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Abstract

By 2018, half of the workforce will consist of persons born around 1980. This
large group of people is labeled Generation Y by several researchers and writers
and many of these have made an effort to summarize what motivates this young
generation. This study has the same intention but with an untested group of
employees in the Swedish armed forces. The author of this study has gathered
several theories about generations and motivation and created a survey in an
attempt to explain the motivators of Generation Y in the Swedish armed forces.
The behavior or the motivator of a certain generation is impossible to generalize
but there is a possibility to see patterns when looking to a group instead of
individuals. This survey had a response rate of 81.5 % (n=163). The conclusion of
the survey shows that Generation Y in the Swedish armed forces responds like
others in several statements but there are some differences and mainly when it
comes to recognition, praise, relations and work-life balance. According to known
theories these characteristics should be important for Generation Y, compared to
other generations, but the survey shows that it isn’t.

Nyckelord: motivation, motivationsfaktorer, generationstillhérighet, baby
boomers, generation X, generation Y.

Antal ord: 9849
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1 Inledning

Foljande kapitel beskriver bakgrund och problemformulering. Syftet med studien
presenteras och avgransningar och forforstaelse beskrivs.

Teorier om ledarskap och organisation befinner sig i stdndig utveckling.
Genom empiriska studier gar det att underséka hur organisationer forandras och
fungerar Gver tid for att pavisa politiska, sociala och kulturella forhallanden
(Jacobsen & Thorsvik 2014, s. 9). Konkurrensen pa dagens arbetsmarknad blir allt
hardare och medarbetare pressas manga ganger till sitt yttersta vilket i sin tur leder
till sjukskrivningar, nedskarningar och brist pa motivation. For att skapa en
effektiv organisation med motiverad personal bor utvecklingen av medarbetarna
vara en strategisk fraga stillet for att bara handla om personaladministration.
(Lindmark & Onnevik 2011, s. 7-9).

1.1 Bakgrund och forskningsfraga

Enligt en statlig offentlig utredning har Forsvarsmakten pa senare ar haft svart for
att rekrytera personal och fylla behovet av elever till officersutbildningen.
Samtidigt har manga officerare slutat pa egen begaran och de har varit
forhallandevis unga med en medelalder av 37 ar (SOU 2016:63, s. 113-115).
Varfor avslutar medarbetare sin anstallning sa tidigt i karriaren? Vilka motivatorer
ska tillgodoses for att behalla personalen? Nar det géller totalférsvarsplikt har
Sverige idag inte samma behov av de volymer som var gallande pa t.ex. 1970- och
1980-talet men i utredningen framgar att stor vikt ska laggas pa individens egen
motivation och intresse for forsvarsmakten (SOU 2016:63, s. 79).

Att skapa en problemformulering dar en process med fyra huvuduppgifter
namligen att identifiera, att motivera, att precisera samt att operationalisera
problemstéliningen (Gregnmo 2006, s. 83). Operationaliseringen presenteras i
kapitel 2 och problemformuleringen leder till fdljande &vergripande
forskningsfraga:

- Vilka motivatorer ska forsvarsmakten tillgodose for att behalla
medarbetare fodda runt 19807

Det finns mycket forskning gjord pa vad som motiverar olika generationer pa
en arbetsplats och da framst som forskningsartiklar. Ar de befintliga teorierna om
vad som motiverar respektive generation applicerbar oavsett arbetsplats och
studiebakgrund? Da liknande forskning har genomforts utanfor forsvarsmakten
Oppnas mojligheten att jamfora empiri med tidigare undersékningar eller



summeringar. En av skillnaderna mellan férsvarsmakten och manga andra
arbetsplatser ar att samtliga officerare ar utbildade ur tva utbildningssystem och
att majoriteten arbetar inom samma organisation. Officersaspiranter utbildas
antingen vid Forsvarshogskolan till officerare eller till specialistofficerare genom
grundlaggande officersutbildning inom Foérsvarsmakten (SOU 2016:63, s. 56).
Manga andra arbetsplatser har medarbetare med olika utbildningar och fran olika
skolor och dar har liknande undersékningar genomforts som av t.ex. Tolbize,
Warshawski m.fl. Kan skillnaderna pa utbildningsbakgrund vara ett incitament till
andra och nya slutsatser om férsvarsmaktsanstalldas motivatorer?

En forskningsfrdga anger vilka fenomen som undersoks samt i vilka
sammanhang de studeras empiriskt. Forfattaren har valt att utveckla en teoretisk
forstaelse for de fenomen som ska studeras d.v.s. undersokningsresultaten ska
relateras till ett teoretiskt sammanhang. A ena sidan kan forskningsfragans
karaktar ses som beskrivande och kartldggande med syftet att sammanstélla
kunskap men & andra sidan kan forskningsfragan syfta till att identifiera orsaker
for att ge forklaringar till monster och samband (Lind 2014, s. 78-79). Stélld
forskningsfraga leder till mgjligheten att eventuellt gora bade och varfor foljande
delfragor kommer besvaras for att 6ka precisionen.

- Hur kategoriseras olika generationer?
- Vilka motivatorer ar tydliga for respektive generation i tidigare forskning?
- Finns det forskning som motséger generationsindelning och motivatorer?

1.2 Syfte

Forskningsfragan syftar till att i allméanhet 6ka forstaelsen avseende vad som
motiverar respektive generation och i synnerhet den generation fodda runt 1980.
Avsikten med uppsatsen ar en forstaelseskapande studie i syfte att utveckla
forstaelsen mellan de forhallanden som studeras samt dess innebdrd och betydelse
(Grenmo 2006, s. 367).

Den enskilde forskarens intresse och nyfikenhet ar den framsta drivkraften till
initiering, inriktning, genomfdrande och drivkraft till ett forskningsarbete och
syftet med denna uppsats ar att undersdka vad som motiverar olika generationer i
forvarsmakten. Kunskapen kan vara ett stdd till forsvarmaktens chefer och ge en
tydligare bild om medarbetares motivatorer. Dock &r det av betydelse att studera
kunskapsléget kring forskningen samt de sammanhang dar forskningen har
betydelse vilket kommer att goras (Lind 2014, s. 85).

Uppsatsen syftar framst till att oka forstaelsen om vad som motiverar
forsvarsmaktsanstallda, tillhérande den generation som &r éverrepresenterad bland
de som avslutar sin anstallning. Trots detta huvudsakliga syfte har forfattaren valt
att undersoka dven dvriga generationer som ar verksamma i forsvarsmakten. Detta
gors for att kunna pavisa om det finns skillnader mellan olika generationer inom
forsvarsmakten. Fragestdllningen ar ett inomvetenskapligt problem och ett
samhalleligt uppkommet problem dar forfattaren dels har hittat en lucka i tidigare



forskning som inte innefattar forsvarsmaktsanstallda och samtidigt &r ett
bekymmer for Forsvarsmakten som arbetsgivare (Esaiasson m.fl. 2017, s. 32).

Kunskapen kan oka forstaelsen for forsvarsmaktens chefer om medarbetares
motivatorer. En 6kad kunskap kan paverka hur de valjer att leda sina medarbetare,
da den aldersméssiga spridningen &r stor och pa sa satt bidra till att farre avslutar
sin anstallning i fortid. Vidare kan kunskapen bidra till tidigare forskning da den
genomfors pa en oprovad yrkeskategori och pa sd satt motivera det
inomvetenskapliga problemet. Forfattaren anser att resultatet bor ses som
objektivt i betydelsen att det aterspeglar verkliga forhallanden pa den plats
undersokningen genomfors (Esaiasson m.fl. 2017, s. 19).

1.3 Avgransningar

Denna studie avgransas till de tre generationer som ofta kallas baby boomers,
generation X och generation Y. Av tillgangliga motivationsteorier kommer
Herzbergs teori om motivationsfaktorer att anvandas. Forfattaren har valt att
avgransa till de tre generationerna i tid och till Herzbergs motivationsteori i rum.

Gallande generation Y kommer fokus att ligga pa Afton Barbers
doktorsavhandling och den summering som finns angaende generationens
karaktarsdrag och vérderingar. Denna studies begrénsade storlek gor att det ar i
huvudsak gentemot Barbers summering som jamforelsen kommer att goras
avseende liknande undersokningar utanfor forsvarsmakten.

1.4 Tidigare forskning

Det ar endast ett fatal teorier som agnar sig at vad organisationer och foretag kan
gora for att motivera sina anstéllda. Den framsta forskningsinriktningen har varit
huruvida beléningssystem kan eller inte kan skapa motivation. Olika personer kan
dock ha helt olika preferenser géllande vad som ar en motivator och i manga fall
har beléningssystem delats upp i inre och yttre bel6ning. Inre beléning handlar om
kanslan av att utvecklas och att gora nagot bra medan den yttre beléningen kan
vara hogre 16n, karriar eller ett bonussystem (Jacobsen & Thorsvik 2014, s. 231-
235). Grunden till det moderna tdnkandet om motivation gjordes av Frederick
Herzberg pa 1960-talet och hans teori har anvénts under enkatundersokningen och
presenteras under kapitel 2. (Jacobsen & Thorsvik 2014, s. 242).

1970 anvandes ordet generationstillhdrighet for forsta gangen for att beskriva
skillnader mellan olika generationers karaktarsdrag och vérderingar. Dessa
generationsteorier pastod da att sattet att se pa varlden paverkas av nar man ar
fodd. Varje generation bér unika egenskaper pa hur de upplever vérlden som i sin
tur skapar en viss vardering dock med svarigheter att definiera hur den egentliga
generationsindelningen ska se ut. Manga forfattare och forskare inom omradet



forsoker forsta historian bakom varje generation for att battre forsta varfor en
generations varderingar och karaktarsdrag skiljer sig fran en annans (Calk &
Patrick 2017, s. 132). Tidigare forskning finns i huvudsak som forskningsartiklar
men det finns ocksa en del litteratur dar vetenskapligheten i vissa fall kan
ifragasattas. Som namnts kommer Afton Barbers summering av karaktarsdrag och
varderingar att anvandas for att fortydliga generation Y.

