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Sammanfattning
Examensarbetets titel: Motivation utifrdn Generation - En jamforelse av generationers

motivationsfaktorer inom revision & redovisning.

Seminariedatum: 11 januari 2024

Kurs: FEKH69, Examensarbete kandidatniva i redovisning, 15HP

Forfattare: Adam Wallander, Andy Kovacevic & Beatrice Campbell

Handledare: Elin Funck

Fem nyckelord: Motivation, generationer, styrning, ekonomibranschen, arbetsplats
Forskningsfriaga: Vad finns det for skillnader i motivationsfaktorer hos den unga befolkningen
kontra den dldre och hur kan arbetsgivare genom styrning paverka motivationen hos de
arbetstagare?

Syfte: Undersoka skillnader i motivationsfaktorer mellan generationer inom svenska redovisning
& revisionsbolag.

Metod: En kvantitativ enkétstudie dir olika generationer inom revision och redovisning samt
ekonomistuderande har tagit stallning till olika pastaenden kring motivation.

Teoretiska perspektiv: Self Determination Theory & Enabling/Coercive control

Resultat: Det finns vissa skillnader i hur de olika generationerna motiveras, 4ven om de dverlag
motiveras av samma faktorer. Generationerna har samma rangordning av
motivationskategorierna dir inre motivation dr den mest motiverande, och extern motivation ar
minst motiverande. Dock finns det vissa tendenser som gér att utldsa fran resultatet - Generation
Z som ar pa vig in eller har precis kommit in pa arbetsmarknaden sticker ut pa fragorna som
innefattar monetir erséttning och personliga mal - externa motivationskategorier.

Slutsats: Generation Z motiveras 1 hogre grad édn de dvriga generationerna av externa
motivationsfaktorer som monetér beloning och utviardering av sin prestation. Arbetsgivare
behover inte nddvéndigtvis skriddarsy sin motivationsstrategi for varje generation. For vidare
forskning foreslds djupintervjuer och anvdndning av andra motivationsteorier fOr att fa ett

bredare perspektiv pa motivationsfaktorer hos olika generationer.



Abstract

Title: Motivation on the basis of Generation - A comparison between generations and
motivational factors in Auditing and Accounting

Seminar date: 11 January 2024

Course: FEKH69, Bachelor’s thesis in accounting, 15 ECTS

Authors: Adam Wallander, Andy Kovacevic & Beatrice Campbell

Advisor: Elin Funck

Key words: Motivation, generation, management control, economy industry, workplace
Research question: What are the differences in motivational factors between the young
population and the elderly and how can an employer through management control affect the
motivation of the employee?

Purpose: To research the differences in motivational factors between generations within swedish
accounting & audit firms.

Methodology: A quantitative survey study where different generations within audit and
accounting, as well as economy students have taken a stand on various claims about motivation.
Theoretical perspectives: Self Determination Theory & Enabling/Coercive control

Result: There are some differences in how the different generations are motivated, although they
are generally motivated by the same factors. The generations have the same ranking of the
motivation categories, where intrinsic motivation is the most motivating, and external motivation
is the least motivating. However, there are certain tendencies that can be deduced from the
results - Generation Z, which is about to enter or has just entered the labor market, stands out on
the questions that include monetary compensation and personal goals - external motivation
categories.

Conclusions: Generation Z is motivated to a higher degree than the other generations by
external motivation factors such as monetary reward and evaluation of their performance.
Employers do not necessarily need to tailor their motivation strategy to each generation. For
further research, in-depth interviews and the use of other motivational theories are suggested to

get a broader perspective on motivational factors of different generations.
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1.1 Inledning

[ kapitlet presenteras en bakgrund och relevanta aspekter till det valda dmnet. Detta foljs upp av
en problematisering som leder in till studiens syfte. Slutligen redogors frdgestdllningen som

studien ska besvara.

1.1 Bakgrund

1.1.1 Motivation

Motivation kan beskrivas som ménniskors drivkraft eller vilja till att uppné ett mal. En
beskrivning &r att motivation handlar om drivkraften att agera. Det dr i syfte att uppné ett mal
eller i syfte att undvika eventuella oonskade situationer. Ingen motivation leder till avsaknat
agerande (Braf, 2020). Motivationsfaktorer dr de bakomliggande faktorerna som bidrar till 6kad
motivation (Winblad, 2011). Self Determination Theory (SDT), 4r en teori som populariserats av
Richard Ryan och Edward Deci, och beskriver motivation och ménniskors psykologiska behov. |
teorin delar man upp motivation i tva olika kategorier, inre motivation samt extern motivation.
Inre motivation &r relaterat till individens tillfredsstéllelse och upplevelsen av att ndgot r roligt.
Sa manniskor dr motiverade av att utféra handlingar som de tycker dr intressanta, givande och
glidjande utan extern press. En aspekt som ocksa spelar roll for ménniskor &r deras identifiering
till handlingen eller syftet till varfor de ska utfora handlingen. Om de kan identifiera sig med
syftet, viarderingar och vérdet av deras handling kan de vara motiverade nog till att utféra den
dven om de inte uppskattar sjélva utforandet. Extern motivation finns i olika nivaer men den
synligaste externa motivationen ar kopplat till externa beloningar eller straff. Man vill agera och
utfora handlingar for att na det malet som krévs for att f4 den externa beloningen eller undvika
att bli straffad. Den hér typen av motivation dr drivet mer av ménniskors egocentriska sida.

Drivkraften i1 den externa motivationen kan daven innefatta bekraftelsesokande. Individer soker



godkdnnande och bekriftelse fran sig sjdlv men ockséd ménniskor runt omkring. Det {or att

undvika kénslor av skam och misslyckande men uppna kénslan av 6kat sjalvfortroende (Ryan &

Deci, 2020).

For att fa anstillda att prestera optimalt pa arbetsplatsen, ter det sig darfor sjalvklart att
motivation behdvs. P4 samma sitt &r ekonomistyrning och styrsystem nddvandiga for att dirigera
anstillda 1 hur de bor agera och uppfora sig inom organisationer. Ett sdtt att undersdka hur detta
sker, &r genom koncepten coercive- och enabling control, som lyftes fram 1996 av Paul Adler
och Bryan Borys. Koncepten dr ett sétt att dela in styrsystem 1 tva olika kategorier, tvingande
(coercive) och mojliggérande (enabling) styrning, utifran styrsystemets grad av formalisering.
Tvingande styrning kdnnetecknar styrsystem med en hog grad av formalisering, dér anstéllda har
en begriansad mojlighet att agera utanfor de regler som toppskiktet bestdmt. Mojliggdrande
styrning dr &t andra sidan en flexibel och lyssnande form av styrning, dér protokoll och
procedurer r till for att stodja organisationellt ldrande, och anstéllda ges mer utrymme att agera
sjdlvstindigt (Adler & Borys, 1996). Motivation blir under ett tvingande styrsystem inte lika
viktigt som under en mgjliggérande regi. Adler och Borys (1996) beskriver tvingande styrning
som ett substitut for de anstdlldas engagemang och anvénds, i avsaknad av motivation, for att
tvinga fram konformitet hos de anstéllda. Mojliggérande styrning forlitar sig dock pa att de
anstéllda, till en viss grad, &r motiverade. De anstéllda forvéntas kunna anvénda sin egen
kompetens for att kunna vara flexibla i problemldsning och att se mdjligheter till forbéttring i
organisationens metoder. En avsaknad av motivation kan darfor riskera att underminera viljan
hos anstéllda att agera utifrdn dessa forutséttningar, vilket gor att graden av motivation hos

organisationens anstdllda ligger till stor vikt for dess ledare.

Den arbetsfora befolkningen bestar idag av framst tva generationer enligt Statistiska
Centralbyréan (2023), Generation X (fodda mellan 1965-1979) och Generation Y (1980-1996).
Dessa generationer har genom arbete och chefsroller, format de styrsystem som anvénds i

organisationer idag. Diaremot dr en ny flock unga vuxna pa vig ut 1 arbetslivet, Generation Z



(1997-2012). En intressant frdga blir d4 hur dessa kommer att svara pa dessa metoder? Ifall
Generation Z motiveras av vitt skilda faktorer dn de generationer som kom innan dem, ar dagens
styrsystem redo att hantera de kommande nyanstéllda? Mahmoud et al (2020) har visat att olika
generationer motiveras och paverkas i olika stor grad av de motivationsfaktorer som

Self-Determination theory beskriver. Men vad kénnetecknar de olika generationerna?

1.1.2 Generation X

Personer fodda 1965 till 1979 hor till Generation X (Inglehart & Norris, 2019). Generation X dr
den generation som dr mest etablerad pé arbetsmarknaden och som varit dér langst om man
bortser frdn de snart fullstindigt pensionerade Baby Boomers frén den foregaende generationen.
Eftersom att Generation X har varit aktiv sd ldnge innebér det att generationen upplevt
digitaliseringen pa arbetsmarknaden. Detta innebér att de har en helt annan typ av erfarenhet i
jamforelse med Generation Z som vuxit upp i den digitala véarlden. Kidnnetecknande drag for
Generation X som arbetsgrupp r att de &r disciplinerade pa arbetsplatsen. Som grupp ér de dven
sjalvstindiga. Dessutom &r Generation X en generation som virnar om de egna personliga mélen
samtidigt som de finner det viktigt att uppfylla mélen som foretaget satt upp pé arbetsplatsen
(Weerarathne et al., 2022). Utdver detta tenderar dessutom Generation X att forsoka ha en balans

mellan arbetslivet och privatlivet (Clark, 2017).

1.1.3 Generation Y

Generation Y stracker sig fran personer fodda omkring 1980 till 1996 (Inglehart & Norris, 2019).
Generation Y kdnnetecknas pd arbetsmarknaden som en generation som bara delar med sig av
kunskapen de besitter om de blir tvingade eller om de sjidlva gynnas av det. Generation Y &r
dessutom en generation som gérna utmanar om positioner som ar ledande inom foretagen vilket
visar pa deras ambition. Den digitala virlden &r en del av deras vardag dven om det inte &r lika
intuitivt som det ar for Generation Z. Generation Y vérdesatter flera olika ting pa
arbetsmarknaden, exempelvis flexibilitet, kreativitet och bred men 6versiktlig kunskap (Bencsik
et al. 2016). Majoriteten av den hir generationen dr redan etablerade pé arbetsmarknaden. I

forhallande till sin foregdngare Generation X har Generation Y mer studieskulder. I jimforelse



med Generation X &r personerna i Generation Y inte lika sjdlvstidndiga. Lojaliteten pa
arbetsplatsen dr d&ven ndgot som skiljer sig fran Generation X dér man inte ser nagot problem

med att byta arbetsplats om man inte blir tillfredsstélld (Pearce LeMay, 2023).

1.1.4 Generation Z

Personer fodda omkring &r 1997 till ar 2012 tillhér Generation Z. Redan vid ar 2030 kommer den
hir generationen utgora runt 40% av alla i arbetsfor alder i Sverige samt att de &ven kommer
utgodra den storsta konsumtionsgruppen (Svensk Handel, 2023). De individer som tillhor
Generation Z dr uppvéxta med internet och digitala verktyg mer 4n ndgon annan generation
tidigare. En storre del av deras tid spenderas pd att vara online pa sociala medier och dra nytta av
multimediatjanster sdsom Netflix, Youtube & Instagram - och det ar dir deras konsumtion dven
ar som starkast (Polakova & Klimova, 2019). Generation Z beskrivs som ambitidsa, kritiska och
vérderingsfrdgor som miljo dr ndgot de ldgger vikt vid (Stein Opsahl, u.a.). Generation Z sigs
vara den mest prestationsinriktade generationen av alla. De dr mer hogutbildade, mer etiska samt
har ett starkare ekonomiskt perspektiv dn foregdende generationer men samtidigt lider de av mer
angest och depression. Stress dr en stor inverkan pd deras karridr da majoriteten papekar att stress
hindrar dem frén att ta en storre ansvarsroll inom karridren. Emotionellt stod och mental hélsa ér
en stor faktor hos Generation Z. Nér det kommer till arbetsmarknaden har Generation Z bilden
av att ett jobb dr meningsfullt och givande samt att deras chefer dr 6ppna for deras tankar och
idéer. Flexibilitet i schemat dr ocksé en forvantning de har. Det dr dock inte lika vanligt att
Generation Z haft tidigare arbetserfarenheter vilket gor att de inte &r lika erfarna pa den verkliga
arbetsplatsen som foregdende generationer. Saknaden av arbetslivserfarenhet och eventuella
orealistiska forvéntningar paverkar deras engagemang (Schrot, 2019). Utifrdn Binczycki et al
(2023) dr Generation Z’s motivationsfaktorer inom arbetet grundande pé deras grundlon, social

sammanhédllning, karridrutveckling och bekriftelse fran chefer.
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1.2 Problematisering

De olika generationerna har med andra ord olika kdnnetecken. Generation X, fodda mellan cirka
1965 och 1979, ir sjdlvstindiga, flexibla och vérderar utbildning, sparsamhet och
arbetslivsbalans hogt. Generation Y, fodda mellan cirka 1979 och 1997, vérdesitter flexibilitet
och kreativitet pa arbetsplatsen och &r benédgna att byta jobb om de inte dr ndjda. Generation Z,
fodda omkring 1997 till 2012, &r prestationsinriktade men upplever ofta angest och depression.
Generationen har vuxit upp med internet och ldgger stor vikt pd véirderingsfrdgor som miljon. De
efterstravar meningsfullt arbete, flexibilitet och uppskattar bekriftelse fran chefer. Generationer

kinnetecknas med olika karaktirsdrag men motiveras de da av olika faktorer inom arbetslivet?

