att 

tillgodose de äldre medarbetarnas behov som kan handla om behovet av sociala relationer 

genom att till exempel skapa teambuilding-aktiviteter och inspirera med sociala evenemang 

på arbetsplatsen. Arbetsgivarens uppgift blir då att skapa en kultur på arbetsplatsen som 

inkluderar alla åldrars behov för att skapa en trivsam miljö för alla. 

Studien kan även bidra till att förbättra organisationens produktivitet vilket leder till en 

hållbar arbetsplats. Genom att se till att de anställda är motiverade och främja deras 

välbefinnande kan arbetsgivare se till att skapa en arbetsmiljö som är produktiv och som är 

långsiktigt hållbar. 

7.4 Förslag till fortsatt forskning  

Med tanke på att arbetsuppgifterna och organisationens uppbyggnad är liknande i alla länder 

kan det även vara av intresse för forskare att studera vidare om motivationsfaktorerna skiljer 

sig åt beroende på var i världen medarbetarna befinner sig. Förslag till fortsatt forskning kan 

vara att undersöka mer på ett djupare plan hur detta kommer sig samt att undersöka i vilken 

ålder motivationsnivån förändras. Ett ytterligare förslag är att använda fler åldersgrupper för 

att tydliggöra var betydelsen av olika faktorer skiljer sig. Respondenternas livssituation är 

också en faktor som är intressant att studera mer, hur respondenterna förhåller sig till olika 

svarsalternativ beroende på vilket stadie de är i livet. Med tanke på den ökade pensionsåldern 

och livslängden i Sverige är ett förslag till den framtida forskningen att studera huruvida 

medarbetarna och ledningen gör för att hålla sig motiverade och motivera i arbetet en längre 

tid. 
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Bilaga 1 - Enkät 

Kön 

● Man  

● Kvinna  

● Annat 

Ålder  

● 18-35 år 

● 36-55 år 

● 55år + 

Hur länge har du arbetat på din nuvarande arbetsplats? 

● 0-5 år 

● 5-10 år 

● 10-20 år 

● 20år + 

Vilken typ av uppmuntran från dina överordnade motiverar dig mest? 

● Positiv feedback och beröm för prestationer 

● Konstruktiv kritik för att förbättra prestationer 

● Flexibilitet och möjlighet till personlig utveckling 

● Möjlighet till ökade ansvar och befogenheter 

● Annat 

Tror du att det är viktigt att ha ett personligt syfte på jobbet för att vara motiverad? 

● Ja, det är viktigt för att kunna uppleva mening i arbetet och arbeta mot något konkret 

● Nej, det är inte viktigt så länge arbetsuppgifterna är meningsfulla och utmanande i sig 

själva 

● Det beror på individuella faktorer och omständigheterna på jobbet 

Om du fick välja, hade du valt en väldigt bra lön/bonus eller en trivsam miljö med 

kollegor och chefer som uppskattar dig?  
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● Väldigt bra lön/bonus 

● Trivsam miljö med kollegor och chefer som uppskattar mig 

Vilken typ av belöningar eller incitament motiverar dig mest på jobbet? 

● Lön och bonusar 

● Förmåner och arbetsrelaterade förmåner (exempelvis semesterdagar, 

sjukvårdsförsäkring, pension) 

● Möjlighet till befordran och karriärutveckling 

● Uppskattning och erkännande från ledningen och kollegor 

● Annat 

Hur mycket påverkar din lön din motivation på jobbet? 

● Mycket, eftersom lön och bonusar är en viktig del av att känna sig uppskattad och 

belönad för prestationer 

● En del, men det är inte det viktigaste för din motivation på jobbet 

● Inte alls, eftersom din motivation kommer från andra faktorer på jobbet 

Är du nöjd med din lön idag? 

● Ja 

● Nej 

Tror du att det är viktigt att ha tydliga mål och prestationer att arbeta mot för att bli 

motiverad av yttre belöningar? 

● Ja, eftersom det ger en tydlig riktning och en konkret grund för att bli belönad 

● Nej, det är inte lika viktigt eftersom belöningarna är tillräckligt motiverande i sig 

själva 

● Det beror på individuella faktorer och arbetsmiljön på jobbet 

Hur viktigt är det för dig att få feedback från din ledning eller chef om din prestation på 

jobbet? 