1.5 Forforstaelse

Kopplingen till det samhélleligt uppkomna problemet har att géra med att
forfattaren sjalv ar verksam som officer i flygvapnet. Att tillhéra en av de
teoretiska brytpunkterna mellan tva generationer ger forfattaren en viss
forforstaelse, forvantan och eventuellt fordomar pa det empiriska resultatet. Efter
snart 20 ar i forsvarsmakten och med orakneliga mangder varnpliktiga och chefer
som under- och dverordnade, anser forfattaren att det vore konstigt att inte ha en
uppfattning om likheter och skillnader mellan olika aldersgrupperingar.
Forfattaren anser dock att det finns viss problematik om huruvida det har att gora
med generationstillhdrighet eller bara radande alder. Kanske bar majoriteten av
alla 20- aringar samma beteendemanster oavsett generationstillhrighet.

Pa grund av denna forforstaelse gjordes beddmningen  att
enkatundersokningen skulle genomfdras utan respondenternas kunskap om syftet.
Den egna forforstaelsen, om hur olika generationer fungerar, bedéms ocksa kunna
finnas hos manga av respondenterna.



2 Teorl

Foljande kapitel handlar om valda teorier om motivationsfaktorer och
generationstillndrighet. Valda motivationsfaktorer kommer darefter att redogéras
gentemot respektive generation for att slutligen presenteras som forfattarens
operationalisering. Teorin d@mnar besvara hur de olika generationerna
kategoriseras samt vilka motivatorer som dr tydliga for respektive generation.
Eventuella motségelser om generationsindelning och motivatorer kommer ocksa
att redas ut.

2.1 Teorier om motivationsfaktorer

Arbetsmarknaden &r under férandring och sedan mitten av 1900-talet har
kunskapen Okat avseende motivationens inverkan pa goda arbetsprestationer
(Lindmark & Onnevik 2011, s. 21). Sysselsattningen inom industrin har minskat i
alla véstlander och samtidigt har antalet sysselsatta inom tjansteproduktionen okat
i motsvarande grad. Den vasterlandska industrin har blivit mer beroende av
komplexa datasystem och avancerad teknik som staller hoga krav pa
fackkompetens och déarmed blivit mer beroende av de anstélldas kompetens och
fardigheter. Vikten av att utveckla och motivera sin personal har blivit allt
viktigare. Motiverade medarbetare vill anvanda sina fardigheter och de vill
prestera nagot extra for organisationen och kan darmed oka kvalitet och
produktivitet. (Jacobsen & Thorsvik 2014, s. 221-223). Vidare anses motivation
som en grundlaggande faktor for att nd hog effektivitet och arbetstillfredsstallelse
(Lindmark & Onnevik 2011, s. 22). Det finns flera teorier om vad som motiverar
medarbetare och forskningen har framst varit inriktad pa hur olika
beldningssystem kan skapa motivation (Jacobsen & Thorsvik 2014, s. 231).

En av teorierna om motivationsfaktorer ar Herzbergs tvafaktorsteori fran 1966
som behandlar vilka faktorer och behov en medarbetare maste ha uppfyllda for att
kdnna hog motivation. Herzberg delar upp medarbetarens behov i tva kategorier
namligen inre- och yttre faktorer (Tabell 2:1) och han menar att bade de yttre och
inre faktorerna maste uppfyllas for att nd hog motivation (Lindmark & Onnevik
2011, s. 34-35). | tillganglig litteratur finns det dock skillnader pa hur manga
punkter som ingar i de tva olika faktorerna och i senare forskning pavisas att de
starkaste motivationsfaktorerna ar knutna till hur arbetet &r utformat och inte till
I6n och karriar (Jacobsen & Thorsvik 2014, s. 244). Med utgangspunkt fran
nedanstaende tabell har forfattaren, under punkt 2.3, valt att precisera vilka som &r
viktigast for respektive generationstillhdrighet



Tabell 2:1

Inre faktorer, motivationsfaktorer

Yttre faktorer, hygienfaktorer

Utmanande, intressant och
varierande arbetsuppgift

Personalpolitik och administrativa
system

Ansvar for eget arbete och kontroll
Over egen arbetssituation

Ledarnas kompetens och satt att leda
underordnade

Prestationer och tillfredstéllelse 6ver
att gora ett bra jobb

De mellanmaénskliga relationerna
mellan 6ver- och underordnade

Erkannande fran andra for val utfort
arbete

Arbetsvillkoren kring de uppgifter
som ska l0sas

Avancemang Lon
Utveckling Status
Arbetstrygghet

Forhallanden i arbetet som paverkar
fritiden och privatlivet

2.2 Teorier om generationstillhorighet

Hur de olika generationerna ska delas in &r inte klargjort om an debatterat men i
denna undersokning kommer fokus att ligga pa de tre generationer som &r
verksamma i forsvarsmakten (Manganaro 2016).

| en stor undersékning som genomférdes inom Israels sjukvard 2017 gjordes
en indelning dar baby boomers raknas som personer fédda mellan 1943 och 1960.
Personer fodda mellan 1961 och 1980 rdknas som generation X och personer
fédda mellan 1980 och 2000 som generation Y (Warshawski m.fl. 2017, s. 697).
Denna uppdelning ar vanligt forekommande, om an med skillnader, och det
bekréftas av ytterligare en vetenskaplig artikel fran universitetet i Minnesota,
USA. | den artikeln &r baby boomers foddda mellan 1943 och 1965, generation X
mellan 1968 och 1979 och generation Y mellan 1978 och 2002 (Tolbize 2008, s.
2). Enligt en annan forskningsartikel definieras generation Y som personer fodda
efter 1982 sa det skiljer en hel del beroende pa kallan (Calk & Patrick 2017, s.
131). En av de mest refererade forfattarna inom generationsforskning och den
mest frekvent anvanda referensen i studiens kallor ar psykologen Jean M. Twenge
och hon delar in generationerna pa foljande sétt. Baby boomers ar fodda 1946-
1964, generation X &r fodda 1965-1981 och generation Y &r fodda 1982-1999.
(Jean M. Twenge m.fl. s. 1118). Da Jean M. Twenge &r den mest aterkommande
referensen i tidigare vald forskning och for att dverskadligt lyckas systematisera
den egna enkatundersokningen har fOrfattaren valt att kategorisera
generationstillhdrighet enligt foljande.

- Baby boomers ar fédda mellan 1943 och 1965.
- Generation X ar fédda mellan 1966 och 1981.




- Generation Y ar fodda mellan 1982 och 2002.

Vid analys av enkétundersokningen (kapitel 4) bor det tas i beaktande att
procentfordelningar kan variera nagot beroende pa vilken aldersindelning som
valjs men aldersindelningen &r vald efter teorierna och for att passa
alderstrukturen inom forsvarsmakten. Fokus kommer att ligga pa generation Y i
syfte att svara pa forskningsfragan.

Den forsta generationen i denna undersokning &r kand som baby boomers och
de ar uppvaxta under en tidsepok da de flesta fick kampa for sina asikter.
Kvinnororelsen och morden pa JFK och Martin Luther King ar nagra exempel pa
vad som har format dem. Deras varldsbild kan ibland upplevas som svart eller vit
och de arbetar utifran en personlig dvertygelse om vad som &r rétt och fel (Barber
2014, s. 19-20). Namnet baby boomers kommer fran de ar med hoga fodelsetal
och de &r den generation som har forandrat samhéllet mer &n nagon generation
tidigare (Tolbize 2008, s. 2). Om den tidigare generationen var lugn och
kontrollerad sa kom nu mangder av ungdomar som ville férandra det samhalle
som skapat dem. Baby boomers blir individer och de omkullkastar gamla
konservativa varderingar om religion, sex och kénsroller (Jonkman 2011, s. 41).

Pa 1960- och 1970-talet foder de lite dldre baby boomers en ny generation vid
namn generation X som med sin liberala syn inte lyder sina foraldrar och har en
annorlunda syn, jamfort med foraldrarnas, pa vad samhéllets institutioner ar till
for. Det blir en frigorelse fran det tidigare forutsagbara livet och den nya
generationen och deras foraldrar har svart for att forsta varandra (Parment 2008, s.
20). Generation X blir, till skillnad fran sina foraldrar, raka motsatsen géllande
fodelsetal och de ar den forsta generationen att komma hem till ett tomt hus med
tva heltidsarbetande foraldrar. Barn som tillnér generationen har fatt mycket
utrymme till att sjalv utforska varlden och de beskrivs som sjalvstandiga individer
som hellre forsoker sjalva an att fraga om hjélp (Tolbize 2008, s. 3).

Runt 1980 fods de forsta ur den generation som kallas generation Y. Plétsligt
ska barnen skyddas mycket mer &n tidigare och fran att som foralder till
generation X, dar barnen nastan ignorerades, intrddde en ny ordning dér det mesta
handlade om att vara involverad i sitt barns uppvéaxt. Enligt en amerikansk
undersokning har barn tillhérande generation Y haft 37 % mindre ensamtid an de
barn som véaxte upp pa 1980-talet (Jonkman 2011, s. 80-81). Som generation &r
manga av dem uppvéxta med stora valmojligheter i skolan dar de har fatt studera
vad de &r genuint intresserade av och manga har haft bra ekonomiska
forutsattningar jamfort med tidigare generationer. Overtron pa sociala skyddsnéat
gor ocksa generationen till oradda entreprendrer som garna testar affarsidéer och
ibland helt utan eftertdnksamhet (Jonkman 2011, s. 83-84).