Motivation ér en viktig aspekt inom arbetslivet, och foretag ldgger stora resurser pa att hoja
graden av motivation bland sina anstdllda. Incitamentspaket, kompensationstid och berdm én
exempel pa hur foretag har format sina styrsystem for att 6ka drivkraften hos sina anstéllda, och
sporra bittre prestationer. De dldre inom Generation Z har nu borjat komma ut pa
arbetsmarknaden, och stér idag tillsammans med Generation X, Y & en allt mindre del av Baby
boomers, till arbetsmarknadens befogenhet (Konjunkturinstitutet, 2019). Dessa generationer
skiljer sig at, som tidigare sagt, ndr det géller deras varderingar, livsstil och erfarenheter -
faktorer som kan antas paverka hur deras motivationsfaktorer ser ut. Parallellt med att fler och
fler baby boomers gar i pension, vixer Generation Z upp och allt fler blir arbetsfora. Om foretags
ekonomistyrning och styrsystem inte anpassas for att hantera de eventuella skillnader som finns
bland generationens motivationsfaktorer riskerar de styrsystem som idag anvinds att bli

meningslosa och sakna effekt.

Avsaknaden av motivation pa arbetsplatsen kan ha ddesdigra konsekvenser och kan leda till flera
olika utmanande situationer for arbetstagaren men ocksa for hela verksamheten.
Salleh et al (2016) har visat att motivation har en stark koppling till vad de kallar ’organizational

commitment’. Salleh (2016) et al menar pé att organizational commitment dr nér de anstillda
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upprétthdller och arbetar enligt organisationens mél, och séger att organizational commitment &r
ett av de viktigaste momenten for att 6ka produktivitet och effektivitet hos de anstillda.
Organizational Commitment gar dven i linje med Masoods (2022) forskning om brist pa
motivation, som visar att brist pd motivation kan forutse organisationell trots. Organisationell
trots dr handlingar som gér emot de normer som finns inom organisationen, och hotar dirmed
organisationens operationella hilsa. Att 6ka motivation &r ddrmed viktigt for att fa de anstéllda
att jobba 1 linje med organisationens mil. En utmaning som &r vanligt forekommande nér det
uppstar en brist pd motivation &r att produktiviteten sjunker. Salleh et al (2016) menar pé att
arbetstagare som inte har motivation kan uppleva utmaningar med att vara koncentrerade.
Konsekvensen av detta blir att utférandet av uppdraget dr mer tidskrdvande dn nodvandigt,

dessutom riskerar kvaliteten pa det utforda jobbet att forsdmras.

Ett sétt att hantera bristande motivation hos de anstéllda &r att chefer anvinder sig av tvingande
styrning. Som Adler & Borys (1996) séger, kan den tvingande styrningen fungera som ett
substitut for en motiverad och engagerad arbetskraft, och pa sa sitt minska den effekt
avsaknaden har pé deras prestation. Man kan dock stélla fragan vilken effekt som de tvé olika
regimerna, tvingande och mdjliggérande styrning, har pd de anstilldas motivation. Den tidigare
forskning som redovisas i ett senare kapitel, visar att anstidllda som arbetar under mojliggérande
styrning presterar béttre 4n de under styrning som anvinder sig av omfattande kontroller for att
se till att anstéllda inte agerar utanfor deras forordningar (Van Triest, Kloosterman & Groen,
2023). Det &r ldtt att forestédlla hur tvingande styrning uppfattas som fortryckande av de
anstillda, dédr de forvintas agera utan autonomi och under konstant uppsikt av de vakande

kontrollsystemen.

I artikeln Beyond the Steers and Rhodes Model of Employe Attendance (Brooke, 1986), framgar
det dven att en annan problematisk situation som kan uppstd inom organisationen pa grund av
minskad motivation &r att frinvaron dkar. Situationen uppstar nér fler dagar dir man &r sjuk tas

av arbetstagare trots att de egentligen inte &r sjuka. Detta innebér att en kostnad som hade kunnat
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undvikas uppstér. Motivationsbrist kan dessutom medfora 6kade utbildning- och
rekryteringskostnader av nyanstillda arbetare (Enqvist & Oberg, 2023). Detta sker genom att
nuvarande arbetstagare girna soker sig ifran arbetsplatsen for att de inte &r tillfredsstdllda med
sin nuvarande situation. Konsekvensen av detta blir att organisationen méste dgna mer resurser it
att anstélla nya arbetare och med detta kommer de tidigare ndmnda 6kade utbildning- och

rekryteringskostnaderna.

Till f6]jd av dessa onddiga kostnader och ineffektivitet, blir foretaget slutligen lidande. Anstéllda
kénner sig inte motiverade, och presterar ddrmed inte sitt basta, intdkterna maximeras inte och
resultatet forsdmras som foljd av de tidigare ndmnda faktorerna. Dessa édr nigra av orsakerna till
varfor det ar viktigt for foretag att ta itu med eventuella komplikationer géllande personalens
motivationsnivd dd det kan bildas en negativ spiral som pdverkar bdda parterna, likvél anstélld

som arbetsgivare.

Tidigare forskning kopplat till Generation Z och vad som motiverar dem, har kollat pd bland
annat diverse motivationsfaktorer bland unga 1 Polen (Binczycki, Lukasinski och Dorocki, 2023)
och vilka motivationsfaktorer som far Generation Z att stanna kvar i revisionsbranschen i
Sverige (Enqvist & Oberg, 2023). Dessa har didremot inte utgétt ifran Self-Determination Theory,
utan istillet anvant Herzbergs tvafaktorteori eller generella motivationsfaktorer, vilket gor att det
saknas en tydlig koppling till vilken kategori, exempelvis extern eller yttre motivation, som
faktorerna tillhor och inte heller hur de samverkar med varandra.

Utover studier pd Generation Z har dvergripande motivationsstudier, av exempelvis Van den
Broeck et al (2021), visat att graden av komplexitet i arbetsuppgifter paverkar hur anstéllda tar
till sig olika motivationsverktyg. Det kan darfor skilja sig vilken motivationstyp som passar
bittre till olika yrkesroller. Med denna anledning kommer endast motivation inom redovisning

och revisionsbranscherna att undersokas.
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For att relatera dessa slutsatser till styrsystem, finns dven dér liknande resultat. Groen et al
(2012) har exempelvis visat att mojliggérande styrning, dér anstédllda kan paverka sina utformar
sina resultatmatt, kan hjdlpa att forbattra attityden hos tekniker har till sitt arbete, och Van der
Hauwaert et al (2022) har visat att mojliggorande anvdndning av resultatmétt, genom 6kad
autonomitet och kénsla av kompetens, 6kar den autonoma motivationen hos chefer. Den tidigare
forskningen har dock inte, vad vi kunnat utrona, nagot att sdga om forhallandet mellan
mojliggdrande styrning, tvingande styrning och motivation, paverkas av vilken aldersgrupp som

de anstallda tillhor.

Det dr ddrmed av intresse att undersoka vilka faktorer som paverkar dldersgruppers motivation i
Sverige, for att se hur ekonomistyrning kan viktas mot de olika aldersgrupperna inom
redovisning och revisionsbranscherna. Ekonomistyrning finns inom alla branscher och verkstills
pa olika sitt. Men hur mycket motiverar dessa medarbetarna egentligen och vilken
motivationsfaktor har mest inverkan pa individens motivation? Skiljer det sig 4t mellan en yngre
person kontra en dldre, har utbildningsbakgrund en pdverkan samt hur stor roll spelar individens
arbetserfarenhet? Det kan vara intressant for arbetsgivare att se hur olika individer stéller sig till
inre och extern motivation och direfter kunna anpassa ekonomistyrningen till nuvarande eller
framtida medarbetare. Genom att anvénda en ineffektiv ekonomistyrning kan medarbetare styras
i fel riktning dn Onskat, eller inte alls vilket leder till obehovliga kostnader. Resultatet av att
anvinda en ineffektiv ekonomistyrning och felaktiga motivationsfaktorer kan innebéra att de

anstéillda faller risk for att bli demotiverade.

Denna studie amnar dérfor att brygga gapet som finns 1 Sverige, i hur anstédllda och framtida
anstéllda 1 olika generationer, paverkas av de olika motivationskategorierna - med utgangspunkt
pa redovisning och revisionsbranscherna for att minska paverkan av olika preferenser bland

yrkesroller.
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1.3 Syfte & fragestiillning

Syftet med uppsatsen &r att undersoka eventuella skillnader mellan hur olika generationer
motiveras av de olika motivationskategorierna Self-Determination Theory innefattar. Studien ar
avgransad till svenska redovisning och revisionsbolag samt ekonomistuderande. Rapporten ger
en grund till vidare utveckling och forstaelse av hur inre samt externa motivationsfaktorer

samverkar med styrsystem.
Med utgéngspunkt i syftet ska studien besvara foljande fragestillning:

- Vad finns det for skillnader i motivationsfaktorer hos den unga befolkningen kontra den

dldre och hur kan arbetsgivare genom styrning paverka motivationen hos de arbetstagare?
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2. Teori

Foljande kapitel presenterar de teorier och tidigare forskning som utforts inom frdagestdllningen.
Inledningsvis redogérs Self-Determination Theory och dess byggstenar, foljt av en, till dmnet

relevanta, ekonomistyrningsprocesser. Avslutningsvis presenteras tidigare forskning inom dmnet.

2.1 Overgripande teori

For att besvara vart syfte har vi valt att anvénda Self Determination Theory SDT som vér
huvudsakliga teori. SDT bygger pa olika motivationsfaktorer som kan kategoriseras in utifran en
skala som stracker sig mellan ingen motivation, extern motivation och slutligen inre motivation,
dér flera olika dimensioner aterfinns inom extern motivation (Ryan & Deci, 2000). Ett teoretiskt
val som gjorts &r att inte anvdnda Herzbergs tvéfaktorsteori som endast utgér fran tva olika
kategorier av motivationsfaktorer. Anledningen till detta 4r den tidigare forskning som gjorts, se
exempelvis Enqvist & Oberg studie (2023) som kollar pa Generation Z:s motivation i
revisionsbranschen, och att Self-Determination Theory kan bredda perspektivet pd motivation

och visa pa fler nyanser i vad som motiverar generationen.

Da vi undersoker motivationen hos anstéllda har vi valt att anvidnda coercive och enabling
styrning som var andra teori. For att pdverka motivationen hos de anstéllda kravs styrning fran
arbetsgivarens sida och for att dven inkludera det perspektivet tillampar vi styrningsteorin 1 var
studie. Coercive ér en tvingande styrning med en strikt kontroll och enabling dr en
mojliggérande styrning med utrymme for flexibilitet och utveckling. Genom att studera resultatet
av studien utifran den hér teorin kan vi fi ett insikt om hur styrningen paverkar motivationen hos

de anstillda.
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2.2 Self Determination Theory

Self-Determination Theory (dven bendmnd som SDT nedan) &r en teori som fokuserar pd hur
individers utveckling och psykologiska behov ar kopplat till motivation (Ryan & Deci, 2000). 1
teorin identifierar Ryan & Deci (2000) tre distinkta psykologiska behov som &r kopplade till
sjdlvmotivering. De anser dven att behoven dr grundlaggande for individens utveckling och
vialméaende. Behoven dr kompetens, relaterbarhet och autonomi (rétten till sjdlvbestimmande).
Niér dessa behov ér tillfredsstillda anser teorin att forutsédttningar skapas som framjar hog
motivation och engagemang. Darmed paverkas dven kreativiteten, ihdrdigheten och prestationen
positivt. Nar behoven diremot inte ar uppfyllda riskeras vilmaendet att paverkas negativt. (SDT,
u.d.) SDT bygger pa flera olika typer av motivation och dess innebdrd for de tre behoven ar
ndmnda ovan. Teorin inkluderar bade den inre motivationen och dven externa faktorer som

paverkar méinniskors motivation, vilmaende och sociala liv (Ryan & Deci 2000).