● Mycket viktigt, eftersom feedback från chefer och ledning kan hjälpa dig att förbättra 

och växa i din karriär 

● En del, men du är mer motiverad av feedback från dina kollegor 
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● Inte alls viktigt, eftersom du föredrar att själv bedöma din prestation 

Tror du att det är viktigt att ha en känsla av samhörighet på arbetsplatsen för att bli 

motiverad? 

● Ja, eftersom en känsla av samhörighet kan göra att du känner dig mer uppskattad och 

belönad av arbetsplatsen 

● Nej, det är inte så viktigt för din motivation på jobbet 

● Det beror på individuella faktorer och arbetsmiljön på jobbet 

Vad är det som motiverar dig mest i arbetet? 

● Möjligheterna till personlig utveckling och karriärutveckling 

● Att arbeta med en meningsfull uppgift som bidrar till samhället eller kunderna 

● Att känna att du har kontroll och ansvar över ditt arbete 

● Att få positiv feedback och erkännande från kollegor och ledare 

● Lön och bonusar 

● Annat 

Hur viktigt är en trygg och säker arbetsmiljö för dig på jobbet? 

● Mycket viktigt, eftersom en trygg arbetsmiljö gör att du kan utföra ditt jobb på ett 

effektivt och säkert sätt 

● En del, men du är mer motiverad av andra faktorer på jobbet 

● Inte så viktigt, eftersom du känner dig trygg och säker på jobbet oavsett arbetsmiljön 

Hur viktigt är det för dig att ha klara och tydliga instruktioner om dina 

arbetsuppgifter? 

● Mycket viktigt, eftersom klara och tydliga instruktioner gör att du kan utföra ditt jobb 

på ett effektivt sätt 

● En del, men du är mer motiverad av andra faktorer på jobbet 

● Inte så viktigt, eftersom du har erfarenhet och kompetens att utföra ditt jobb utan 

tydliga instruktioner 

Hur viktigt är det för dig att ha en jämlik arbetsplats med lika möjligheter och 

behandling för alla anställda? 



 

 

65 

 

● Mycket viktigt, eftersom en rättvis och jämlik arbetsplats skapar en positiv arbetsmiljö 

och främjar en positiv kultur 

● En del, men du är mer motiverad av andra faktorer på jobbet 

● Inte så viktigt, eftersom du inte tror att en rättvis och jämlik arbetsplats påverkar din 

motivation på jobbet 
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Bilaga 2 - Individuella reflektioner 

Emelies reflektioner 

Att skriva ett examensarbete har absolut varit en utmaning som bestått av en hel del 

motgångar. Tillsammans med min skrivpartner har vi fått kämpa i motvind då en hel del 

främmande fenomen varit stora hinder på vägen. Ett av de stora dilemman vi båda stötte på 

tidigt i uppsatsskrivandet var vikten av att skriva med en hel del egna ord för att visa vår 

ståndpunkt kring forskningen. Detta var något vi tidigare i utbildningen inte alls fått 

godkännande för då det snarare handlar om att alltid ha en källa efter varje mening. Jag kan 

helt klart säga att examensarbetet har varit ett av de mest lärorika momenten i hela 

utbildningen. Arbetet har bidragit till en hel del nya kunskaper kring vårt valda studieområde, 

arbetsmotivation, vilket även är applicerbart på framtida arbetsplatser då vikten av att 

motivera de anställda är avgörande för organisationens framgång.  

Med tanke på att vi tidigt valde att skriva arbetet riktat mot en specifik organisation var det 

viktigt att hitta ett ämne som är relevant och som gick att studera i just den organisationen. 

Det blev tidigt lockande att välja något som är relevant för en hel bransch och inte endast för 

vår fallorganisation. Efter att ha läst tidigare studier upplevde vi brister när det kom till 

medarbetarnas arbetsmotivation. Vi valde därför att studera arbetsmotivationen ur ett 

medarbetarperspektiv för att bidra med forskning kring vad som saknas och hur arbetsgivare 

bör anpassa sig till de anställdas behov för att ständigt hålla motivationen uppe. Eftersom vi 

valt att fokusera på de äldre medarbetarna blev det även aktuellt att studera de yngre för att 

kunna se eventuella skillnader och likheter mellan dessa grupper. Detta var inte vår plan från 

början då vi enbart hade tänkt att studera den äldre gruppen av medarbetare för att få en bild 

av hur just deras motivationsfaktorer har ändrats med tiden. Vi märkte tidigt att detta blev en 

för stor utmaning som inte skulle bidra med tillräckligt material och valde därför att koppla in 

de yngre medarbetarna.  