Under 2018 forvéantas hélften av vérldens anstallda tillhéra generation Y
(Calk & Patrick 2017, s. 132). Generation Y &r en kravstéallande generation och de
behdver veta vilka regler och vilken vardegrund som géller pa en arbetsplats. De
forvantar sig att nagon berattar vad som galler och nar. Generationens narhet till
teknik gor dem till den mest hogteknologiska generationen och deras méjlighet till
information dr ooOvertraffad vilket 1 sin  tur krdver ett ordentligt
introduktionsprogram nar de startar sitt yrkesliv. (Jonkman 2011, s. 94-99). Aven



om ordet “varfor” kan fa en chef att trilla av stolen sa vill generation Y inte vara
respektlds utan bara forsta (Manganaro 2016).

2.3 Karaktarsdrag och varderingar for generation Y

Afton Barber har i sin doktorsavhandling summerat vad som ké&nnetecknar
generation Y avseende Kkaraktarsdrag och varderingar. Summeringen é&r
genomford genom att sammanfatta tidigare forskning som fokuserar pa vikten av
att attrahera och motivera generationen pa en arbetsplats. De flesta generations-
forskare varierar nagot i sin aldersindelning men ar Gverens om att de olika
generationerna har olika karaktérsdrag och vérderingar (Barber 2014, s. 14-16).
Da denna uppsats i huvudsak fokuserar pa generation Y har foljande tabell (Tabell
2.3) skapats for att summera det som &r applicerbart i studien.

Tabell 2.3

Karaktarsdrag Varderingar

Utbildat sig langst Utmanande jobb
Sjalvstandiga Utvecklande jobb
Innovativa miljoer Meningsfullt jobb
Ogillar mikromanagement Bidra till organisationen
Avslappnad arbetsmiljo Delaktighet i beslut
Hogt fortroende for chefer Lagarbete

Ingen oro 6ver arbets- Balans mellan jobb och
trygghet Fritid

Kan ténka sig sluta

Resultatorienterade

Konstant feedback

2.4 En forsta teoretisk operationalisering

Ett  forskningsproblems avslutande  huvuduppgift &r  operationalisera
forskningsfragan vilket innebar att kriterier ska formuleras for hur enheter och
begrepp ska representeras genom empirisk data (Grgnmo 2006, s. 80). For att
soka svaret pa forskningsfragan har Herzbergs motivationsteori delats upp och
forfattaren har bildat foljande 5 kategorier (Tabell 2.4). Kategorierna syftar till att
hitta karaktarsdrag och véarderingar hos respektive generation infor
enk&tundersokningen.

Tabell 2.4



Kategori 1 Utmanande, intressant, varierande arbetsuppgift

Kategori 2 Eget ansvar, villkor, personal-politik,
arbetstrygghet, avancemang och utveckling

Kategori 3 Kompetens, relationer, prestationer och
erkdnnande

Kategori 4 Lon, beléning, status

Kategori 5 Balans mellan jobb och fritid

24.1 Olika generationers syn pa kategori 1.

Kategorin avser att klarlagga hur de olika generationerna vardesatter Herzbergs
teori om att en arbetsplats ska vara utmanande, intressant och varierande. FOr att
skapa detta kravs det stimulerande och utmanande arbetsuppgifter utifran varje
individs egna forutsattningar (Lindmark & Onnevik 2011, s. 35).

Baby boomers &r kanda for att fokusera pa att jobba hart (Warshawski m.fl.
2017, s. 697). Generationen kraver en rak och avskalad kommunikation pa
arbetsplatsen och det grundar sig i deras forkarlek till retorik och argumentation.
Arbetsplatsen maste ha tydliga och uttalade varderingar och uppstar det konflikter
sa ska de losas direkt. Baby boomer lever pa sin egen Gvertygelse sa det ar de
foretagsmassiga varderingarna som nar deras engagemang. (Jonkman 2011, s. 51-
53).

Generation X &r sjalvgaende och ar mycket lojala mot vanner och familj. De
ar resultatinriktade och vill lara sig nya kunskaper och som generation har de inga
problem med att ifragasatta en 6verordnad och kan bade ge och ta feedback.
Pengar ar inte den framsta drivkraften men avsaknaden av dem kan fa dem att
tappa motivationen. De jobbar garna flexibelt och kan jobba mycket om det k&nns
inspirerande (Tolbize 2008, s. 3-4).

Generation Y delar manga egenskaper med generation X som den positiva
kanslan av lagarbete och optimism (Tolbize 2008, s. 4). Enligt Barbers
sammanstallning &r generation Y den generation som har utbildat sig langst, ar
sjalvstandiga och ogillar mikromanagement. Generationen trivs i innovativa
miljoer och arbetet ska vara utmanande, utvecklande och meningsfullt (Barber
2014, s. 16). Generation Y har som arbetskraft hoga forvantningar pa
arbetsgivaren och sina egna karridrer och de har beskrivits som den mest kravande
arbetskraften nagonsin (Jonkman 2011, s. 83-84). Dessutom behdvs det en
motivator for att lyckas med ett trakigt eller ensidigt arbete. De behdver veta
varfor de gor det de gor och hur de bidrar till resultatet. (Jonkman 2011, s. 105).

2.4.2 Olika generationers syn pa kategori 2.

Kategorin avser att klarldgga hur de olika generationerna vardesatter Herzbergs
teori om arbetsvillkor och personalpolitik. For att skapa detta krévs en aktiv



karriarsplanering med delaktighet i planering och genomférande med regelbunden
feedback. (Lindmark & Onnevik 2011, s. 35).

Det viktigaste for en baby boomer &r att vara optimistisk och involverande
(Warshawski m.fl. 2017, s. 697). En baby boomer forvéntar sig att yngre
medarbetare har samma arbetsmoral som de sjalva och levereras det som énskas
6ppnas vagen for karriar. Manga av dem som tillhor generationen forvantas jobba
pa samma arbetsplats fran forsta arbetsdag till pension (Barber 2014, s. 20).

Generation X ar den forsta generation dar manga véaxte upp i ett hem med tva
arbetande foraldrar och de utvecklade individualism och sjalvstandighet i tidig
alder. Som generation kanner de mindre lojalitet gentemot arbetsgivaren an vad
deras foraldrar gor (Warshawski m.fl. 2017, s. 697). En av de framsta
drivkrafterna hos generation X &r att fa feedback i form av information och inte
coaching, till skillnad fran generation Y (Jonkman 2011, s. 72-73).

Enligt Barbers sammanstéllning ar generation Y resultatorienterade och inte
bekymrade Gver villkor och arbetstrygghet. De uppskattar kanslan av att fa gora
skillnad och vardeséatter handlingskraft. De har hogt fortroende for chefer och vill
garna vara delaktiga i de beslut som tas och som generation rads de inte for att
byta jobb om de finner det nddvéndigt (Barber 2014, s. 16). Generation Y ar
uppmuntrade till att inte se nagra begransningar i sin egen formaga och manga av
dem tror att de kan bli vad som helst (Jonkman 2011, s. 81). De har sett tidigare
generationer som foraldrar eller syskon arbeta mycket hart dar de behdvs
geografiskt och de avser att bryta detta monster. Generation Y behover arbeta med
nagot som de har passion for och det &r viktigt att forsta att det de gor verkligen
bidrar. Generationen uppskattar tydliga malsattningar, feedback och goda
utvecklingsmojligheter dar en flexibel arbetsplats ar uppskattat. Det &r ocksa
tydligt att generation Y byter arbetsplats oftare &n tidigare generationer (Ferguson
& Morton-Huddleston 2016, s 48-51). Manga arbetsplatser har investerat mycket
resurser for att utbilda generationen men trots detta kanner de inte sarskilt stor
lojalitet mot arbetsgivaren och de soker ofta efter ett battre jobberbjudande
(Jonkman 2011, s. 101).

2.4.3 Olika generationers syn pa kategori 3.

Kategorin avser att klarlagga hur de olika generationerna vardesatter Herzbergs
teori om relationer och erkannande. For att skapa detta kravs det att arbetsplatsen
arbetar med de relationer som ger en vél fungerande arbetsmilj6 och dar det
utvecklas system for hur prestationer varderas och utvarderas. (Lindmark &
Onnevik 2011, s. 35).

En baby boomer forvantar sig att chefen &r bestdimd och tydlig och de kan
vara den sista generationen som ser egenskapen “auktoritir” som nédgot positivt.
De forvéntar sig inte att chefen dr “en 1 génget” utan leder formellt och tydligt
(Jonkman 2011, s. 51-53). For en baby boomer &r lojalitet till ledningen viktigt
och for mycket feedback kan uppfattas som jobbigt (Tolbize 2008, s. 2-3). Ett av
generationens mest signifikanta drag ar deras kraftfulla sétt att uttrycka sig och de
ar en gruppering med mer fasta asikter &n nagon annan (Jonkman 2011, s. 41).
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Generation X har mycket svart for chefer med kontrolloehov och/eller
bristande fortroende for sina medarbetare och de uppskattar feedback mycket
tydligare &n foregaende generation. For generation X ar det viktigt med tydlighet
och kontinuerlig feedback om vad som férvéantas och resultatet ses som det
primara malet (Jonkman 2011, s. 70-74).

Enligt Barbers sammanstéllning uppskattar generation Y en avslappnad
arbetsmiljo dar feedback ges over tiden. De uppskattar lagarbete och vill bidra till
organisationen (Barber 2014, s. 16). For personer fodda i generation Y é&r
erkannande viktigt och de lagger garna ner mycket arbete om de inspireras och
belénas. Nar de val gar in for att gora ett bra jobb sa lagger de ner hela sin sjal i
arbetet men det maste synas och horas att de gor ett bra jobb for att de ska behalla
motivationen (Jonkman 2011, s. 99-100).