Figure 1
The Self-Determination Continuum Showing Types of Motivation With Their Regulatory Styles, Loci of Causality,
and Corresponding Processes

Behavior Nonself-Determined Self-Determined

Regulatory
Styles

Extrinsic Motivation

Integrated
Regulation

Introjected
Regulation

External
Regulation

Perceived Impersonal External Somewhat Somewhat Internal Internal

Locus of External Internal

Causality

Relevant Nonintentional, Compliance, Self-control, Personal Congruence, Interest,

Regulatory Nonvaluing, External Ego-Involvement, Lmportance, Awareness, Enjoyment,

Processes Incompetence, Rewards and Internal Rewards Conscious Synthesis Inherent
Lack of Control Punishments and Punishments Valuing With Self Satisfaction

Figur 1. Figuren visar de olika motivationskategorierna inom Self-Determination Theory.
dess regleringsaspekter & fokusomrade. (Deci & Ryan, 2000, s.5)
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2.2.1 Intrinsic motivation Inre motivation

Inre motivation ar uppfyllelsen av de tre psykologiska behoven som dr ndimnda ovan. Nir en
person kénner att de har mojligheten till att bestimma sjélv over sitt liv, har kompetensen for
utforandet och kan relatera till vad de ska utfora, drivs de av den inre motivationen till att
prestera och agera. For att manniskor ska drivas av den inre motivationen dr beloningarna inte sa
konkreta som vid extern motivation dir exempelvis monetdr ersittning dr en form av beldning.
Fokus for att 6ka den inre motivationen ligger pa att 4 méinniskor att kénna ett intresse for det
arbete de genomfor och att de kdnner gladje for de arbetsuppgifter de utfor. Tva andra viktiga
faktorer dr tillfredsstéllelse for de uppgifter som ska slutforas och kénslan av tillhorighet (Deci &
Ryan, 2000). Den inre motivationen grundar sig i att man gor det for sin egen skull, det vill sdga
att &ven om man utgdr arbetsuppgifter eller liknande uppdrag sa motiveras man av att man utfor
det for sin egen skull (SDT, u.4.). Beloningar som okar den inre motivationen for individer dr
kopplade till okat sjdlvbestimmande och uppmirksammandet av individernas kénslor. Teorin
visar att externa beloningar kan minska den inre motivationen men dven tidsfrist, hot och
direktiv paverkar den inre motivationen negativt (Deci & Ryan, 2000). Den inre motivationen &r
kénslig mot kontroll och minskar nér individer kdnner sig kvdvda, med andra ord nér
sjdlvbestimmandet inte finns. Det man kommit fram till vid externa beldningar &r att ménniskor
uppfattar dem som kontrollerande och att deltagandet i ett event for att fa en beloning grundar
sig inte 1 “'for sin egen skull”, vilket leder till minskad inre motivation. Det ska papekas att
ménniskor ofta &r positiva till att fa beloningar dven om insatsen inte alltid pdverkas positivt.
Man ska dock inte ta ifran att externa beloningar kan 6ka motivationen tillfalligt men for att
uppné en inre motivation under en lingre period har externa beldningar ingen positiv effekt.
Feedback &r en delad faktor nir det kommer till inre motivation, positiv feedback visar sig
overlag ha en positiv effekt pa den inre motivationen men feedback som ges under kontrollerade

former hade ingen eller en aningen negativ effekt pa den inre motivationen (Deci & Ryan, 2017).
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2.2.2 Extrinsic Motivation Extern motivation

Extern motivation dr beteenden och agerande drivna av beldningar, social acceptans eller
undvikande av straff. Nar det kommer till extern motivation finns det flera kategorier i
SDT-modellen som styr den externa motivationen. Deci & Ryan (2017) forklarar i sin bok nedan
de olika kategorierna inom extern motivation. De kategoriseras som foljande och kommer 1
ordningen fran mest extern styrning till slutligen intern styrning: external regulation, introjected

regulation, identified regulation och integrated regulation.

External regulation ér den kategorin av extern motivation som enligt SDT drivs av fullt av
externa regleringar. Agerandet och motivationen grundas 1 att fa beloningar eller undvika
bestraffning for prestationer som uppnatts. Det anses vara en bra strategi for att kontrollera
beteenden men under en léngre tid dr den hér typen av motivation svér att bibehalla, vilket kan
leda till ineffektivitet. Nar external regulation ér 1 fokus motiveras ménniskor endast om det
finns ndgon typ av beloning for handlingar. Denna metod for 6kad motivation kan vara effektiv
under kortare perioder men under ldngre perioder ser man ofta resultatet att individer endast gor
det minsta mgjliga for att uppna resultatet diar beloningen vantar och kvalitén blir simre. (Deci &

Ryan, 2017)

Introjected regulation innebdr att personens motivation kontrolleras genom undvikandet av
kénslor som skam, skuld och rddslan for andras negativa asikter om sig sjdlv. Motivationen kan
dven grunda sig i att personer soker bekriftelse for okat sjalvfortroende. Introjected regulation ar
i modellen mer kopplat till extern styrning &n intern men ar mer kopplat till sjélvfortroende,
kénslor och ego én vad external regulation ar. Bade introjected och external regulation ér

kopplade till kontroll och drivs av den externa miljon eller externa personer.

Identified regulation &r pa skalan ett steg ndrmare inre faktorer dn externa faktorer som paverkar

méinniskors motivation. Deci & Ryan (2017) skriver att Identified regulation innebér att individer
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kan identifiera sig sjdlv med vdrderingarna och syftet bakom handlingen de ska utfora. Nar
personer identifierar sig med syftet skapar det en personlig agenda att agera, for de anser att det
ar viktigt for dem sjdlva. Det finns ett 6kat sjalvbestimmande och visar sig fungera bittre dn
introjected regulation i form av en hogre stabilitet samt att individer ger mer energi for att
slutfora handlingen. Det ska dock papekas att det inte rdknas som en full inre faktor da
motivationen kan skifta beroende pa hur mycket individen identifierar sig med agerandet. Det ar

inte fullt ut eller ingenting, utan det finns olika grader av betydelse for personen.

Integrated regulation ér kategorin av extern motivation som anses vara den mest
sjdlvbestimmande och pa skalan ndrmast till att uppna inre motivation. For att motivationen ska
hiarstamma fran den hir kategorin ar utgdngspunkterna i de tidigare kategorierna som exempelvis
identified regulation. Utvecklingen gér fran att man identifierar sig till man blir sjdlvmedveten
samt bidrar med sina egna vérderingar. Nar man kommer till det stadiet uppstéar ingen konflikt
med identifiering samt att relationen mellan handling och personen blir dkta. Sjdlvbestimmandet
gor att individer bidrar genom att identifiera sig men ocksd med att bidra genom sina egna tankar
och standpunkter. Det hér kategorin av motivation bidrar till effektivt arbete. (Deci & Ryan,

2017)

2.2.3 Amotivation Ingen motivation

Amotivation anvands for att beskriva saknaden av motivation och agerande. Nér det saknas
motivation blir minniskor ineffektiva, passiva i sitt agerande och ser inget syfte med uppgifter de
maste slutféra. Amotivation kan uppkomma nér en individ kdnner att individens agerande inte
kommer ha en paverkan pé slutresultatet. Motivationens minskande drivs av saknaden av
kompetens. En annan viktig faktor till saknaden av motivation &r bristen av intresse, virderingar
och relevans for individer. Nir ett arbete inte har ndgon betydelse eller vicker ett intresse hos
méinniskor sa tenderar de att vara omotiverade. Den sista faktorn som leder till 6kad amotivation
ar saknaden av sjidlvbestimmande och saknaden av att man gor eller kan gora skillnad 1 sitt

arbete. (Deci & Ryan, 2017)
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2.3 Coercive & Enabling control

Inom organisationer finns det tvd perspektiv pa hur man pdverkar ménniskorna inom den,
utkomsten av arbete och attityden. Det handlar om kontroll 6ver organisationen och kontroll
bidrar till klara roller, arbetssétt och ansvar (Adler & Borys, 1996). Coercive och enabling
control handlar om tva olika sétt for toppskiktet i en organisation att styra sina medarbetare. De
tva kategorierna som tas upp anses vara motsatta. Den ena grundar sig i strikt kontroll, hierarki
och lyssnande medarbetare. Den andra handlar om flexibilitet, diskussioner infor forbattring och

utveckling. (Jordan & Messner, 2012)

2.3.1 Coercive control - Tvingande styrning

Coercive styrning innebér en strikt kontroll dir anstéllda och chefer inte har flexibilitet 1
beslutsfattande. Styrning av det hér slaget kan knytas an till hierarki. (Jordan & Messner, 2012)
Inom coercive styrning finns det tydliga riktlinjer och procedurer som ska foljas, allt utanfor
ramen ses som negativt. Genom att folja strikta rutiner finns det inte mycket mojligheter for
medarbetares asikter och forbéttringar. Inom vissa branscher finns det mycket regleringar och
eventuella lagar som gor att arbetet méste utforas pa ett visst vis. Det gor dven att arbetet for
medarbetarna &r standardiserat och det finns tydliga arbetsroller samt ansvar. (Adler &

Borys,1996)

2.3.2 Enabling control - Mojliggorande styrning

Den hér typen av styrning ger mer flexibilitet till den som ska utfora en uppgift, att fa den utfoérd
snarare dn hur det utfors dr podangen. Storre flexibilitet leder dven till diskussioner kring
utveckling och 6kad effektivitet. (Jordan & Messner, 2012). Enabling control innebir inte att det
inte finns nagra standarder utan att det finns forbéttringsmdjligheter for metoderna som anvénds
inom organisationen. Den hér styrningen ska leda till 6kad effektivitet da den tar hdnsyn till de

som utfor arbetet och det dr dem som utvecklar arbetsprocesserna. Medarbetarna har tillgang till
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information och klarhet i vilken kontext deras uppgifter passar in i organisationen. Genom den
transparensen bygger enabling control pa att medarbetarna ér ett verktyg och deras tinkande ses

som en bidragande faktor till fortsatt forbattring av organisationen (Adler & Borys, 1996).

2.4 Tidigare forskning

2.4.1 Self-Determination Theory

Uppsatsen bedriver forskning om hur olika aldersgrupper paverkas av olika typer av motivation.
Som teori dr Self-Determination Theory vil efterforskad och en stor vidd av vetenskapligt arbete

har baserats pa den hér teorin.

Van den Broeck et al (2021) visade i en metaanalys att de olika typerna av motivation har olika
stor pdverkan pa vdlméende och prestation bland de anstillda. Deras resultat visar att 6verlag kan
graden av sjdlvbestimmande, relateras och forutse hur vél de anstéllda mar och presterar pa sin
arbetsplats, 1 en linjar trend. Med andra ord mér och presterar de anstéllda simst nér de saknar
motivation och sjalvbestimmande - och mér samt presterar bast nir de upplever en stor grad av
sjalvbestimmande. Van den Broeck et al (2021) visar ocksa i sin studie att de olika
motivationskategorierna har olika konsekvenser pa sina anstillda. Exempelvis jamfors intrinsic
motivation och identified regulation, tvd motivationkategorier som kopplas till individens inre
motivation. Intrinsic motivation visar sig dé vara mer korrelerad till vilmaende &n identified
regulation, medans identified regulation har en starkare korrelering till prestation pé ens
arbetsplats, dn intrinsic motivation. Detta visar att den typ av motivation som arbetsgivare

brukar, bor viljas utifran den effekt som soks och hur ldngsiktig den onskar vara.

I en vetenskaplig artikel av Gagné & Deci (2005), undersoks extrinsic motivation for att forsta
hur motivation kan leda till effektiv organisationellt beteende (organizational behavior). Artikeln
finner, 1 kontrast till studien av Van den Broeck et al, att olika typer av motivation ar battre

lampade for att motivera de anstéllda, beroende pa komplexiteten och vikten av arbetet de utfor.
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Exempelvis dr autonom motivation ett béttre verktyg nar de anstillda utfor komplexa uppgifter
och leder, utdver forbéttrad prestation, till 6kad arbetstillfredsstéllelse och vdlmaende hos de
anstillda (Baard et al, 2004). Samtidigt aterges controlled motivation som béttre ldmpad vid
enklare och ’trékigare’ uppgifter (Grolnick & Ryan, 1987). Gangé & Deci (2005) undersoker
aven hur beloningar paverkar motivation, specifikt intrinsic motivation - genom att externa
beldningar utnyttjas i samverkan med miljoer som uppmuntrar sjélvstindighet, kan den inre
motivationen forstarkas. Foljaktigt kan det darfor forvéntas finnas en koppling mellan hur

anstillda motiveras av external regulation och identified regulation.

Tidigare forskning har dven forsokt visa vad Gen-Z motiveras av. Binczycki, Lukasinski och
Dorocki (2023) genomforde en enkétstudie ddr de undersokte till vilken grad den polska Gen-Z
motiveras av diverse faktor, exempelvis ersittning, arbetsmiljo och status. Deras resultat skiljer
sig frdn exempelvis Van Den Broecks forskning, som visade att graden av sjdlvbestimmande kan
forutse hur vil de anstéllda presterar och nar. Ett antagande kan hér goras att Van den Broecks
studie inte innehaller en andel frdn Generation Z, och dirmed kan representera de éldre
generationerna 1 jaimforelse. For istillet indikeras det att Gen-Z motiveras framst av hog inkomst,
karridrutveckling och en vénlig arbetsmiljo. Faktorerna berdm av dverordnade, rollsrotation och
fast arbetstid rankades ldgst i fragan om vad som motiverar Gen-Z. De inre
motivationsfaktorerna sjalvbestimmande och kénslan av tillhdrighet finns dven representerade,

och hamnar ndgonstans 1 mitten bland vad som motiverar Gen-Z i Polen.