Eftersom vi valde en kvantitativ metod ledde det till en hel del grundläggande arbete då detta 

var något ingen av oss tidigare hade arbetat med. Detta medförde att vi vissa gånger fick 

chansa och sedan lära oss av de misstag som chansningarna medförde vissa gånger. Nu är 

både jag och Marcus ganska övertygade om att vi har breddat våra kunskaper kring 

kvantitativa metoder och gjort saker väldigt annorlunda tack vare denna lärprocess.  
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När det kommer till samarbetet mellan oss två författare tycker jag att vi kompletterat 

varandra väl. Det märktes tidigt att vi hade två ganska olika arbetssätt när det kommer till att 

genomföra ett större arbete. Med mycket planering och strukturering försökte vi så gott som 

det gick att följa ett schema. Självklart stötte vi på hinder även här då vi till exempel fastnade 

i någon del av arbetet vilket bidrog till förseningar. Vi har automatiskt fått olika 

ansvarsområden genom arbetet som naturligt följde med från start i arbetsprocessen.  

Vår handledare Johanna har sedan start varit en professionell, hjälpsam och engagerad 

handledare som jämt och ständigt varit tillgänglig. Hon satte sig tidigt in i vårt studieområde 

och vägledde oss när vi känner oss vilsna med en hel del tips och idéer. Johanna har hjälpt oss 

med att se ljuset i tunneln och ständigt hålla oss motiverade med sitt glada humör och positiva 

tänk. 
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Marcus reflektioner 

Examensarbetet har varit otroligt lärorikt. Min sista termin på högskolan har varit stressande 

men mycket givande. Att skriva ett examensarbete var något jag kände efter att vi påbörjat 

arbetet att jag inte var helt beredd på. Vissa delar i examensarbetet har känts främmande och 

väldigt mycket mer detaljerade än vad vi tidigare varit vana vid. Därför har det skett en hel 

del missar på vägen vilket sedan har fått oss som författargrupp att bli extra uppmärksamma. 

Det var väldigt ovant med egna åsikter i stora arbeten och även att försöka hålla det kort och 

koncist. Den absolut största utmaningen enligt mig var att forma enkäten, dels med tanke på 

hur lite kvantitativa metoder vi använt under studieperioden i Högskolan i Skövde och dels 

hur svårt det var att veta ifall frågorna är tillräckliga för att genomföra undersökningen. Att 

formulera frågor där svaren ska vara tillräckliga för att genomföra undersökningen och att inte 

“trötta ut” respondenten är en väldigt tuff balansgång. När vi sedan börjar analysera så ser vi 

att enkäten skulle kunna formas på andra sätt och det tar vi med oss det till framtida arbeten. 

Jag kan säga med all säkerhet att examensarbetet är det arbete som varit mest lärorikt under 

kortast period då vi ständigt står inför nya utmaningar och betar av en efter en. 

Jag känner även att vi kunnat utnyttja de kunskaper vi har lärt oss under dessa tre år på 

programmet när det kommer till informationssökning, sammanställning av insamlad data och 

att hitta lämpliga teorier kring ämnet. När det kom till val av ämne till vår studie tyckte vi 

båda att arbetsmotivation var ett intressant ämne som vi läst om i tidigare kurser. Eftersom vi 

tidigt fick kontakt med en organisation fick anpassa vårt arbete lite efter organisationen. Det 

var även viktigt för oss att hitta ett ämne som vi tycker är intressant och bidrar med något till 

organisationen. Vi som skribenter var överens om valet av ämne då detta är något så pass 

bidragande för att vara konkurrenskraftig som organisation. 

Att skriva arbetet tillsammans med Emelie har fungerat väldigt bra och jag upplever att våra 

kunskaper och arbetssätt kompletterar varandra. Vi är båda målinriktade och väl fokuserade 

vilket har lett till att vi nästan alltid har vetat vad som ska göras. Vårt samarbete har fungerat 

väldigt bra och vi har suttit en hel del tillsammans och bollat idéer och tankar för att komma 

vidare. Jag är mycket tacksam över att vi blivit tilldelade Johanna som vår handledare. Hon 

har lagt ner mycket tid på att hjälpa oss och utveckla vårt arbete. Johanna har varit väldigt 

hjälpsam och flexibel. Det var aldrig svårt att boka ett spontant möte och Johanna var alltid 

positiv. När det uppstått problem kring arbetet har vår handledare alltid hjälpt till med att 

bolla idéer för att få oss att komma framåt.  