2.4.4 Olika generationers syn pa kategori 4.

Kategorin avser att klarldgga hur de olika generationerna vardeséatter Herzbergs
teori om beldning och status. For att skapa detta krdvs det att arbetsplatsen
utvecklar system for att beléna medarbetare samt hoja organisationen och yrkets
status (Lindmark & Onnevik 2011, s. 35).

For en baby boomer &r jobbet inte bara en kalla till inkomst utan dessutom sa
starker det sjalvkéanslan. (Warshawski m.fl. 2017, s. 697). Att arbeta likstalls i
forsta hand med stérkt sjalvkansla, att bidra och personligt forverkligande
(Tolbize 2008, s. 2).

Generation X anses som sjalvstandig och ser sin karriar som en mycket viktig
del av sin identitet da en stor del av generationen gjorde sin debut pa
arbetsmarknaden under radande lagkonjunktur och hard konkurrens om platserna
(Jonkman 2011, s. 70-74). Manga av dem é&r barn till &ldre baby boomers och é&r
uppvaxta under en period av finansiell osékerhet med en stagnerande
arbetsmarknad vilket gor att de ofta uppskattar vad de har (Tolbize 2008, s. 3).

Generation Y kanner framst lojalitet emot sin egen framtid och deras fokus
ligger pé en bra karriarplan (Jonkman 2011, s. 101).

2.4.5 Olika generationers syn pa kategori 5.

Kategorin avser att klarlagga hur de olika generationerna vardesatter Herzbergs
teori om forhallanden som skapar balans mellan yrkes- och privatliv. For att skapa
detta kravs det att arbetsgivaren arbetar med relationerna pa arbetsplatsen och ser
over de anstalldas arbetsvillkor (Lindmark & Onnevik 2011, s. 35).

Baby boomers karaktériseras som individer som tror pa att uppoffring ar
vagen till framgang. De pastds vara den generation som forst fick epitetet
“arbetsnarkoman” (Tolbize 2008, s. 3).

Generation X varderar balansen mellan jobb och fritid mycket hogt. Det
viktigaste for en person i generation X &r mangsidighet, det icke-formella och de
kan beskrivas som skeptiska, cyniska och individualistiska (Warshawski m.fl.
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2017, s. 697). Att tillhdra generation X innebar oftast att tid &r oerhort viktigt. De
har formats av en tillvaro dar de har haft mojlighet att fritt forfoga Over sin egen
tid och de ar darfér noggranna med hur de spenderar den. De har inga problem
med att offra sin fritid for att yrkeslivet ska fungera men det krévs att det ar viktigt
da det varsta de vet ar att bara sitta av tiden. (Jonkman 2011, s. 70-74).

Enligt Barbers sammanstéllning vardesatter &ven generation Y en god balans
mellan arbete och fritid (Barber 2014, s. 16). Generation Y &r sjalvstdndiga och
efterstravar flexibilitet pa sin arbetsplats dar balansen mellan arbete och fritid ar
god (Tolbize 2008, s. 4). For generationen &r fa tider statiska och att inte kunna
kompromissa mellan arbete och fritid kan ibland, av andra, uppfattas som
bristande tidsdiciplin (Jonkman 2011, s. 101).

2.5 En andra teoretisk operationalisering

For att kunna mata hur mycket respondenterna instimmer har pastaenden skapats
av de fem kategorierna.

| tabellens vénstra spalt (Tabell 2.5) presenteras hur kategorierna har
operationaliserats till pastdenden och i den hdgra spalten presenteras vilken
generation som instimmer mest eller minst enligt teorierna. Foéljande
forkortningar anvands i den hogra spalten med féljande innebdrd: BB=Baby
boomers, X=Generation X, Y=Generation Y.

Tabell 2.5
Kategori 1 Utmanande, intressant, varierande. Pastaende och
forvantat svar
e En rolig arbetsuppgift &r en bra arbetsuppgift. BB instammer minst
e En arbetsuppgift ar enklare att genomféra om _ _
jag tycker att den ar rolig. BB instammer minst

e Jag har inga problem med att ta tag i en trakig

uppgift.(inverterade svar i analysen) BB Instammer mest

Kategori 2 Eget ansvar, villkor, personalpolitik, Pastaende och
arbetstrygghet, avancemang och utveckling forvantat svar
e Jag vill veta hur planen ser ut fér mig som t.ex. Y instémmer mest
nar jag befordras. o
e Kunskap om hogre chefs malsattning och syfte Y instammer mest

ar viktigt for mig.

e FOr mig ar det viktigt att veta vad som &r nasta
steg i min utvecklingsplan.

e Det ar viktigt for mig att chefen och jag ar
Overens om min individuella plan och att den
foljs.

Y instimmer mest

Y instimmer mest
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e Om jag inte kdnner mig tillfredstalld i mitt yrke
kan jag tanka mig att soka nytt jobb.

Y instammer mest

Kategori 3 Kompetens, relationer, prestationer och
erkdnnande

P&staende och
forvantat svar

e En chef ska inte bara vara chef utan ocksa en
god kamrat.

e Det &r viktigt for mig att jag far uppmuntran och
uppmarksamhet fran min narmsta chef.

e Jag uppskattar berém nar jag har gjort nagot

XY
instimmer mest
XY
instimmer mest
X/Y instammer

bra. mest
e Det ar viktigt for mig att jag far uppskattning pa XY instdimmer
jobbet. mest

Kategori 4 L6n, beléning, status

P&staende och
forvantat svar

e FOr mig ar I6nen viktig.
e En bra arbetsinsats ska beltnas.

e Mitt yrke &r en del av vem jag ar.

X instammer
mest
X instammer
mest
X instammer
mest

Kategori 5 Balans mellan jobb och fritid

Pastaende och
forvantat svar

e Jag behdver en flexibel arbetsplats, t.ex. om jag
behdver vara ledig sa ska det accepteras.

e FOr mig ar det viktigt att kunna kombinera jobb
med fritid och att det finns en bra balans
daremellan.

X/Y instammer
mest
X/Y instammer
mest

2.6 Kritik mot generationstillhérighet och
motivationsfaktorer

Teorier om vad som motiverar olika generationer ar liknande i flertalet valda
kdllor men det gar inte att generalisera samtliga individer inom en generation
varfor forfattaren avser att reda ut vilka oenigheter som finns.

Att profilera generationer handlar om gruppbeteenden och inte individen.
Alla ar unika och ingen kan séga att nagon &r pa ett visst satt beroende pa
fodelsear. Daremot kan man med statistisk grund pavisa att vissa grupper av
manniskor bar liknande beteendeprofiler och som tidigare namnts finns det ocksa
skillnader i generationers aldersindelning (Jonkman 2011, s. 11).

| flertalet undersdkningar har lojaliteten till arbetsgivaren minskat med de
yngre generationerna men det kan ha att géra med att de aldre medarbetarna ar
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narmre pension och saledes soker stabilitet och sékerhet. Samtidigt finns det
forskning som pavisar att generation X och Y inte byter jobb oftare an baby
boomers utan att det beror pa nar det finns rorlighet pa arbetsmarknaden da
ekonomin ar god och majligheterna manga (Tolbize 2008, s. 6). Det finns ocksa
flertalet undersokningar som inte lyckats pavisa huruvida en god balans mellan
arbete och fritid skull vara mer uppskattat av en generation an en annan. Daremot
bedoms det ha en stor paverkan pa framtidens arbetsplats dar allt fler arbetstagare
kraver att balansen &r god (Barber 2014, s. 27).

Né&r enkéatundersokningen &ar genomford kommer delar av kritiken att
kontrolleras genom givet resultat. For att mota delar av kritiken har forfattaren
aven valt att ge ett pastaende som mater hur respondenten instimmer med att det
som vardesatts varierar med aldern.
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3 Metod

Foljande kapitel handlar om vald metod med for och nackdelar samt vilka
metoder som valts bort och varfor.

3.1 Forskningsdesign och operationalisering

Inledningsvis har forfattaren valt att genomféra en jamforande kvalitativ analys av
litteratur och vetenskapliga artiklar som behandlar generationer och motivatorer.
Genom en kvalitativ textanalys gar det att kombinera olika fragestéllningar och att
reda ut vilka sorts idéer som &r radande i en viss kontext alternativt deras
forandring i tid och rum (Esaiasson m.fl. 2017, s. 212-213). Studien &r vald som
teoriprévande dar Herzbergs motivationsteori har forenats med radande forskning
om generationstillhérighet. Skillnaden mot en teorikonsumerande studie ligger i
motiveringen och i det har fallet har den aktuella teorin statt i centrum och prévats
(Esaiasson m.fl. 2017, s. 43).

Déarefter har undersokningar eftersokts for att se om enk&tundersékningar om
motivatorer och generationstillhérighet ar genomférda mot foretag eller
organisationer som inte har nagon koppling till forsvarsmakten. Att ta del av
redan genomforda undersokningar kan leda till méjligheten att hitta fragor som
redan ar granskade och genomdiskuterade av forskare. Det kan ocksa leda till
mojligheten att korskoppla denna undersékningens empiriska resultat med tidigare
forskning. Detta gors ocksa p.g.a. att fragorna eller pastdendenas utformning
oftast ar undersokningars storsta potentiella felkdlla (Esaiasson m.fl. 2017, s.
250). Om liknande undersokningar har genomforts skapas mojligheten att pavisa
skillnader och likheter mot forsvarsmaktens medarbetare och att arbeta kumulativt
och darmed stélla sig pa andra forskares axlar &r en bra strategi for att na god
begreppsvaliditet (Esaiasson m.fl. 2017, s. 63).