2.4.2 Tvingande & mdojliggorande styrning

Hur bor foretag forma sina styrsystem? Ska de kinnetecknas av organisationellt larande, flexibla
16sningar och tdnkande medarbetare, eller tydliga riktlinjer, procedurer och ramverk som de
anstéllda forvéntas folja? For att svara pa fragan undersokte Van Triest, Kloosterman & Groen
(2023) hur de anstélldas arbetsprestation paverkas av mojliggérande styrning och styrning som

anvinde sig av omfattande kontrollsystem. I artikeln konstaterar forfattarna att anstillda presterar
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béttre under mojliggérande styrning én vad de gor under styrsystem med omfattande kontroller.
Parallellt med detta, fann de att omfattande kontroller negativt paverkar de anstélldas prestanda. |
artikeln betonas det dven att relationen mellan mojliggérande styrning och bittre prestation, var
starkare nér de anstéllda arbetade med komplexa uppgifter, an nér de arbetade mer rutinméssigt -
likasé var den negativa relationen mellan omfattande kontroller mindre pétaglig, nér anstéllda

utfor rutinméssiga uppgifter.

Groen et al (2012) visade dock den positiva effekten mdjliggérande styrning har pd mer
rutinméissiga uppgifter, genom en féltstudie som utfordes pa tekniker inom drycktillverkning.
Forfattarna hjdlpte dessa tekniker och deras chefer att tillsammans med dem utveckla nya
resultatmétt som skulle anvidndas for utviardering av teknikernas arbetsprestationer. Efter att
métten implementerats borjade teknikerna att i storre utstrackning diskutera resultaten och vad
som skulle kunna forbittras, cheferna noterade dven att teknikerna lagt mer fokus pé att forbéttra
sina kunskaper. Dessutom hade den 6kade kommunikationen framjat larande bland teknikerna
till f6ljd av de diskussioner som hafts for att komma fram till de nya matten. Sammantaget hade
attityden hos teknikerna till deras arbete forbattrats. Likt Groen et als studie, visade Santos &
Beuren (2022) att mojliggorande prestationsmatt dven leder till att anstéllda kdnner ett storre stod
frdn deras organisationer, och dr mer villiga att arbeta hardare for att na upp till deras mal -
tecken pa en mer motiverad arbetskraft. Samtidigt visar de att tvingande styrning istéllet leder till

mer kortsiktigt beteende.

Liknande forskning har dven gjorts av Hauwaert et al (2022) pa chefer, som genom en
enkdtundersokning granskade hur synen som cheferna hade pa deras prestationsmétning,
paverkade deras ledarskapsforméga. Deras slutsats var att kopplingen var positiv 1 fallet att
prestationsmédtningarna sags som mojliggérande. De mojliggdrande métningarna ledde till att
chefernas ledarskapsformagor 6kade, genom att de upplevde en hogre behovstillfredsstillelse

som i sin tur paverkade deras autonoma motivation.
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2.4.3 Sammanfattning av tidigare forskning

Sammanfattningsvis visar forskningen att olika typer av motivation paverkar anstélldas
vialméende och prestation pé olika sitt. Vilken typ av motivation har ocksa varierande paverkan
pa de anstilldas vilmaende och prestation. Van den Broeck et al konstaterar att
sjdlvbestimmande &r centralt for anstidlldas vilbefinnande och prestation, medan Gagné & Deci
framhaéller att olika motivationsformer passar olika bra, beroende pé arbetsuppgifternas
komplexitet. Man kan ddrmed dra slutsatsen att arbetsgivare bor vilja motivationsstrategier
baserat pa onskade effekter och de arbetsuppgifter som de anstillda utfér. Binczycki, Lukasinski
och Doroci (2023) har ocksa visat att Generation Z foredrar externa motivationsfaktorer, sasom

hog inkomst och karridrutveckling, i1 storre utstrdckning &n Generation X.

Gillande styrning har det visat sig att en mojliggdrande sddan har flera fordelar for
organisationer: stddjande av medarbetarnas autonomi och delaktighet i beslutsprocessen leder till
hogre prestation, bittre motivation och effektivare ledarskap hos deras chefer. Det ar viktigt for
arbetsgivare att anpassa sina styrsystem och vilka motivationsstrategier de anvinder, efter de
specifika behoven och uppgifterna hos sina anstillda. Men hur kan de anpassas for att ta hansyn

till eventuella generationsskillnader?
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3. Metod

[ kapitlet for metod presenteras tillvigagdngssdittet for undersokningen, och de val som gjorts
under arbetets gang. Inledningsvis sammanfattas metoden, foljt av en redogorelse av valet av
teori och en granskning av litteratursékningen. Ddrefter redogors undersokningens ansats och
design, foljt av valet vi gjort gdllande demografiska grupper. Vidare behandlas
operationaliseringen av teori, hur enkdten utformats och hur den insamlade empirin analyseras.

Avslutningsvis diskuteras undersokningens validitet och reliabilitet.

3.1 Overgripande metod

For att undersoka huruvida det finns nagra skillnader mellan hur de olika éldersgrupperna
motiveras, och uppfylla syftet med uppsatsen, genomfors en kvantitativ/komparativ
enkdtundersokning med en deduktiv ansats. Utgdngspunkten for enkétundersdkningen ir att
utifran det teoretiska ramverket, utreda vilka eventuella skillnader som finns bland
respondenterna och deras aldersgrupp. Respondenterna har dirmed delats upp utifran deras
generation, fran Generation X, Generation Y samt Generation Z. Genom att dela upp
respondenterna utifran deras generation, kan deras motivationsfaktorer jimforas mellan dem och
syftet kan besvaras. For att undersoka ekonomer har enkéten skickats via mejl till medarbetare
som arbetar pé foretag registrerade inom revision eller redovisning. For att fanga individerna 1
yngre dlder som studerar ekonomi idag har vi anvént av Lunds universitets interna plattform
Canvas. Dér har mejlutskick gétt till personer som dr registrerade att studera ekonomi. Det gav

oss totalt 179 inskickade svar.

For att analysera svaren utifrdn var huvudteori SDT har enkétfragorna valts ut utifran deras
kategorier inom Self-Determination Theory, och himtade ifran publicerade enkéter fran Center

for Self-determination theory, Tv4 till tre frdgor har valts ifran varje motivationskategori inom
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teorin, for att 6ka trovardigheten i enkéten och begransa antalet fragor vilket enligt Bryman &
Bell (2017), minskar svarsbortfall. Bakgrundsvariablerna som har anvénts vid studien innefattar
alder, arbetslivserfarenhet och inom vilken ekonomisk inriktning respondenterna arbetar eller
studerar. Alder anviinds for att avgriinsa generationerna som analyseras och arbetslivserfarenhet
ar med som variabel fOr att inte utesluta att den faktorn har en betydelse for respondenterna.
Inom vilken inriktning de svarande arbetar/studerar anvinds for att avgrénsa till
ekonomibranschen samt ta 1 beaktning att olika arbetsuppgifter d&ven kan vara en paverkande
faktor pd motivation. Resultatet av enkdten har sedan kompilerats och test for chitvafordelning
har utforts for att pdvisa statistisk signifikans. Dérefter har storre delar av resultatet baserats pa
medelvédrden av hur respondenterna svarat, kategoriserade i generationer och yrkesgrupper. Vid
analys av svaren anvidnds SDT som huvudsaklig teori tillsammans med ekonomistyrningteorin
coervice och enabling control for att se effekten som styrning har pd motivation, utgangspunkten
for analysen dr motivationskategorierna inom Self-Determination Theory. De olika
urvalsgruppernas medelvérde har sedan jamforts och tolkats utifrdn enskild fraga samt
motivationskategori. Utifran resultatet analyserades dven skillnader som kan anvéndas av
foretagsledning och arbetsgivare for att 6ka motivationen hos de anstillda. Mojliggdrande
styrning och tvingande styrning anvinds som huvudsaklig teori for att analysera styrningens
paverkan pa motivation. Slutsatserna presenteras utifran enkétstudiens resultat efter kontroll av

teori och tidigare forskning.

3.2 Undersokningsdesign

Enligt Bryman & Bell (2017), skiljer man mellan tva huvudsakliga forskningsstrategier,
kvalitativ och kvantitativ. En av de storre skillnaderna mellan de tva strategierna ar att kvantitativ
forskning betonar kvantifiering vid insamling och analys av data, medan kvalitativ forskning
betonar ord. Denna undersdkning anvédnder sig av en kvantitativ forskningsstrategi, och kommer
som Bryman & Bell (2017) forutser, anvinda sig av ett deduktivt synsitt och utga fran teorin
samt tidigare forskning. En kvantitativ forskningsstrategi anses passa biéttre till den hér

undersokningens syfte, genom att kunna leda till mer generella slutsatser genom en storre
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empirisk grund, i jamforelse med en kvalitativ strategi. I frigan om vad som driver skillnaderna i
motivationsfaktorer generationerna emellan, kan en kvalitativ forskningsstrategi anses som mer
kvalificerad, men frdgan ligger utanfér omfattningen av den hér studien. Vidare har dven studien
ett tydligt inslag av komparativ design, d syftet ar att undersoka skillnader mellan tva
generationer, och &mnar att skapa en béttre forstaelse av generationer Z:s motivationsfaktorer

utifrdn en jamforelse med Generation X (Bryman & Bell, 2017).

For att undersoka fragestillningen, har tidigare forskning sammanstéllts for att se vilka slutsatser
som dragits tidigare, och vilka forvantningar man kan ha pd empirin. Dessa slutsatser och
fragestillningen provas sedan genom insamling av primérdata genom en enkat, utskickad till de
demografiska grupper som dmnas att studera. Genom att géra en enkétstudie, kan studien na och
samla in svar frén en stor mdngd respondenter, samtidigt som de enligt Bryman & Bell (2017) dr
snabba att administrera och sammanstélla. Enkéten har framstéllts digitalt och skickats ut via
mail till de amnade demografiska grupperna, nimligen anstillda vid revision &

redovisningsbyraer, samt ekonomistuderande.

Enligt Bryman & Bell (2017), har formuleringen av fragor som man stéller i exempelvis enkiter,
en stor vikt for undersokningen. En av de forsta fragestéllningarna som maste besvaras ar

huruvida enkéten bor bestd av 6ppna eller slutna fragor.

Oppna fragor 4r sddana som ger respondenten mojlighet att fritt svara pa frigan, medan slutna
fragor endast kan besvaras med faststédllda svarsalternativ, som respondenten fritt kan vélja
mellan. Beroende pa valet som gors, kommer fragorna med vissa for och nackdelar som Bryman
& Bell (2017) identifierar. Oppna fragor har exempelvis fordelar sdsom att respondenterna kan
svara med sina egna ord och ddrmed inte begrénsas av eventuella svarsalternativ, och kan dérfor
dven inrymma ovanliga svar. Oppna frigor riskerar inte heller att vinkla svaren. Oppna fragor har
ocksa vissa nackdelar, exempelvis dr de tidsodande for bade forskare och respondenter, vilket

riskerar 6ka svarsbortfall och kan orsaka bristfillig validitet utifrdn hur man tolkar svaren. Slutna
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fragor ger ddremot fordelar sdsom att de &r létta att genomfora och bearbeta nér svaren kommit
in. Slutna fragor 6kar ocksa jamforbarheten 1 svaren, vilket underlittar i komparativa studier dér
jamforelser utfors mellan grupper. Nackdelar for slutna fragor dr exempelvis variation 1 hur

fragorna uppfattas av respondenter och att svarsalternativen kan omfatta varandra.

Denna studies enkét bestar uteslutande av slutna fragor. Anledningen dr delvis att det underlattar
for respondenterna vid analys och jamforelse mellan de olika &ldersgrupperna, men ocksa for att
minska svarsbortfall och dras med mindre tidsédande, vilket premieras pd grund av

tidsbegransning. Vidare innefattar enkéten dven en personlig faktafrdga om respondentens alder,

utover de fragor som ror svarandes varderingar och asikter (Bryman & Bell, 2017).

3.3 Urval av respondenter

For att stodja vart syfte har utgdngspunkten valts utifrdn den ekonomiska branschen i Sverige.
Arbetstagande har delats upp i tva olika kategorier, revision och redovisning. Anledningen till
att uppdelningen sker &r for att det inte kan utesluta att arbetsuppgifterna mellan de tva yrkena
kan ha péverkan pa drivande motivationsfaktorer. Vért antagande &r att de som arbetar inom
revision ar mer styrda av lagar samt regler d4n de som arbetar inom redovisning, vilket innebér att

de 1 hogre grad styrs tvingande och med mindre sjélvbestimmande.

Aven om bada branscherna #r hogt reglerade, sker det pa olika sitt och till olika. Revision &r
strikt reglerat for att sékerstélla integritet, objektivitet och professionell skepticism, dar
yrkesetiska regler finns pa plats tillsammans med internationella och nationella standarder som
revisorer maste efterfolja. I Sverige maste revisorer exempelvis efterfolja ISA (FAR, u.4.),
Revisorsinspektionen och en rad andra forfattningar sisom ABL och revisionslagen
(Revisorsinspektionen, u.d.). Regelverken som revisorer behdver folja dr med andra ord
vidspridd, och samtidigt som dven redovisare ir reglerade, enligt exempelvis BFNAR, ser

forfattarna revisorerna dn mer styrda av regler och lagar. Med tanke pa att revisorn dven &r den
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som granskar det arbete som redovisaren utfor, krévs det dven att hen har koll pé deras regler och

lagar.

Da begreppet sjélvbestimmande &r ett centralt begrepp i SDT och dven kopplas till enabling
samt coercive styrning sa tar vi hiansyn till yrkesroll och arbetsuppgifter. Tidigare forskning visar
att komplexitet och sjdlvbestimmande i arbetsuppgifter har en stark koppling till hur individer
motiveras samt vilken typ av styrning som ger bést effekt. For att né ut till de som arbetar inom
revision och redovisning har vi sokt upp foretag som ar registrerade inom den branschen. Utifran
de foretagen har vi sedan anvint deras medarbetarlistor for att fa fram mejladresser. Totalt har 61
foretag mottagit mejl med enkédten utspritt pa 862 stycken medarbetare. Sa totalt har vi skickat ut
var enkét via mejl till 862 stycken arbetande inom revision eller redovisning branschen.
Generation Z ér en ung generation i dagens ldge som antingen precis kommit in eller dr
studerande och pa vdg ut pa arbetsmarknaden - for att né ut till fler i den gruppen, har darfor
dven ekonomistudenter inkluderats i studien for att undersdka hur branschernas framtida
anstéllda ser ut. For att nd ut till studenterna har vi anvént oss av internt mejl utskick via Canvas.
De studenter som har varit registerade som ekonomistudenter pa termin sex pa Lunds universitet

har mottagit vér enkdt, totalt skickades cirka 215 me;jl till enskilda studenter.

3.4 Val av teori & litteratursokning

Empirin ska granskats och studerats med hjdlp av teorin. Teorin som anvénts i detta arbete ar
Self determination theory och anledningen till att den teorin anvénds ar att den i jamforelse
med andra teorier inom motivation dr djupgaende och kategoriserar motivation utifran flera
olika faktorer, vilket gor att analys kan utforas pa vad som orsakar motivation. Den &r
relevant for syftet som undersoks i uppsatsen och teorin kan ses som béde tidigare beprovad
och aktuell 1 dagens ldge. D4 den anvinds i tidigare forskning gor det littare for jamforelse

och slutsatser mellan flera studier.
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SDT ger oss flera dimensioner av extern motivation och dvergangen mot inre motivation,
vilket gor att vi kan kategorisera var empiri inom olika delar av teorin for en tydligare
forstaelse av motivationsfaktorer. SDT dr uppbyggt som en skala och véra enkitfragor
speglar olika delar pé skalan frn extern till inre motivation. Genom att anvénda vald teori
tar vi hdnsyn till flera olika motivationsfaktorer i1 olika dimensioner och kan analysera varje
kategori var for sig. Det gor att vér analys fAngar en bred bild och utgar fran en annan skala
dn andra teorier som vi uteslutit, da en stor del av de teorier vi uteslutit endast visar pé tva

olika perspektiv som dr motsatser.

En annan teori som anvints under uppsatsen dr coercive och enabling control. Eftersom
uppsatsens syfte ar kopplat till ekonomistyrning har den hér teorin ansetts vara lamplig att
anvinda under uppsatsens gang, dessa termer dr dven redskap som kan kopplas till de olika
motivationsfaktorerna inom Self-Determination Theory. Den hér teorin anvénds for att stodja
var huvudteori och inte utesluta perspektiven kring ledningens styrning och dess paverkan pé
motivation hos de anstéllda. Studiens syfte &r att visa pa hur arbetsgivare kan anvédnda
styrning for att paverka arbetstagarnas motivation och dirmed prestation pa basta sétt, vilket
gor det relevant for oss att anvénda olika perspektiv pa ekonomistyrning nér vi analyserar
var empiri. Precis som med den andra teorin anvidndes den hér teorin till att analysera

empirin.

Under sokningen av litteratur har olika kéllor som bdcker, artiklar samt internetbaserade
hemsidor anvénts for att hitta information som ar kopplat till &mnet uppsatsen behandlar.
Genomgéngen av den befintliga litteraturen som anvénts 1 uppsatsen har varit kritisk och
analytisk, 1 jimforelse med passiv (Bryman & Bell, 2017). I forsta hand har litteraturen som
anvénds varit bocker eller akademiska artiklar for att kunna upprétthalla en hog kvalitét och
kallkritisk studie. For sekundéra kallor har databasen LubSerach anvénds, filter har anvéants
for att sdkerstilla att endast artiklar som &r peer-reviewed har anvints. Vid internetbaserade

kéllor och s6kningar har framst sdkord som “motivation”, “Self-determination theory” samt
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"generationer" anvénts. De fitalet internetbaserade kédllorna som anvénds har vi granskat och

jamfort med peer-reviewed artiklar for att bedoma trovardigheten hos de kéllorna.

3.5 Operationalisering

For att kunna undersoka teorin och hur den forhéller sig till verkligheten, maste det teoretiska
ramverket operationaliseras, och omvandlas till indikatorer, for att sdledes kunna mita de
teoretiska begrepp i ett praktiskt syfte. Enkdten dterfinns i bilaga 1 men genomgang av varje

enskild fréga aterfinns i1 det hér kapitlet.

Fragorna till enkiten dr framst himtade frdn Center for Self-Determination Theory, en ideell
organisation som arbetar for att sprida anvéindandet av Self-Determination Theory (u.4.).
Organisationen har pa deras hemsida flertal enkdter och mallar f6r undersékningar som
genomfors med Self-Determination Theory som teoretiskt ramverk, och vilkomnar anvéindandet
av dessa 1 akademiskt syfte. En av dessa enkéter, The Multidimensional Work Motivation Scale
av Gagné et al (2015), ar utarbetad av medarbetare pa 13 universitet runt om i virlden, och ar
dmnad for undersokning av organisationellt beteende utifran det teoretiska ramverk
Self-Determination Theory forser. Studien resulterade 1 19 enkétfragor, eller faktorer som
forfattarna bendmnde dem, som vidare kunde delas in i de fem olika motivationskategorier.
Enligt Bryman & Bell (2017), ar ett problem med enkdter att respondenter riskerar att trottna pa
frdgorna 1 det fallet att enkéter forsoker svara pa for manga fragor, eller om fragorna upplevs som
oviktiga av respondenterna. Det d4r med denna anledning endast tva till tre frdgor valts ut for att
tdcka upp de fem olika motivations kategorierna inom Self-Determination Theory. Férdelen
enligt Bryman & Bell (2017) med att anvdnda redan beprovade fragor ar att det finns en viss
forsidkran om fragornas kvalité samt validitet och reliabilitet. I forskningssyfte namner de dven
att det dr en fordel att kunna jamfora studier bade i framtiden men dven tidigare studier, vilket

gor det enklare niar samma fragor anvénds i flera studier.
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Skalan som anvénds for att besvara vara frdgor &r en fyrgradig-skala dér respondenterna véljer
ett alternativ utifran deras erfarenheter och uppfattning. Vi har valt att anvinda en
fyrgradig-skala for att kunna kategorisera véra svarsalternativ i tva olika grupper. De tva forsta
svarsalternativen ér foljande: Instdmmer inte alls och instimmer i ldg grad. Genom att individer
viljer ndgon av de tvé forsta alternativen kan vi gruppera dem som mindre eller inte alls
motiverande faktorer. P4 var skala har vi tva svarsalternativ som lyder: Instdmmer i hog grad och
Instdmmer helt. Genom att anvinda en fyrgradig-skala maste vara respondenter ta stidllning till
pastdendena. De tva sista svarsalternativen grupperas enligt motiverande faktorer. For att
undvika svarsbortfall har vi dven lagt till ett svarsalternativ som ger respondenten mdjlighet att
inte ta stéllning till pastaendet. Svarsalternativet lyder som foljande: Jag kan inte ta stdillning.
Det hér alternativet ar utdver var skala men anvinds for att respondenterna ska ha mdjligheten att

svara pa enkdten dven om det finns vissa pastdenden de viljer att inte ta stillning till.

3.5.1 Bakgrundsvariabler

Bakgrundsvariablerna som anvénds har valts utifrdn vért syfte. Den viktigaste faktorn ar &lder da
generationer dr var utgangspunkt i var analys. Vi har dven valt arbetslivserfarenhet for att inte
missa att variabeln utgdr en betydande faktor kring motivation hos respondenterna. For att
sikerstilla att vara respondenter dr inom ramen for var valda bransch ar fragan kring vad de
studerar eller arbetar inom en viktig variabel. Syftet med de valda variablerna &r att sdkerstéilla
att vart empiriska material grundar sig pa respondenter som studerar eller arbetar inom

ekonomibranschen samt tillhor de generationer vi huvudsakligen studerar.

# Bakgrundsvariabel Syfte
1 Hur gammal &r du? Dela upp respondenter i generationer
2 Hur lang arbetslivserfarenhet har du? Inte uteshita faktorn att arbetslivserfarenhet har betvdelse

3 Vilken inrikining studerar/arbetar du inom?  Tillhtrighet av vald bransch
Tabell 1. Bakgrundsvariabler & deras syfie 1 undersikningen
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Bakgrundsvariabel 1

- Hur gammal ar du?
Den hir fragan ar direkt kopplat till vart syfte och generationer. Genom att respondenterna
uppger sin alder har vi mgjlighet att kategorisera dem in i olika typer av generationer. Vi har valt
foljande svarsalternativ: 18-25 ar, 26-44 dr, 45-60 dr & 60+ ar. Vart huvudsakliga syfte ar att
kolla pa Generation Z som representeras av dldern 18-25. Det dr ett medvetet val att inte
undersoka respondenter som dr under 18 &r, 4ven om de tillhor Generation Z av orsaken till att
deras arbetslivserfarenhet dr 14g och deras svar endast bygger pé forvantningar 1 det fallet.
Alternativet 26-44 utgdr Generation Y och de ér storst representerade pa arbetsmarknaden idag.
Alternativet 45-60 ar ar jimforelsegruppen som funnits pa arbetsmarknaden under en lédngre tid
och utgor Generation X i var studie. Det sista alternativet, 60+ ar, har vi valt att ha med for att
minska svarsbortfall men vi kommer inte analysera resultatet frdn den hér gruppen utan fokusera

pa studiens huvudsakliga generationer.

Bakgrundsvariabel 2

- Hur lang arbetslivserfarenhet har du?
Forutom att jamfora generationer med fokus pa &lder endast har vi valt att anvénda
arbetslivserfarenhet som en bakgrundsvariabel. Det ar for att vi inte kan utesluta att dlder ar den
drivande faktorn till olika val av motivationsfaktorer. Aven om alder och arbetslivserfarenhet ir
korrelerade till stor del sa vill vi inte utesluta att arbetslivserfarenhet kan vara en drivande faktor
till valen respondenten gor. For den yngre generationen mellan 18-25 ar som responderar kan
arbetslivserfarenheter skilja procentuellt i stor grad, och dirav vill vi inte utesluta den faktorn.

Foljande svarsalternativ kan respondenten vilja: 0-2 ar, 3-5 dr, 6-10 ar, 11-20 ar och Over 20 dr.

Bakgrunsvariabel 3

- Vilken inriktning studerar/arbetar du inom?
Som avgrinsning har vi valt att fokusera pa ekonomibranschen. For att kunna jimfora inom

samma bransch med bade studerande och arbetande har vi valt denna bakgrundsvariabler. Da vi
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inte Onskar att fa svar fran personer som arbetar inom andra branscher kan vi med den hér fragan
sortera ut eventuella andra svar som inte passar var studie och dirmed inte ska analyseras.
Respondenterna kan vilja pa foljande svarsalternativ: Redovisning, Revision, Annan
yrkesinriktning, Studerar ekonomi och Studerar utanfoér ekonomi. Genom de hér
svarsalternativen kan vi direkt sdlla ut de som studerar utanfér ekonomi samt arbetar inom annan
yrkesinriktning. Genom inriktning pd arbetsmarknaden vill vi dven inte utesluta att typen av
arbete kan paverka motivationsfaktorer. Det finns ett antagande om att revision dr mindre
sjdlvbestimmande och inriktningen redovisning dr mer sjalvbestimmande. De individer och
foretag vi valt att skicka enkéten till arbetar inom revision, redovisningsbyra och konsult inom
redovisning. Sjdlvbestimmande kan vi koppla till var huvudteori SDT dar sjdlvbestimmande ar

ett huvudbegrepp.