For att astadkomma en god begreppsvaliditet med hog reliabilitet maste de
teoretiska definitionerna 6verensstamma med de operationella indikatorerna.
Samtidigt ar det viktigt att mata det som ska matas for att nd en god
resultatvaliditet men detta gar att utvardera forst nar enkatundersokningen é&r
genomford (Esaiasson m.fl. 2017, s. 58). En forsta operationalisering av de
teoretiska definitionerna har utvecklats till operationella indikatorer med
Herzbergs motivationsfaktorer for att 6ka mojligheten till att stalla ratt fragor.
Bristen pa sjalvklara operationaliseringar gor dock att de presenteras i kapitel 2
for att mojliggoras for kritik (Esaiasson m.fl. 2017, s. 56). For att svara pa
forskningsfragan har en andra del av operationaliseringen genomforts och
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fokuserats pa generation Y och Afton Barbers sammanstallning fran dennes
doktorsavhandling. Vald forskningsdesign har avslutats med slutsatser dar
jamforelser har gjorts mot tidigare forskning for att pa satt ocksa testa den externa
validiteten pa Forsvarsmaktens personal (Esaiasson m.fl. 2017, s. 154).

3.2 Enkatundersdkning

For att svara pa forskningsfragan har en enkatundersokning genomforts pa
Ronneby garnison. Detta strategiska urval syftade till att applicera tidigare
forskningsbegrepp och teorier pa den utvalda enheten for att kunna jamféra
resultatet med tidigare teoretiska generaliseringar (Grenmo 2006, s. 93-94).
Formularet bestod av ett antal pastdenden som syftade till att undersoka
korrelationen mellan tidigare forskares slutsatser om motivatorer och
generationstillhdrighet. Normalt riktas frageundersokningar till ett slumpmassigt
urval av personer for att kunna generalisera resultaten men detta har inte
genomforts i denna uppsats da syftet ar att jamfora forskning och delar av
tillganglig empiri pa forsvarsmaktsanstallda (Esaiasson m.fl. 2017, s. 237).
Enkaten har fyllts i utan kunskap om bakomliggande syfte i ett forsok att
motverka respondenternas eventuella forforstaelse om motivatorer och
generationstillhdrighet.

Enkéatundersdkningen som genomforts har varit en kvalitativ forskningsansats
da pastdendena ar kvalitativa beskrivningar. Skillnaden mellan kvalitativa och
kvantitativa forskningsansatser handlar inte priméart om vilken typ av dataunderlag
som anvénds utan snarare vilken kunskapssyn som ligger till grund for en
undersokning (Lind 2014, s. 118). Vanligtvis anses data som &r standardiserad l&tt
att jamfora och uttryckt i numerisk form kvantitav medan data uttryckt i verbal
form kvalitativ (Lind 2014, s. 125). Har anses dock att enkéatsundersokningens
resultat ska ses som kvalitativ metod da endast en mycket begransad del av
forsvarsmaktens personal provas varpa reliabilitet, validitet och intersubjektiv
testbarhet kan ifragasattas (Thurén, 2007, s. 34). Att genomfora en
enkatundersokning frangar alltsa de mer traditionellt kvalitativa metoderna som
samtalsintervjuer och direktobservationer (Esaiasson m.fl. 2017, s. 13) men valet
har gjorts medvetet.

Nar det galler kvalitativa metoder ar autenticitet, palitlighet och traffsakerhet
mer anvandabara begrepp och detta anser forfattaren vara rimligare krav pa denna
i storlek begréansade studie. Autenticitet handlar om att dataunderlagets dkthet kan
pavisas. Palitlighet handlar om att forskningen har genomforts pa ett konsekvent
sétt och traffsékerhet om att méta det som ska métas (Lind 2014, s. 132). Vidare
handlar valet om en enkéatundersékning pa att kvalitativa undersokningar i form
av intervjuer &r tids- och resurskrdvande och att stora méngder information ska
analyseras och struktureras, nagot som inte anses rimligt med tiden till férfogande
(Jacobsen 2017, s. 89). Valet av enkatundersokning grundar sig ocksa pa att
kunna bortse fran odnskade intervjuareffekter som kan vara en svaghet nar
intervjuer genomfors (Esaiasson m.fl. 2017, s. 243). Sjalva enkatundersékningen
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kan dock ses som kvantitativ metod men kvalitativa metoder har sin styrka i
forstaelse, som denna studie framst bygger pa, medan de kvantitativa metoderna
har sin styrka i dverblick. De bada metoderna ska betraktas som komplementara
och berikande istéllet for konkurrerande (Jacobsen 2017, s. 91).

For att svara pa forskningsfragan har enkatundersokningen genomfarts med
tva variabler dar respondentens generationstillhdrighet &r den oberoende variabeln
och deras motivatorer den beroende variabeln, effektvariabeln. Detta har gjorts for
att soka ett orsakssamband till forskningsfragan. Da det finns kritik i vald
litteratur, angdende generationstillndrighet och  motivatorer, har ett
kontrollpastaende stallts i ett forsok att ta steget fran en observerad samvariation
till slutsatser av forklaring och orsaksamband. | ett forsok att na ett positivt eller
negativt samband mellan variablerna har pastdendena stéllts nagra ganger med
olika ord men med samma innebdrd dar malet har varit att starka validiteten
(Esaiasson m.fl. 2017, s. 68-73).

Deskriptiv dataanalys har anvéants for att identifiera, beskriva och
karaktarisera faktiska monster i analyserat material och eftersom syftet med
enkaten var att hitta skillnader mellan generationstillhérighet och motivatorer har
dessa skillnader presenterats i form av stapeldiagram (Grgnmo 2006, s. 265).
Analysen har genomforts som en bivariat analys mellan tva variabler och i ett
forvantat beroendeférhallande mellan tva variabler bor den variabel som &r
faststalld forst vara den oberoende variabeln, i det har fallet
generationstillhérighet. Den beroende variabeln blir saledes asikten om
motivatorer da generationstillhérighet kan paverka motivatorerna men inte
tvartom (Grenmo 2006, s. s 288-291). | ett forsok att gora resultatet oberoende
presenteras enkatundersékningen (Bilaga 1) vilket mojliggor for andra forskare att
genomfdra samma undersokning och med samma verktyg.

3.3 Kallkritik

For att lyckas sammanstélla teoretiska generaliseringar om generationstillhérighet
och motivatorer har de sekundara kallorna i huvudsak bestatt av litteratur och
forskningsartiklar. Enkatundersdkningen ar den enda priméra kalla som anvants.
Den mesta vetenskapliga teorin om generationstillnorighet finns i form av
forskningsartiklar men enstaka bdcker har anvénts.

De fyra klassiska kallkritiska reglerna ar &kthet, oberoende, samtidighet och
tendens. Akthet handlar om att forsakra sig om att beréttelser eller liknande
faktiskt har genomforts vid angiven tidpunkt, i rétt sammanhang och av de
personer som séger sig ha gjort det. H&r har forfattaren valt att anvanda flertalet
forskningsartiklar dér syftet har varit att faststalla om liknande undersékningar
eller ssmmanstéllningar har lett till liknande slutsatser. Oberoende handlar om att
kunna bekrafta en berattelse genom ytterligare kallor, att minimera avstandet till
primarkallan och att dven faststdlla denna kallas grad av oberoende (Esaiasson
m.fl. 2017, s 291-295). Har anses att jamforandet av flera, tidigare och liknande
undersokningar starker &kthet och oberoende. Samtidighet handlar om att
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minimera tiden mellan informationsinhdmtning och handelse. Tendens handlar
om att kunna faststalla inhamtad information fran flera kéllor. Vald metod syftar
till att pa sa bra satt som mojligt ta hansyn till dessa regler och forfattaren anser att
tillvagagangssattet dverbryggar de kallkritiska riskerna.

Enligt Sigmund Grgnmo kan fyra typer av kéllkritiska bedémningar
framhallas. Den forsta ar tillganglighet och har har forfattaren i huvudsak anvant
forskningsartiklar med liknande tillvagagangssétt d.v.s. dar enkatundersokningar
har genomforts. Ovriga bedémningar handlar om relevans, autenticitet och
trovérdighet (Grgnmo 2006, s. 126-127). Forfattaren bedémde att méngden
forskningsartiklar som anvénts kunde pavisa tillrackliga likheter. Reliabiliteten
kan anses lag om materialets variation beror pd hur undersokningen eller
datainsamlingen ar genomford. Validiteten ar lag om studien faktiskt undersoker
nagot annat &n det som problemstallningen kraver (Grgnmo 2006, s. 220-221).
Genom att jamfora forskningsartiklarnas och litteraturens slutsatser och
sammanstallningar dverbryggas férhoppningsvis problemen med reliabilitet och
validitet.

Forfattaren har haft svart for att hitta litteratur om generationstillhérighet och
av fyra tillgangliga bocker har foljande tva valts bort som referenser. Att leda
nasta generation: generation Y, obotliga egoister eller oslipade diamanter av
Emma Phil samt Talangfabriken: En inspirationsbok om den moderna
arbetsplatsen av Jan Blomstrom. De tva bockerna valdes bort da bada saknar
referenser. Mycket av informationen i denna litteratur gick att bekrafta i andra
kallor men att inte ange referenser beddmdes som ovetenskapligt.