3.5.2 Urval av indikatorer

Fragorna som stélls 1 enkédtstudien dr baserade pé teorin Self-Determination theory utgér darfor
ifrén de olika kategorierna som forklaras under teoridelen i uppsatsen. I och med att
enkitfrdgorna dr hdmtade frin en redan existerande enkit, har begreppen operationaliserats i ett
tidigare stadium. Genom att anvinda sig existerande fragor, garanteras till viss del fragornas
kvalité, validitet och reliabilitet, och skapar ocksé chans for ytterligare jamforelse med tidigare
forskning (Bryman & Bell, 2017). Fragorna har diremot omformulerats dér det funnits behov,
for att battre passa in i uppsatsens syfte och fragestillning. D4 de himtade frdgorna har sitt
ursprungssprak i1 engelska har de blivit 6versatta till svenska for vér studie. Vidare ar
svarsalternativen utformade for att undersoka respondentens bild av hur de motiveras av
situationen i fragan. Var enkét dr baserad pa stéllningstagande i form av pastdende. Ett urval som
vi gjort &r att inte stélla fragor som direkt ticker kategorin amotivation dé vi anser att 1aga svar

genom hela enkéten indirekt visar pa amotivation.
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Nedan redovisas enkitfrdgorna, tillsammans med en beskrivning av urvalet som genomforts vid
utformning av enkéten, utifrdn den motivationskategori inom Self-Determination theory som

fragorna tillhor. Motivationskategorin integrated regulation innefattas inte av frigorna.

# Fraga (Jag anstriinger mig mer...) Kategori Syfte

1 i mitt arbete om jag kan fi eventuella bormsar External regulation Materialistiskt perspektiv

2 i mitt arbete om jag blir utviirderad pa min pre External regulation Utvirdering

3 imitt arbete om jag vet att andra kommer ta d External regulation Socialt perspektiv

4 nér jag arbetar mot mina personliga mal. Introjection regulation Sjalvfrtroende & framtidsvision

5 for att inte bli besviken pd min egna arbetsinsa Introjection regulation Undvikande

6 nir arbetsuppgifterna &r viktiga fir mig Identified regulation Virderingar & personlig betydelse
7 nér arbetet jag utfor stimmer Gverens med mi Identified regulation Virderingar & personlig betydelse
8 om jag har roligt pa jobbet. Intrinsic motivation Kinslomassig varderingar

9 nir mitt jobb &r intressant Intrinsic motivation K ansloméssig viirderingar

# nar mitt jobb &r spannande Intrinsic motivation K ansloméssig viirderingar

Tabell 2. Enkatfragor utifran deras kategori och syfte

Fragal & 2

- Jag anstrdnger mig mer i mitt arbete om jag kan fa eventuella bonusar eller provisioner.

- Jag anstrdnger mig mer i mitt arbete om jag blir utvirderad pa min prestation.
De hir tva frigorna placerar sig inom kategorin external regulation inom SDT. Frégan ér
uppbyggnad har syfte till att finga externa faktorers paverkan pa motivation. Mer specifikt dr
fragan pa ett materialistiskt perspektiv dédr beloningen for att utfora ett arbete ér i form av likvida

medel eller en oundviklig utvérdering.

Friga 3

- Jag anstrdnger mig mer 1 mitt arbete om jag vet att andra kommer ta del av det.
Den tredje fragan dr ockséd inom external regulation och fokuserar pa externa omsténdigheter.
Till skillnad fran frdgorna innan har den hér fragan ett socialt perspektiv istillet for

materialistiskt och med den skillnaden kan vi ticka in hela kategorin external regulation.
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Fraga 4
- Jag anstrdnger mig mer nér jag arbetar mot mina personliga mal.

For att tacka in kategorin introjection regulation har vi valt ut den hér fragan som kopplar sig till

individers sjélvfortroende. Perspektivet pa fragan dr stélld utifrén individens framtidsvision.

Friga 5
- Jag anstrdnger mig mer fOr att inte bli besviken pa min egna arbetsinsats.

Som fraga fyra ingar d&ven denna fragan i introjection regulation. Till skillnad fran forra
perspektivet ger den hir frigan ett perspektiv pa undvikande, vilket dr en annan faktor som

paverkar den externa motivationen.

Friga 6 & 7

- Jag anstrdnger mig mer nér arbetsuppgifterna dr viktiga for mig.
- Jag anstrdnger mig mer nér arbetet jag utfor stimmer 6verens med mina personliga
vérderingar.
For att ticka in identified regulation ér fokuset pa de hir tva fragorna att omfatta personers
varderingar och hjirtefragor. Det hir ér fortfarande extern motivation men steget innan full intern
motivation. De hér frdgorna undersdoker om méanniskor anser att de arbetar hardare, om deras
arbete har en personlig betydelse och samtidigt om foretagets véarderingar allierar med individens

egna.

Fraga 8-10

- Jag anstrdnger mig mer om jag har roligt pa jobbet.

- Jag anstrdnger mig mer nér mitt jobb dr intressant.

- Jag anstringer mig mer nir mitt jobb dr spannande.
For att ticka in inre motivation och 1 SDT kallat intrinsic motivation har vi valt att stilla tre
fragor. De hér tre fragorna dr stdllda ur olika perspektiv och anknyter till olika kénslor och da
fingas motivation av inre faktorer upp. De hér tre pastdendena &r kategoriserade inom full inre

motivation.
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3.5.3 Generationer

Hur generationer klassificeras kan fastldggas utifran flera olika aspekter - gemensamma
fodelsedr, trender & upplevelser eller specifika hindelser &r nagra exempel pa hur generationer
kan klassificeras in i olika grupper (McCrindle & Wolfinger, 2010). Karl Mannheim skriver i sin
artikel “Das Problem der Generationen” fran 1927 (aterpublicerad 1952), att generationer ar
baserade pa rytmen i minsklig existens som héarstammar fran vart begrénsade livsspann. Vidare,
skriver han dven att aldersgrupperna gemensamt begrénsas i vilka upplevelser de genomlever,
vilket har foljande eftekt: “... predisposing them for a certain characteristic mode of thought and
experience..." (Mannheim, 1952, p.291). En liknande utgdngspunkt har utarbetats av William
Strauss och Neil Howe (1991), vars huvudpunkt ar att historiska héndelser leder till

aterkommande generationella arketyper.

Mannheim, Strauss & Howe har gemensamt att de utgar ifran att de generationerna vaxer upp
och erfar gemensamma upplevelser & trender, vilket ses i de generationer och aldersgrupper som
studien granskar. Generation X, som i studien operationaliseras till att syfta pd de fodda mellan
1965 och 1979, viaxte dirmed upp i slutet av kalla kriget & hot om kdrnvapenkrig (Twenge,
2023). De vixte dven upp under Sovjetunionens nedfall, aids-epidemin & ekonomin var under
deras tonar skakig (Twenge et al, 2010) . Generation Y, operationaliserade till de fodda mellan
1980 och 1996, och blev dirmed mogna i samband med elfte september-attacken i New York,
borja jobbade runt samma tidpunkt som finanskrisen 2007-2008 & den forsta generationen med
tillgdng till Internet under deras tonar & som unga vuxna (Dimock, 2019). Slutligen ar
Generation Z de fodda mellan 1997-2012, som deras mdjligen storsta gemensamma
“upplevelse”, att de ddrmed véxt upp tillsammans med en hég teknisk utveckling, dér sociala
medier populariserats kraftigt och blivit en del av deras sociala liv. Generationen beskrivs ocksé
som den forsta digitala generationen (Dimock, 2019). Generationerna aterspeglar darfor storre

sociokulturella och historiska fordndringar, som péaverkat deras uppviaxt och vérldssyn.
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Vilka értal som skiftet mellan generationerna sker, eller brytpunkten generationerna emellan, dr
en fraga som dr omtvistad. Om utgdngspunkten & Mannheim (1952) och Strauss & Howe (1991)
gemensamma idéer om att det 4r gemensamma upplevelser som klassificerar generationer, blir de
specifika aren inte av hogsta vikt. For forfattarna har ddremot valet att anvénda de valda
generationerna och artalen grundats pa att studiens bor vara jaimforbar med tidigare forskning,
och kunna vidareutveckla den. Genom att anvidnda generationer och brytpunkter som terfinns i
andra studier, gor det att studien blir jimforbar och den kan dterkoppla till tidigare forskning. I
denna studien operationaliseras, som tidigare ndmnts, Generation X & Y till 1965-1979

respektive 1980-1996, och Generation Z till de fodda mellan 1997 och 2012.

Saxena (2024) anvander foljande artal: Generation Y 1981-1996 och Generation Z 1997-2012. 1
en studie presenterad av Seifert el et (2023) beskriver de Generation Z som 25 &r och under och
da studien utfordes 2023, overensstimmer deras aldersklassificering med forfattarnas. Munger
(2022) kategoriserar Generation X utifran fodelsedren 1965 och 1980, samt Generation Y (som i
hans bok bendmns Millennials) som fodda mellan 1981 och 1996. McCrindle och Wolfinger
(2009) klassificerar Generation X till fodda mellan 1965 och 1979, Generation Y till fodda
mellan 1980 och 1994, och slutligen Generation Z som de fédda mellan 1995 och 2009.
Brytpunkterna for varje generation dr med andra ord inte strikt definierade, utan de skiljer sig at
beroende pé vilken kélla som anvénts. Brytpunkterna som denna studien anvénder sig av har
dock ateranvints i den tidigare forskningen, och har valts for att spegla en balans mellan de olika
perspektiven och definitionerna som tidigare presenterats i kapitlet. Genom att vilja dessa artal
hoppas studien ge en representativ bild av de olika kéllorna, och skapa en bred, inkluderande

grund for framtida jamforelse och analys.
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3.6 Analysmetod

Analysen genomfordes utifrdn den huvudsakliga teorin Self-Determination Theory som ér
uppdelad i flera kategorier av olika motivationsfaktorer. Respondenternas svar pa enkdten
summerades och delades sedan utifrdn deras generationer samt inriktning. Hur respondenternas
svarat presenterat genom medelvérden, dir “Instimmer inte alls” dr 1, “Instdmmer 1 1&g grad” ar
2, “Instdmmer i hog grad” dr 3 och “Instimmer helt” ar 4. Pa sa sitt visar ett hogt medelvarde att
pastaendet 1 fragan &r starkt motiverande for respondenterna, och ett 1agt medelvirde att
pastdendet i1 frigan inte motiverar respondenterna i nagon vidare utstrackning. Noll-alternativet,
dér respondenten inte kunnat ta stillning i fragan, har har exkluderats for att inte snedvrida

resultatet, och redovisas enskilt.

For att kunna uttala oss om resultatet frdn enkitstudien utfordes chitva-test for att se om det
forekommer signifikanta skillnader mellan hur de olika generationerna och inriktningarna
varderar de olika pastdendena i fragorna. Signifikansnivén bestdmdes till 5% vilket dr den
traditionella signifikansnivén och representerar sannolikheten att nollhypotes kan forkastas. Ett
P-virde 1 chi-tva-testerna under 0,05 innebir saledes att det finns statistisk signifikans gillande

hur de olika generationerna motiveras.

Frégorna och deras svar delas sedan in 1 deras respektive motivationskategori for vidare
diskussion. Genom att dela upp empirin per kategori kunde vi sammanstilla hur respondenterna
instimmer pa fragorna, hur generationernas medelvirde pa varje fraga ser ut och darefter jamfora
resultatet. Med utgangspunkt i teorin jaimfors sedan resultatet mellan de olika generationerna
samt yrkesgrupperna, for att se om de stérker eller forsvagar den tidigare forskning och hur den
kan appliceras pa redovisning och revisionsbranschen. Sammanstéllningen av slutsatserna utgick
fran studiens resultat och analys. Genom att kontrollera teorin, se samband samt jamfora

gentemot tidigare forskning kunde slutsatser dras.
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3.7 Reliabilitet & validitet

Reliabilitet har enligt Bryman & Bell (2017) tre olika innebdrder, men kontentan &r att det angér
matmetodens kvalitet och tillforlitlighet. De tre olika inneborderna, eller faktorerna, ér stabilitet -
konsekvent métningsresultat dver tid, intern reliabilitet - palitligheten i skala dver flera

indikatorer, och interbedomarreliabilitet - kongruens i respondenternas tolkning av fragor.

Stabilitet &r svar for denna studien att garantera da den utfors under tidsbegriansning, men
resultatet har ddremot jamforts med tidigare forskning for att sikerstdlla att den inte skiljer sig
dat alltfor mycket. Frdgorna och svarsalternativen r utformade for att kunna jimforas med
varandra och héja den interna reliabiliteten, som har en central vikt i studien. For att minska
risken att respondenter misstolkar fragorna, har dessa omformulerats dér det funnits behov,
exempelvis frigor gillande sjidlvuppfyllelse och liknande termer, som kan uppfattas svartolkade
och diffusa. Vidare finns det dven en risk att den insamlade empirin inte blir representativ for
hela malpopulationen. Denna risk har dock forsokt minimerats, enkdten har exempelvis skickats
ut till flera olika foretag som skiljer sig 4t gillande foretagsmognad, struktur och geografisk
position. Arbetslivserfarenhet har ocksa tagits 1 ansprak vid konstruktion av bakgrundsvariabler.
Dock finns risken att studenterna till storre del studerar vid Lunds universitet, da dessa varit

lattast att nd ut till och ddrmed representerar majoriteten i undersdkningens urval av studenter.

Validitet dr ett annat viktigt begrepp som Bryman & Bell (2017) belyser, och syftar pa sambandet
mellan ens matt, och det man vill méta. Eftersom studiens enkatfragor till storre del dr himtade
fran tidigare konstruerade fragor som skapats utifrdn samma teori, liknande syfte och
kvalitetsgranskas, anses frdgorna ha hog validitet. Ett urval har dven gjorts utifran varje
motivationskategori, for att sdkerstilla att enkatfrdgorna har en god koppling till syftet.
Avslutningsvis har frigorna dven omformulerats vid behov, for att ha en battre forbindelse med

fragestdllning och var mélgrupp.
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3.8 Etiska fragestillningar

Bryman & Bell (2017) lyfter upp flera olika etiska regler och principer som bor aktualiseras vid
foretagsekonomiska undersokningar, men lyfter 4 visentliga omraden som Diener & Crandall
(1978 hénvisad i Bryman & Bell, 2017) formulerat: Skada for deltagarnas del och
konfidentialitet, samtyckeskrav, intrang i1 privatliv & falska forespeglingar. Enkétstudien anses
inte utgdra nagra men for dess respondenter, a andra sidan kan den ge tid for sjdlvreflektion och
analys av deras egna motivation i yrkeslivet. Vidare dr deltagande och svar pd enkiten frivilligt,
och skickats ut till publika mailadresser eller pa digitala samlingsplatser. Information om
studiens syfte, vad fragorna behandlar och vad deras svar kommer anvéndas till, har ocksa
delgivits till respondenter innan de nér enkitfrdgorna. Motivation dr ddremot till stor del en frdga
av privat karaktir, dock dr enkdten anonym och respondenterna ar sifferkodade, en individ kan
inte av oss identifieras av deras svar. Svarsalternativet “Kan ej ta stéllning” aterfinns dven, vilket
respondenter kan vélja om de anser att fragan ar for privat eller de av nagon annan anledning inte
vill, eller kan, svara pa den.

Datahantering har behandlats med konfidentialitet for respondenterna i dtanke. Personlig
information sdsom vilka foretag och personer som kontaktas per mail eller pd annat sitt, ar

endast tillgdnglig for forfattarna digitalt, och dven dataskyddat med tvafaktorsautentisering.
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4. Resultat

[ kapitlet empiri redovisas resultatet fran var enkdtstudie. Kapitlets inleds med det demografiska
resultatet frdn studien, ddr respondenternas indelning i generation, yrkesinriktning och
arbetslivserfarenhet redovisas i form av tabeller. Det demografiska resultatet foljs upp av
respondenternas svar pd enkdtfragorna, indelat i vilken motivationskategori fragorna hor till.

Till varje redovisat svar dterfinns kommentarer av resultatet.

4.1 Demografiskt resultat

Enkéten var tillgidnglig for att besvaras under

Aldersgrupp Antal  Antal i procent
perioden 2023-11-30 till 2023-12-12 och GenZ 47 26%
. ) . GenY 81 45%
resulterade 1 totalt 179 inskickade svarav 1 080 .+ 40 2%
utskickade enkiiter, en svarsfrekvens pa drygt 60+ 11 0%
Total 179 100%

17%. Utifran en 6verblick av respondenterna Tabell 3. Frelrvenstabell Gver respondenter utifrin seneration
ser vi att 45% av svarande tillhor Generation Y

(26-44 dar), 26% utgjordes av Generation Z (18-25 dr) och 22% utgjordes av Generation X
(45-60 ar). Vi har dven fatt 11 svar fran personer som ar dldre dn 60 ar men de svaren kommer

inte att redovisas nedan da de inte dr en del av malgruppen.

Utifran vilken inriktning respondenterna arbetar

. . [nrikctning Antal  Andel i procent
eller studerar inom visar resultatet att 34% . - ,D,
Redovisning 59 35%
arbetar inom redovisning, 45% arbetar inom Revision 78 46%

.. . o Annan vrkesinrikining 4 295
revision och 2% inom annan yrkesinriktning. Studerar inom ekonomi 27 16%
Gillande studerande har endast Studerar utanfor ekonomi 0 0%

Totalt 168 100%a

: . 10
ckonomistudenter svarat, och utgor 15% av Tabell 4. Frekvenstabell ver respondenter

enkétens respondenter. utifran innikining
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De respondenter som svarat att de arbetar inom en annan yrkesinriktning har hiadanefter sorterats

ut, for att inte leda till 6vertdckningsfel.

Efter uteslutandet av de respondenter som inte
omfattas av malgruppen har en tabell 6ver
respondenternas arbetslivserfarenhet skapats dér
fordelningen mellan deras grupper ar timligen
jamn. 21% av de svarande dr nyutkomna pa
arbetsmarknaden med 0-2 ars
arbetslivserfarenhet, 16% har arbetat i 3-5 ar,
19% 1 6-10 ar, 17% i 11-20 ar och slutligen 27%

som arbetat 1 Over 20 ar.

4.2 Overblick over svarsutfall

Arbetslivserfarenhet Antal  Andeli procent
0-2 ar 37 23%
3-5 ar 28 17%
6-10 ar 34 21%
11-20 ar 29 18%
20+ ar 36 22%
Totalt 164 100%%

Tabell 3. Frelovenstabell dver respondenter

utifrin arbetslisverfarenhet

For att lasaren ska fa en béttre forstaelse av resultatet presenteras samtliga fragor som anvénts i

enkéten hdr igen. Foljande kapitel dr indelade utifrdn enkéatfrdgornas motivationskategorier.

# Fraga (Jag anstriinger mig mer...) Kategori Syfte

1 imitt arbete om jag kan fa eventuella bormsar External regulation Materialistiskt perspelciv

2 imitt arbete om jag blir utvirderad pa min pre External regulation Utvirdering

3 1imitt arbete om jag vet ait andra kommer ta d External regulation Socialt perspekdtiv

4 nér jag arbetar mot mina personliga mél. Introjection regulation Sjdhfortroende & framtidsvision

5 for att inte bli besviken pa min egna arbetsinsa Inirojection regulation Undvikande

6 nér arbetsuppgifterna ar viktiga for mig Identified regulation Varderingar & personlig betydelse

7 niir arbetet jag utfor stimmer overens med mi [dentified regulation

Virderingar & personlig betydelse

8 om jag har roligt pa jobbet. Intrinsic motivation

Kinsloméssig virderingar

9 nér mitt jobb &r intressant Intrinsic motivation

Kinslomissig virderingar

# nir mitt jobb #r spinnande Intrinsic motivation

Kinsloméssig virderingar

Tabell 6. Enkatfragor utifran deras kategori och syfte

I diagrammet nedan presenteras resultatet av enkétundersdkningen och visar hur samtliga

respondenter har svarat pa de tio fragorna kopplade till motivation, indelade i deras respektive

generationer. Resultatet dr presenterat genom svarens medelvirde, ett hogt medelvérde visar att
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pastaendet i frAgan ar starkt motiverande for respondenterna, och ett lagt medelvérde att

pastéendet i1 frdgan inte motiverar respondenterna i ndgon vidare utstrackning.

Fragornas medelviirden utifran Generation

3,70
3,60
3,50
3.40

330
320
3,10
3,00
2.90 I I
2,80
2,70

Friga 1 Friga 2 Friga 3 Friga 4 Friga 5  Friga6 Friga 7 Friga 8 Friga 9  Friga 10

EGenZ ®GenY ®GenX ®Samtliga

Diagram 1. Medelvirde for varje fraga, uppdelat utifrn generation

Medelvirdet for samtliga fragor ar timligen hogt, resultatet visar en genomgéiende tendens dér
majoriteten av respondenterna “Instimmer i hog grad” eller “Instimmer helt” pa samtliga
pastaenden. Medelvérdet for samtliga frigor ligger mellan 3 och 4 vilket visar att respondenterna

overlag instimmer med samtliga pastdenden och att ingen pastdende dr demotiverande.

Generation X har genomgéende ett starkt medelvérde, dock har de inte svarat hogst pa ndgon av
fradgorna. Generation Y har en liten mer blandad profil, med nigon fraga dar de har ett hogt
medelvirde gentemot Generation X (se fraga 4 & frdga 10) och nigon frdga som for dem é&r
mindre motiverande (se friga 2 & 5). Generation Z diremot har hogst medelvirde pa samtliga
fragor (bortsett fran fraga 5), om man kollar pa specifikt pa fraga 4 skiljer sig deras medelvirde

markant fran snittet.
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Motivationskategoriernas medelviirde utifran Generation

External Regulation Introjection Regulation Identified Regulation Intrinsic motivation

2,80

BGenZ WGenY ®GenX ®Samthga

Diagram 2. Medelvirde for varje motivationskategori, uppdelat utifrdn generation

For att jimfora hur de olika generationerna motiveras, har fragorna i diagrammet ovan delats in 1
deras motivationskategori, se tabell 3 for vilka fragor som berdr vilken kategori.

Resultatet visar att intrinsic regulation ir den motivationskategori som har hogst medelvarde
over samtliga generationer och dérfor kan ses som mest motiverande oavsett aldersgrupp.
Daérefter motiveras respondenterna nist hogst av introjection regulation, 0ljt av identified
regulation och till sist external regulation - det ar dock vért att notera att medelvirdet av

kategorierna endast skiljer sig harfint mellan dessa tre.

Fraga X’ Fg P-virde
Resultatet fran enkatstudien testades for statistisk Fraga 1 14.46 12,00 0272
signifikans genom chi-tva-test for att undersoka Fréga 2 1622 12,00 0,181
Fraga 3 656 12,00 0,885
sambandet mellan fragorna och generationernas Fraga 4 19.21 12,00 0,084
medelvirde. Resultatet frin testen presenteras hir Fraga 5 S
Fraga 6 6.66 12,00 0,879
till hoger, och visar for respektive fraga Friga 7 10.54 1200  0.569
chi-2-virdet, frihetsgraderna och signifikansvirdet ~ Fragas 10,43 12,00 0578
o Fraga 9 805 12,00 0,781
for de tvdsidiga testen. Fraga 10 8.44 1200 0750

Tabell 7. Tabell over resultatet av
chitvafordelning utifran generation
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For samtliga fragor var P-virdet hogre dn for signifikansnivan pa 0,05 (5%) vilket innebér att det
inte finns nagon statistisk signifikans for de undersokta fragorna och generationerna. Den fragan

som kom nérmast att vara statistiskt signifikant var fraga 4, som hade ett P-véarde pa 0,08.

Generation Inriktning

Kan inte ta Samtliga GenZ GenY GenX  Redovisning Revision Ekonomistuderande

Fraga 1 10% 11% 13% 5% 5% 14% 15%
Fraga 2 3% 7% 3% 0% 0% 2% 11%
Fraga 3 1% 2% 1% 0% 2% 1% 4%
Fraga 4 1% 0% 3% 0% 2% 2% 0%
Friga 5 1% 2% 1% 0% 2% 1% 4%
Friga 6 1% 0% 1% 0% 0% 1% 0%
Fraga 7 6% 11% 6% 0% 2% 6% 15%
Fraga 8 2% 4% 1% 0% 0% 1% 7%
Fraga 9 2% 2% 3% 0% 0% 2% 4%
Fraga 10 2% 2% 4% 0% 204 2% 49,

Tabell 8. Andel av respondenter som inte kunnat ta stillning
uppdelat utifran generation & inriktning

Tabellen ovan redogor for vilka frdgor som respondenterna svarat att de inte kan ta stéllning,
redovisat som andel av sin inriktning. Exempelvis har 10% av samtliga svarat att de inte kan ta
stdllning pd forsta fragan, ifall de anstridnger sig mer ifall de kan fa eventuella bonusar eller
provision. Overlag har respondenterna tagit stillning i samtliga pastdenden - friga 1 & 7 ir de
pastaenden dir flest inte kunnat ta stdllning. Generation Z och Generation Y hade svérast att ta
stdllning 1 fraga 1, vilket delvis kan forklaras av deras inriktning - Generation Z &r
ekonomistuderande som saknar erfarenhet 1 fragan. Fraga 7 behandlar respondentens personliga

vérderingar, vilket kan uppfattas som en abstrakt frdga och dédrmed svartolkad.