Generation Y: framtidens konsumenter och medarbetare gor entré av Anders
Parment och Generationsanpassat ledarskap: fran Pearl Harbor till Pearl Jam av
Linus Jonkman har anvéants som referenser tillsammans med forskningsartiklar.
Anders Parment &r ek. dr. och det finns bra referenser och det har &ven hénvisats
till hans bok i en av forskningsartiklarna. Linus Jonkmans bok upplevs till viss del
som mer humoristisk an vetenskaplig men den baseras pa vetenskapliga artiklar
och stora undersokningar och darfor har dessa tva bocker anvants tillsammans
med forskningsartiklar. FOr att battre precisera vad som kannetecknar generation
Y anvands Afton Barbers doktorsavhandling som pa ett Overskadligt satt
sammanstaller karaktarsdrag och varderingar hos generationen.

Att vara kallkritisk mot den egna enkatundersokningen beddms som
kontraproduktivt men att presentera den (Bilaga 1) mojliggor for andra att kritiskt
beddma den. Forfattaren har valt att spara samtliga kompletta enkéter och data i
detta syfte.
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4 Resultat och analys

| foljande kapitel presenteras resultat och analys av enkatundersékningen. Av 200
enkater besvarades 167 st. varav 163 kunde anvandas till analysen.
Svarsprocenten av de anvandbara enkaterna hamnade pa 81,5 % vilket ska anses
mycket bra (Jacobsen 2017, s. 200). Fyra enkater har tagits bort ur
sammanstéallningen da respondenterna inte kryssat for vilken officerskategori de
tillhor.

For att forenkla analysen har svarsalternativen kodats om och fatt ett varde i
procent dar svarsalternativen anger hur mycket respondenten instimmer. Svaret 1
innebér att respondenten instdmmer till 20 %, 2 till 40 %, 3 till 60 %, 4 till 80 %
och 5 till 100 %. Detta galler samtliga pastaenden forutom nummer 13 dar
kodningen har inverterats for att forenkla analysen. Under kategori 1 & nummer
13 inverterad for att kunna rakna ut samstammigheten da nummer 1 och 7 soker
det lagsta vérdet och nummer 13 det hdgsta. Inverteringen gor att det teoretiskt
eftersokta svaret gar att mata. Nummer 19 var ett kontrollpastdende for att
kontrollera teoriernas motsagelse och kritik och ingar darfor inte heller i analysen
som en del av 6vriga kategorier.

4.1 Sammanstallning av resultat

4.1.1 Datamatris

Datamatrisen (Tabell 4.1) anger hur mycket respektive generation instimde med
givet pastdende i kolumn 1 — 3. Kolumn 4 anger hur stor differensen ar mellan
hdgsta och lagsta vardet i kolumn 1 - 3. | ett forsok att starka validiteten har en
summering gjorts i kolumn 5 for att jamfora hur chefer svarar i forhallande till hur
olika generationer svarar. Om enkatundersokningen har métt ratt variabler borde
differensen mellan huruvida respondenten ar chef eller inte vara mindre &n
differensen mellan generationstillnérighet. Samtliga pastaende, férutom nummer
4 och 17, har storre skillnad mellan generationerna varpa validiteten bedoms god
(Diagram 4.2). Hur respondenterna har svarat som specialistofficerare eller
taktiskt operativa officerare har inte sammanstallts da dessa tillhérigheter var en
forutsattning  for  enkatundersokningen.  Samtidigt skulle en  sadan
sammanstallning, mellan specialistofficerare och taktiskt operativa officerare,
vara missvisande da 74 % av de tillfrdgade respondenterna som ar officerare
tillhér baby boomers och generation X.
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Pastaende 10 och 12 presenteras men &r strukna ur analysen da flertalet frisvar (gj
mojliga) tydliggjorde mojligheten for respondenterna att missforsta pastaendet.

Tabell 4.1
1 2 3 4 5
n= antalet Medelvardeoi Medelvardeoi Medelvardeoi Dgg:gf;: FI’;/O B;T;Z?e?;’:
% baserat pa | % baserat pa | % baserat pa . .
respondenter . . . olika pa chef eller
generation generation generation - .
generationer inte

n=163 BB, n=28 Gen X, n=78 | GenY, n=57
Fraga 1 70,7 77,9 72,2 7,2 1,3
Fraga 2 67,1 76,9 71,9 9,8 4
Fraga 3 75,7 74,7 69,5 6,2 4,3
Fraga 4 82,1 83,4 79,3 4,1 54
Fraga 5 62,1 78,6 81 18,9 1,4
Fraga 6 82,1 82,9 85,4 3,3 4
Fraga 7 88,6 90,3 89,5 2,2 1,3
Fraga 8 90 91,0 85,4 5,6 0,4
Fraga 9 77,1 78,4 74,9 3,5 2,8
Fraga 10 65 68,2 60,7 7,5 1,7
Fraga 11 62,9 73,4 84,7 21,8 6,9
Fraga 12 80,7 76,6 73,9 6,8 1,8
Fraga 13 44,3 49,7 46,1 54 4,5
Fraga 14 89,3 86,0 86,4 3,3 0,4
Fraga 15 80,7 77,9 77,3 34 3,2
Fraga 16 87,1 83,4 82,7 4,4 3,7
Fraga 17 79,3 77,1 80 2,9 53
Fraga 18 72,9 76,6 87,5 14,6 9
Fraga 19 81,4 82,4 81,7 1 19
Fraga 20 69,3 77,9 74,6 8,6 3
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Diagram 4:2

25
20
15 l Differens i % baserat pa
olika generationer
10 m Differens i % baserat pa
chef eller ej
5
0 -

1 3 5 7 9 11 13 15 17 19 21

4.2 Analys av generationstillhorighet och
motivationsfaktorer

Da det inte finns nagot facit som pavisar hur mycket det ska skilja mellan hur de
olika generationerna instammer pa pastaendet har forfattaren valt att tydliggora
resultatet med diagram. For att forenkla och tydliggdra analys och slutsats gors
foljande uppdelning gallande procentférdelningen pa hur mycket de instammer.

Mindre éan 4,9 % Bedéms som att det ar en liten skillnad
mellan hur generationerna instdmmer.

5-99% Bedéms som att det ar skillnad mellan hur
generationerna instdammer.

Mer &n 10 % Bedéms som att det ar stor skillnad mellan
hur generationerna instammer.

4.2.1 Kategori 1 (Diagram 4.2.1)

Respondenterna fick foljande pastaenden. 1: En rolig arbetsuppgift ar en bra
arbetsuppgift. 7: En arbetsuppgift ar enklare att genomféra om jag tycker att den
ar rolig. 13: Jag har inga problem med att ta tag i en trakig uppgift.(inverterade
svar i analysen). Enligt géllande teori ska baby boomers instimma minst pa
pastaende 1, 7 och 13 (inverterad, vilket innebar minst varde). Respondenterna
foljer teorin i samtliga avseenden dock med liten skillnad, 4,9 %.
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Diagram 4.2.1

100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

BB, n=28

Gen X, n=76

GenY, n=59

| Kategori 1

4.2.2

Respondenterna fick féljande pastaenden. 5: Jag vill veta hur planen ser ut for
mig som t.ex. nar jag befordras.6: Kunskap om hogre chefs malsattning och syfte
ar viktigt for mig. 11: For mig ar det viktigt att veta vad som &r nasta steg i min
utvecklingsplan. 17: Det ar viktigt for mig att chefen och jag ar éverens om min
individuella plan och att den f6ljs. 18: Om jag inte kanner mig tillfredstalld i mitt
yrke kan jag téanka mig att soka nytt jobb. Enligt gallande teori ska generation Y
instimma mest pa samtliga pastaenden. Respondenterna foljer teorin i samtliga

Kategori 2 (Diagram 4.2.2)

avseenden med stor skillnad, 11,9 %.

Diagram 4.2.2

100

90
80

70

60

50
40

30

20

10

0

BB, n=28

Gen X, n=76

GenY, n=59

m Kategori 2
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4.2.3 Kategori 3 (Diagram 4.2.3)

Respondenterna fick foljande pastdenden. 3 En chef ska inte bara vara chef utan
ocksa en god kamrat. 9 Det ar viktigt for mig att jag far uppmuntran och
uppmarksamhet fran min narmsta chef. 14 Jag uppskattar berém nar jag har gjort
nagot bra. 15 Det &r viktigt for mig att jag far uppskattning pa jobbet. Enligt
gallande teori ska generation X och Y instdimma mest pa samtliga pastdenden.
Respondenterna foljer inte teorin med liten skillnad, 3,7 %.

Diagram 4.2.3

100
90

80

70
60

50

m Kategori 3
40

30
20

10

0
BB, n=28 Gen X, n=76 GenY, n=59

4.2.4 Kategori 4 (Diagram 4.2.4)

Respondenterna fick foljande pastaenden. 4 Fér mig ar lénen viktig. 16 En bra
arbetsinsats ska beldnas. 20 Mitt yrke &ar en del av vem jag ar. Enligt géllande
teori ska generation X instimma mest pa samtliga pastaenden. Respondenterna
foljer teorin med liten skillnad, 2,7 %.
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Diagram 4.2.4

100
90
80
70
60
50
40
30
20
10

0

BB, n=28

Gen X, n=76

GenY, n=59

| Kategori 4

4.2.5

Respondenterna fick foljande pastaenden. 2 Jag behdver en flexibel arbetsplats,
t.ex. om jag behdver vara ledig sa ska det accepteras. 8 FOr mig ar det viktigt att
kunna kombinera jobb med fritid och att det finns en bra balans daremellan.
Enligt gallande teori ska generation X och Y instimma mest pa samtliga
pastaenden. Generation X foljer teorin med skillnad, 5,4 % medan generation Y
foljer teorin med liten skillnad, 0,1 %.

Kategori 5 (Diagram 4.2.5)

Diagram 4.2.5

100
90
80
70
60
50
40
30
20
10

0

BB, n=28

Gen X, n=76

GenY, n=59

| Kategori 5

24




4.2.6 Kontrollpastaende (Diagram 4.2.6)

Med anledning av den kritik som finns angaende generationstillhérighet valde
forfattaren att ge foljande pastaende. 19: Jag tror att det jag vardesatter pa min
arbetsplats varierar med min alder. Detta pastaende syftar inte till att mata nagon
specifik skillnad i varde utan mer om att fa en uppfattning om hur respondenterna
staller sig till pastaendet. Generationerna svarade med liten skillnad. 1,0 %.

Diagram 4.2.6

100

90

80

70
60

50

B Kontrollpastaende
40

30

20
10

0

BB, n=28 Gen X, n=76 GenY, n=59
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5 Slutsats och diskussion

Syftet med denna studie var att undersoka vad som motiverar olika generationer i
forvarsmakten i allménhet och generation Y i synnerhet. Enkatundersdkningen ar
genomford med en probabilistisk ansats och de slutsatser som gar att dra av
enkatundersokningen gar egentligen bara att uttrycka i termer av sannolikhet.
(Esaiasson m.fl. 2017, s. 121)

Resultatet pekar att det finns bade sma och stora skillnader mellan olika
generationer nar kategorierna presenteras var for sig. Samtliga pastaenden kan
tolkas olika av olika respondenter vilket framgar av vissa svar men méangden
respondenter sager nagot om reliabilitetet och validitet &ven om det som namnt
gar att ifragasatta. | kapitel 2 beskrevs delar av Afton Barbers summering pa de
flesta kategorierna och det &r framst har jamforelser ska goras med anledning av
vald forskningsfraga och for att starka den externa validiteten.

Som namnt i vald metod gar det forst nu att utvardera huruvida en god
begrepps- och resultatsvaliditet har astadkommits och med facit i hand hade
forfattaren eventuellt formulerat nagra av pastaendena i kategori 1 nagot
annorlunda. Att stilla ratt fragor eller pastaenden férefaller dock som en
konstform som kréver erfarenhet, och i somliga fall har de teoretiska
definitionerna 6verensstimt med de operationella indikatorerna men inte alla
ganger. Detta gar hand i hand med det faktum att rétt karaktarsdrag har matts i
vissa fall men inte i samtliga. Att anvanda kravet pa de mer kvalitativa metoderna
som autenticitet, palitlighet och traffsakerhet fungerar béttre i det har fallet med
de tolkningar som pastdendena bidrar till. Foljande slutsatser &r dragna av
respektive kategori.

51.1 Slutsatser av kategori 1

Kategori 1 avsag mata hur mycket respektive generation instamde med att en
arbetsuppgift ska vara utmanande, intressant och varierande. Enligt teorierna ska
baby boomers vara den generation som instimmer minst pa de givna pastaendena
och det visade sig ocksa vara fallet. Samtliga pastaenden handlade om huruvida
en arbetsuppgift &r lattare att genomfora om den &r rolig eller inte. Baby boomers
ska vara kanda som den generation vars fokus ar att jobba hart (se s. 9). Detta
testades genom att undersoka hur viktigt de tyckte det var med en rolig
arbetsuppgift eller inte. Det forfattaren ville undersoka var att en arbetsuppgift ar
en arbetsuppgift, rolig eller inte och resultatet foljde darefter.

| tillganglig teori gar det dock inte att faststalla om generation X eller Y é&r
den generation som svarar hogst men &ven om generation Y verkar uppskatta
roliga arbetsuppgifter mer an baby boomers sa verkar det inte vara en drivande
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motivator. Enligt Barber sammanstéllning trivs generation Y i innovativa miljoer
och arbetet ska vara utmanande, utvecklande och meningsfullt men det kanns
svart att sakerstalla med valda pastaenden.

51.2 Slutsatser av kategori 2

Kategori 2 avsag mata hur mycket respektive generation instimde med att
arbetstrygghet, avancemang, utveckling, eget ansvar, villkor och personalpolitik
ar viktigt pa en arbetsplats. Enligt teorierna ska generation Y instimma mest pa
samtliga pastdenden. Generation Y &r resultatorienterade och bekymrar sig inte
over villkor och arbetstrygghet. De uppskattar kanslan av att fa gora skillnad och
vardesatter handlingskraft. De har hogt fortroende for chefer och vill garna vara
delaktiga i de beslut som tas och som generation byter de jobb om de finner det
nodvandigt (Barber 2014, s. 16).

Pastaendena handlade om den individuella utvecklingsplanen, kunskap om
hogre chefs malsattning samt bendgenhet till att byta jobb. Generation Y foljer
teorin i samtliga avseenden med stor skillnad, 11,9 %. De storsta skillnaderna
finns pa pastaende 5, 11 och 18. Pastaende 5 och 11 handlar om hur planen ser ut
for individen som t.ex. nar individen befordras och dar skiljer det 18,9 respektive
21,8 % mellan generation Y och baby boomers. Pastaende 18 avsdg maéta
benédgenhet till att byta jobb och héar instdimde generation Y till 14,6 % mer an
baby boomers vilket innebar att dessa pastaenden med stor sannolikhet vérderas
mycket hogt av generation Y.

5.1.3 Slutsatser av kategori 3

Kategori 3 avsag mata hur mycket respektive generation instamde med vikten av
kompetens, relationer, prestationer och erkdnnande pa sin arbetsplats. Enligt
teorierna ska generation X och Y instimma mest pd samtliga pastaenden. Enligt
Tolbize ar lojalitet till ledningen viktigt for en baby boomer och fér mycket
feedback kan uppfattas som jobbigt. Enligt Jonkman ska generation X ha svart for
chefer med kontrollbehov eller bristande fortroende for sina medarbetare och de
uppskattar feedback mycket tydligare an baby boomers. For generation X ar det
ocksa viktigt med tydlighet och kontinuerlig feedback om vad som férvéntas och
resultatet ses som det primara malet (se s. 10-11).

Dar pastaendena handlade om relationer mellan arbetstagare och arbetsgivare
foljde respondenterna inte teorierna. Enligt Barbers sammanstallning uppskattar
generation Y en avslappnad arbetsmiljo dar feedback ges 6ver tiden. Pa samtliga
fragor forutom pastaende 14 har generation Y instimt minst. Har ar det
motsagelser till de teorier som finns och kanske nagot som ar avvikande for
foérsvarsmakten som arbetsplats.
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514 Slutsatser av kategori 4

Kategori 4 avsag mata hur mycket respektive generation instamde med att 16n,
beléning och status &r viktigt pa en arbetsplats. Enligt teorierna ska generation X
instdmma mest pa samtliga pastaenden. Enligt Tolbize & manga av dem som
tillndr generation X uppvaxta under en period av finansiell osdkerhet med en
stagnerande arbetsmarknad vilket gor att de ofta uppskattar vad de har. Enligt
Barbers sammanstallning om generation Y gar det inte riktigt att utlasa huruvida
kategorin &r viktig eller inte (se s. 11).

Pastaendena handlade om respondentens syn pa vikten av bel6ning och
status. Generation X instamde mest pa tva av tre pastdenden men som kategori
foljde resultatet teorin om an bara med liten skillnad 2,7 %. De instamde mest pa
att 16nen &r viktig och att yrket ar en del av vem de &r och det stimmer enligt
géllande teorier (se s. 11). Det som forfattaren anser vara intressant &r att
generation Y instamde minst pa vikten av 16n och beléning. Att tolka vad ordet
beléning innebar kan dock vara mangfasetterat.

515 Slutsatser av kategori 5

Kategori 5 avsag mata hur mycket respektive generation instimde med vikten av
en god balans mellan jobb och fritid. Enligt Tolbize ska baby boomers
karaktariseras som individer som tror pa att uppoffring ar vagen till framgang. Att
tillhéra de som forst fick epitetet “arbetsnarkoman™ maste vél sadga nagot. Enligt
Warshawski m.fl. ska generation X vardera balansen mellan jobb och fritid
mycket hogt och att tillhéra generationen ska innebdra att tid &r oerhoért viktigt. De
har formats av en tillvaro dar de har haft mojlighet att fritt forfoga 6ver sin egen
tid och de &r darfor noggranna med hur de spenderar den. Enligt Barbers
sammanstallning vérdesatter &ven generation Y en god balans mellan arbete och
fritid.

Pastaendena handlade om respondentens syn pa balans mellan jobb och fritid
och enligt teorierna ska generation X och Y instdmma mer &n baby boomers.
Respondenternas svar foljde teorin men det fanns ingen markant skillnad mellan
generation Y och baby boomers (se s. 11-12). Daremot var det patagligt att det var
viktigt for generation X da pastaendena varderas med skillnad, 5,4 %. Generation
Y svarade lagst av alla pa pastaendet om vikten av en god balans mellan jobb och
fritid och bara nast hogst avseende en flexibel arbetsplats. Aven har verkar
forsvarsmaktsanstéllda skilja sig ndgot fran teorierna.

5.1.6 Kontrollpastaende

Kontrollpastaendet syftade till att mota den kritik som finns angaende
generationsindelning och motivatorer. Forfattarens forforstaelse innebér att det
hogsta vérdet pa pastaende 19 borde finnas hos baby boomers med all deras
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livserfarenhet men sa var inte fallet i denna undersokning. Forfattarens
forvantningar gick inte att bekréfta via resultatet vilket innebdr att den kritiken
inte gar att belagga i denna studie da skillnaden, enligt forfattaren, borde varit
storre.

5.1.7 Slutsatser om generation Y i férsvarsmakten

Sa vilka motivatorer ska forsvarsmakten tillgodose for att behdlla sina
medarbetare tillhérande generation Y?

Generation Y verkar uppskatta roliga arbetsuppgifter mer an baby boomers
men det verkar inte vara en drivande motivator. Att veta hur utvecklingsplanen ser
ut och nér en befordran kommer verkar desto viktigare. Som generation rads de
inte heller att byta jobb om de kénner det nédvéndigt.

Dér pastaendena handlade om relationer mellan arbetstagare och arbetsgivare
foljde generation Y inte teorierna. De har dessutom instamt minst pa kategorins 3
av 4 pastaenden vilket visar pa att generation Y i forsvarsmakten sannolikt inte
delar de karaktirsdrag som manga andra i samma generation. Behovet av att fa
uppmarksamhet, uppmuntran och berdm dar i det har fallet ingen drivande
motivator.

Som generation instamde de minst pa vikten av 16n och beléning men att
tolka vad ordet beldning innebar kan som namnt vara mangfasetterat.

Dar pastaendena handlade om respondentens syn pa balans mellan jobb och
fritid fanns det ingen markant skillnad mellan generation Y och baby boomers.
Déaremot var det patagligt att det var viktigast for generation X. Generation Y
svarade lagst av alla pa pastdendet om vikten av en god balans mellan jobb och
fritid och bara nast hogst avseende en flexibel arbetsplats. Aven har verkar det
sannolikt att forsvarsmaktsanstéllda skiljer sig nagot at fran tidigare teori och
sammanstallningar.

5.2 Diskussion

Som tidigare namnt forvantas generation Y vara hélften av alla anstéllda 2018.
Utan kunskap om egentliga siffror ar det nog inte fel att pasta att forsvarsmakten
som arbetsgivare spenderar stora summor pengar pa att utbilda sin egen personal.
Varje soldat eller officer som slutar &r bl.a. ett ekonomiskt misslyckande och att
motivera och behélla utbildad personal méste val &nda vara prioriterat. A ena
sidan gar det inte att generalisera utfallet av denna undersokning pa hela
forsvarsmakten men a andra sidan genomfordes undersékningen pa en ganska stor
del utav flygvapnet och borde ha ett varde.

Det forefaller intressant att generation Y i forsvarsmakten verkar drivas av
andra motivatorer i nagra av fallen. Att inte vikten av en god balans mellan arbete
och fritid viktades hogre av generation Y forvanar atminstone forfattaren sjéalv. En
forhoppning med denna studie &r att forsvarsmakten som arbetsgivare tar till sig
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av generation Y:s syn pa vikten av att veta. Hur den enskildes utvecklingsplan och
framtida Kkarriar ser ut varderas mycket hdgre an Ovriga generationer och hér
behover kanske forsvarsmakten bli battre som arbetsgivare. Studien sager
egentligen bara nagot om hur mycket de varderar pastaendena och inte nagot om
hur det fungerar pa arbetsplatsen men insikt kan den nog bidra med. Det &r ju
samtidigt sa att generationen Y instamde till 14,6 % mer &n ovriga generationer
om att en lag tillfredstéllelse kan leda till ett karridrsbyte.

For att begransa respondenternas eventuella forforstaelse har det nog varit bra
att inte ange syftet med enkatundersokningen. Forfattarens egen forforstaelse,
fordomar eller inte, for hur olika generationer fungerar &r ganska tydlig och delvis
bekraftad av undersokningen. Formodligen hade de procentuella skillnaderna,
mellan generationer, varit storre med vetskap om syftet men det hade ocksa
forstort vardet av respondentens fria tolkande. Forfattaren hade funderingar pa att
ge respondenterna en lista dér alternativ ska rangordnas och viktas mot varandra
men avstod av samma anledning da det beddmdes som for uppenbart.

I nagra fall har kategorierna fokuserat pa att fa information om en annan
generation och svargjort matningen av just generation Y. Avsikten har dock varit
att reda ut vad som motiverar generation Y och det har skett genom att i nagra fall
mata en annan generation. Att vid en enkatundersékning mata ratt saker kénns
som namnt som en egen konstform och i nagra fall har det fungerat battre an i
andra.

Sa vad har denna studie bidragit med? Styrkan med all forskning ligger i att
vara just kumulativ. Denna studie har bidragit med en, enligt forfattaren
atminstone, oprévad grupp inom forsvarsmakten. Det hade varit 6nskvart att
kunna jamféra denna empiri med liknande undersékningar som namnt i kapitel 1
men det har inte varit mojligt att gora jamforelser rakt av. Vidare framkommer det
skillnader som till viss del kan handla om tolkning, bade av forfattare och av
respondent, men som férhoppningsvis sdger nagonting om att det finns bade
likheter och skillnader.

Syftet med kontrollpastaendet var att mota den kritik som finns angaende
generationstillhdrighet och huruvida resultatet pa pastdende 19 speglar den
kritiken eller inte far vara osagt. Det &r dock intressant att det skiljde sig sa lite at
mellan de olika generationerna.

Som forfattare till denna studie forefaller det intressant med de skillnader som
faktiskt gick att mata men att inte kunna mata storre skillnader an vad somliga
resultat pavisar tyder dock pa tankbar kritik som generationsforskare inte tar upp i
sina artiklar eller litteratur. Ar det vetenskap eller &r det bara sa enkelt att de
flesta, oavsett generationstillhorighet, vill ha roliga arbetsuppgifter, mer pengar
och mer fritid. Vissa delar av denna studies resultat pavisar skillnader mellan
generationerna medan andra delar verkar helt férsumbara.
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521 Forslag pa fortsatt forskning

Att forskning ska vara kumulativ ar saklart oOnskvart aven inom &mnet
generationstillhdrighet och motivatorer. Svarigheten att méata ratt saker och att
enkelt kunna jamfora resultat forsvaras av det faktum att den ena undersokningen
inte alltid ar applicerbar pa nasta grupp av respondenter. | den bésta av vérldar gar
denna undersokning att genomfdra pa en grupp utanfor forsvarsmakten for att pa
sa satt verkligen mata skillnader och likheter. Detta hade varit mycket intressant
och en av anledningarna till varfor enkatundersokningen &r bifogad.

For att lyckas forsta varfor medelaldern pa de som slutar i forsvarsmakten
endast a 37 ar hade det varit intressant med flera olika matningar.
Generationstillnorighet ar formodligen bara en liten del av denna helhet och att
mata fler faktorer hade kanske Okat forstaelsen. Finns det kopplingar dar
arbetstagaren inte uppskattar sin geografiska arbetsort eller finns det kopplingar
till nar en anstalld blir féralder? Aterigen gér det att trycka pé att forskning ska
vara kumulativ.

Forskning om generationstillhorighet ar inget nytt i sig men det finns inte
nagon, enligt forfattaren, bra litteratur dar sammanstallningar &r tydliga och stora
undersokningar ar jamférda. Forhoppningsvis ar det dar den fortsatta forskningen
slutligen landar.
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Bilaga 1

Enkatundersdkning

Hej! Fredrik Osback, 31.division. Jag genomfor just nu metodkurs och
sjalvstandigt arbete vid Lunds universitet. Denna enkat ar en del av mitt
uppsatsarbete och jag skulle verkligen uppskatta om du vill ge mig 5 minuter
och besvara nagra pastaenden. Om du ar nyfiken pa syftet sa ar du
valkommen att hora av dig via email pa fredrik.osback@mil.se. Jag svarar
nar enkaten ar avslutad. Genom att fylla i enkaten ger du ocksa samtycke till
att den anvands i min forskning men du foérblir anonym. Jag behéver ha
svaren senast ...180411 (onsdagv 195).

Med vénlig hélsning, Fredrik Osback

Du ar fodd
Ar

Du ar
[0 Plutonchefeller hégre upp i organisationen

O Inte plutonchef eller hégre upp i organisationen

Du ar
O Taktisktoperativ officer

O Specialistofficer
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Instruktion: Enkaten besvaras genom
att ta stallning till ett pastaende
mellan 1 och 5 dar:

1 = Instammer inte alls
2 = Instammer delvis

3 = Varken eller

4 = Instammer

5 = Instammer helt

Instammer inte alls

1. En rolig arbetsuppgift &r en bra arbetsuppgift.

2. Jag behover en flexibel arbetsplats, t.ex. om jag
behoéver vara ledig sa ska det accepteras.

3. En chef ska inte bara vara chef, utan ocksa en
god kamrat.

4. For mig &r |6nen viktig.
5. Jag vill veta hur planen ser ut fér mig, t.ex. som
nar jag befordras.

6. Kunskap om hogre chefs malsattning och syfte
ar viktigt for mig.

7. En arbetsuppgift ar enklare att genomféra om
jag tycker att den ar rolig.

8. Fér mig &r det viktigt kunna kombinera jobb
med fritid d.v.s. att det finns en bra balans

daremellan.

9. Det &r viktigt for mig att jag far uppmuntran och
uppmaéarksamhet fran min narmsta chef.
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Instammerinte alls

10. Lénen ar en kvittens pa min arbetsinsats.

11. For mig ar det viktigt att veta vad som ar nasta
steg i min utvecklingsplan.

12. Nér jag ska |6sa en arbetsuppgift sa behdver

jag handlingsfrihet.

13. Jag har inga problem med att ta tagi en trakig
arbetsuppgift.

14. Jag uppskattar berém nar jag har gjort nagot
bra.

15. Det ar viktigt for mig att jag far uppskattning
pa jobbet.

16. En bra arbetsinsats ska belénas.

17. Det ar viktigt for mig att chefen och jag ar
6verens om min individuella plan och att den féljs.

18. Om jag inte kdnner mig tillfredsstalld i mitt
yrke kan jag tdnka mig att s6ka nytt jobb.

19. Jag tror att det jag vardesatter pa en arbets-
plats varierar med min alder.

20. Mitt yrke &r en del av vem jag &r.

STORT TACK FOR DIN MEDVERKAN! Med
vdnlig hélsning, Fredrik Osbdck, 31.division
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