Trots att chitvafordelningen visar att det inte finns statistisk signifikans i resultatet for
generationerna, kommer vi 1 kommande delkapitel att redovisa de olika tendenser som kan
utronas 1 hur de olika generationerna motiveras av varje kategori, utifrdn deras medelvirden i

varje friga. Aven hur de olika inriktningarna svarat, klargérs.
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4.3 External Regulation

External Regulation

3,20
3.10
3,00
2,90
2,80

Friga | Friga 2 Friga 3

BMGenZ WGenY ®™WGenX

Diagram 3. Medelvirde for fragor inom External
Regulation , uppdelat utifrin generation

I fragorna som tillhor external regulation ingér ett materialistiskt perspektiv, ett socialt
perspektiv och om man blir utvirderad pa sin prestation. Materialistiskt perspektiv innebér hir
till vilken grad man motiveras av materiella ting, i detta fall innebar det exempelvis bonusar eller
provisioner. Medan ett socialt perspektiv har andra ménniskor i dtanke dd frigan handlar om man
anstrdnger sig mer om man vet att andra mianniskor kommer ta del av ens arbete. I diagrammet
ovan ser man att for fraga 1 och 2 som var kopplade till materialistiskt perspektiv och
utvédrdering av prestation har Generation Z det storsta medelvirdet. For fraga 3 som dr kopplad
till socialt perspektiv har Generation X det storsta medelvirdet. Daremot skiljer det inte sérskilt
mycket at mellan medelvirdena for Generation Z och Generation X pé frdga 2 och 3, i
jamforelse med utfallet for fraga 1. Ur enkétsvaren kan man se tendenser av att Generation Z
anstranger sig mer i sitt arbete om man kan fa eventuella bonusar eller provisioner i jamforelse
med Generation Y och Generation X. Tendenserna illustreras av att Generation Z har ett hdgre
medelvérde pé fragan. Dessutom dr medelvirdet hogre for Generation Z och Generation X én

Generation Y i frdgan som handlar om man anstranger sig mer om prestationen utvarderas. Pa
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fréga tre dr tendenserna inte lika tydliga, men det framgér att Generation X i hogre grad

motiveras av det sociala perspektivet &n Generation Z och Generation Y.

4.4 Introjected Regulation

Introjected Regulation

Friga 4 Friga 5

3.60
3,50
3.40
330
3,20

3.1

(=]

3,0

(=]

2.90

BGen7Z MGenY ®MGenX

Diagram 4. Medelvirde for fragor inom Infrojected
Regulation , uppdelat utifran generation

Fraga 4 och friga 5 har fokus pa introjected regulation som behandlar sjilvfortroende,
framtidsvision och undvikande. I diagrammet ovanfor &r fraga 4 kopplad till sjdlvfortroende och
framtidsvision och fragan som besvaras 4r om man anstranger sig mer i sitt arbete om man
arbetar mot personliga mal. Enligt enkétsvaren finns det tendenser som pekar pa att Generation Z
anstranger sig mer dn Generation Y som i sin tur anstranger sig mer 4n Generation X om man
arbetar mot personliga mal. Frdga 5 handlar om undvikande och frigan som respondenten svarat
pa 4r om man anstringer sig mer fOr att inte bli besviken pa sin egen arbetsinsats. I diagrammet
ovan kan man se att medelvérdet dr hogre for Generation X dn Generation Z och Generation Y.
Detta innebdr att respondenter fran Generation X anser att de anstranger sig mer for att undvika

att kdnna besvikenhet dn Generation Z och Generation Y.
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4.5 Identified Regulation
Identified Regulation

Fraga 6 Fraga 7

BGenZ WGenY ®WGenX

Diagram 5. Medelvirde for fragor inom Identified
Regulation , uppdelat utifran generation

Identified regulation behandlar, som tidigare nimnt, om en persons arbete har personlig
betydelse for den och vilka virderingar som personen har. Fraga 6 fragar om respondenten
anstranger sig mer om arbetsuppgifterna dr viktiga for dem, och aterigen dr Generation Z de som
har hogst medelvirde pé fragan vilket antyder att dldersgruppen motiveras mer dn de andra
generationerna ndr arbetsuppgiften dr viktig for dem. Generation Y har det ldgsta medelvérdet 1
frdgan och ddrmed finns det en tendens som antyder att en personlig betydelse i deras
arbetsuppgifter for dem inte ar lika viktiga som for de andra generationerna. Generation X
placerar sig lite drygt mitt emellan de andra generationerna.

Fraga 7 ar av mer abstrakt karaktir, och behandlar ens personliga vérderingar och vilken
paverkan den har pd ens anstrdngning i arbetsuppgifter. Utifrdn generation ar utfallet hér
detsamma som for frdga 6, dock dr medelvéardet ldagre for samtliga &ldersgrupper och de uppvisar

mindre variation.
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4.6 Intrinsic Regulation

Intrinsic Motivation

Friga 8 Friga 9 Friga 10

3,70
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3,50

3,40

BGen7 WMGenY MGenX

Diagram 6. Medelvirde for fragor inom Intrinsic
Motivation, uppdelat utifran generation

Intrinsic motivation ar fokuset 1 fraga 8, 9 och 10 och hir ar syftet att ta fram hur man motiveras
av olika kénslomassiga vérderingar. I fraga 8 svarar de deltagande pa om de anstrédnger sig mer
om de har roligt pa jobbet. For frdga 8 ser man att Generation Z har ett hogre medelvérde dn de
andra generationerna. Fragan kretsar kring om man anstringer sig mer i arbetet om man
samtidigt har roligt. Fraga 9 forsoker utreda om man anstranger sig mer i arbetet om jobbet
upplevs som intressant. Skillnaden i medelvirde mellan Generation Z och Generation X &r
minimal. Generation Y hade det ldgsta medelvirdet av de tre generationerna. I frdga 10
undersoker man om respondenterna anstrianger sig nér de tycker att jobbet ar intressant.
Generation Z och Generation Y uppvisar inga skillnader i medelvirde i hur mycket de anstridnger

sig baserat pa detta medan Generation X har ett ldgre medelvérde dn de tva andra generationerna.
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4.7 Yrkesinriktning

Fragornas medelvirde utifran inriktining

Fragal Friga? Friga3 Frigad4 Friga5 Friga6 Friga7 Friga8 Friga9 Fraga 10
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Diagram 7. Medelvirde for varje fraga, uppdelat utifran generation

I diagrammet ovan presenteras resultatet av enkdtundersdkningen utifrin vilken inriktning
respondenterna har. Pé flera sétt fortsétter trenderna ifrn nér vi utgick ifrén vilken generation
respondenterna tillhor - medelvardet for samtliga fragor dr hogt och respondenterna instimmer
overlag med péstaendena och inget pastdende dr demotiverande. Vi kan dock hér se att utfallet
for fraga 1 och fraga 4 skiljer sig fran de andra frdgorna. Dessa frdgor visar en mycket storre
variation mellan inriktningarna. Ekonomistuderande har ett medelvirde som tydligt &r storre an
motsvarande medelvirde for de andra inriktningarna. Ddrmed kan man hér avldsa att det finns en
tendens som visar att de anstranger sig betydligt mer dn de andra inriktningarna, om de arbetar
mot sina personliga mal eller om det lonar sig i monetéra beloningar. I de dvriga frdgorna har de
olika inriktningarna svarat relativt liknande, dock visar ekonomistudenter och revisorer ett mer
likartat resultat 4n de inom redovisning. Nedan presenteras fragorna utifran deras

motivationskategori.
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Motivationskategoriernas medelviirde utifran
inriktning
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Diagram 8. Medelvarde for varje motivationskategori, uppdelat utifran inriktning

Som tidigare ndmnt &r trenden Overlag snarlik den som utgér frin generationer - intrinsic

motivation dr den motivationskategori som leder respondenterna att anstringa sig mer i sina

arbetsuppgifter. Resultatet visar aterigen att det finns tendenser som indikerar att

ekonomistudenter 1 hogre grad drivs av external regulation dn de andra inriktningarna, &ven om

intrinsic motivation och introjection regulation ocksa leder dem till att anstranga sig mer. De

inom redovisning har svarat att introjection regulation motiverar de mycket mindre dn de andra

inriktningarna, pa drygt samma niva som external regulation.

Chi-tvé-fordelningstest utfordes dven for att
utvirdera samband mellan fragorna och
inriktningarnas medelvirde. Aven dir visar de
flesta fragorna att statistisk signifikans saknas for
de flesta frdgorna. Emellertid visade fraga 1 ett
P-vérde pa 0,011, vilket 4r mindre &dn 0,05 och
tyder pa en signifikant skillnad i den specifika

fragan.

Fraga X Fg P-virde

Fraga 1 25,96 12.00 0,011
Fraga 2 13,00 12,00 0,369
Fraga 3 6,55 12,00 0.886
Fraga 4 13,02 12.00 0,368
Fraga 5 11,12 12,00 0,519
Fraga 6 4,16 12,00 0,980
Fraga 7 951 12,00 0,659
Fraga 8 13,78 12,00 0,315
Fraga 9 10,24 12,00 0,595
Fraga 10 8,81 12,00 0,719

Tabell 9. Tabell over resultatet av
chitvafordelning utifran inriktning
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5. Analys

[ kapitlet Analys analyseras resultatet som presenteras. Analysen utgadr ifrdn
motivationskategorierna som presenterats tidigare, innan en sammanfattning ldggs fram.

Darefter gors en analys av vilken pdverkan resultatet kan ha pd styrning.

5.1 External regulation

External Regulation

3,20
3,10
3,00
2,90
2,80

Friga 1 Friga 2 Friga 3

HGenZ MGenY ®GenX

Diagram 9. Medelvirde for fragor inom External
Regulation , uppdelat utifran generation

De tre forsta frigorna ar kopplade till external regulation, vilket speglar den mest extrema
formen av extern motivation. Den forsta fragan var direkt kopplad till finansiell beloning och
Generation Z visar ett hogre medelvirde édn de andra generationerna. Det kan bero pa &lder och
att mdnga av de svarande dr studenter eller inte kommit ut pé arbetsmarknaden &n. Det &r vélkant
att studenter har en ldgre inkomst i form av CSN, vilket kan vara en orsak till att man till hogre
grad drivs av pengar. Resultatet stimmer dven Overens med resultatet frdn Binczycki, Lukasinski
och Doroci (2023). Det dr mojligt att det finns en storre motivationskraft i monetir beloning for

den yngre befolkningen da de idag ddrmed lever pa en ldgre inkomst &n de andra generationernas
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och saknar den mojligheten de har till konsumtion - de har helt enkelt annorlunda ekonomiska
forutséttningar. Fraga ett var dven den fragan dér flest personer valde att inte ta stdllning och
darmed tillhor kategorin svarsbortfall. En orsak till det kan vara att respondenterna inte arbetar
pa provision eller inte har mdjligheten till bonus hos deras arbetsgivare idag och dirfor inte kan
ta stillning till om de anstrdanger sig mer i arbetet om de far finansiell ersittning utdver 16n.

Denna forklaring skér sig dock mot varfor Generation Z har hogst medelvérde,

Utifrén frdga tva ser vi att den yngsta och dldsta generationen anser att de motiveras i hogre grad
dn Generation Y ndr det kommer till utvédrdering av sin prestation. En forklaring till varfor
Generation Z i storre utstrackning blir motiverad av utvérdering, ar att de till storre del dn de
andra generationerna fortfarande utbildar sig och ddrmed utsétts for 16pande utvardering genom
examinationer. Deras resultat pd examinationerna har dven en paverkan pd deras framtida
mojligheter 1 arbetslivet, och vilka forutsattningar de har ute pé arbetsmarknaden - hégre betyg

skapar chanser for battre jobb.

Utifran resultatet pé friga tre ser man att samtliga generationer som undersoks 1 studien har rétt
likartade medelvirden. Fragan kretsade kring om man kommer anstringa sig mer 1 sitt arbete
ifall man vet att nagon annan kommer att ta del av det. Resultatet kan mojligtvis forklaras av att
ménniskor dr sociala. Déarfor kan det finnas ett behov av att passa in med omgivningen och
darfor upplever man att det finns en viss vikt vid att andra méanniskor tar del av ens arbete.
Genom alla tre frigor som innefattar external regulation ser vi att Generation Y har ett lagre
medelvérde dn de tva andra generationerna. Det finns inga direkta skillnader mellan
generationerna utifran fraga tre som innefattar ett mer socialt perspektiv av external regulation.
Tidigare forskning visar att Gen Z dr mer motiverad av externa faktorer &n Generation X
Binczycki, Lukasinski och Dorocki (2023). Utifran vdra respondenternas svar kan vi inte dra den
slutsatsen men ser liknande tendenser speciellt 1 fradgan kring finansiell erséttning for utfort

arbete.
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5.2 Introjected regulation

Introjected Regulation

330
320
3,10
3,00
2,90

Friga 4 Fraga 5

BGen7Z MGenY ®WGenX

Diagram 10. Medelvirde for fragor inom Introjected
Regulation , uppdelat utifran generation

Introjected regulation baserar sig pa sjalvfortroende, framtida mél och undvikande kénsla av
besvikenhet pd sig sjilv. Utifran fraga fyra finns det tendenser som implicerar att Generation Z
att de motiveras till hogre grad av egna mal 4n de andra generationerna, dock anser de inte i lika
hog grad att undvikandet av att bli besviken och inte nd malet har samma motivation paverkan.
Detta staimmer 0verens med Binczycki, Lukasinski och Dorocki (2023) slutsats, dér de finner att
karridrutveckling dr en stor motivationsfaktor for generationen. En annan anledning till varfor
Generation Z, 1 storre utstrickning dn de andra generationerna motiveras av att arbeta mot sina
personliga mal, kan vara lik den som for utvirderingar - de utbildas fortfarande. Utbildningen
kan antas vara deras storsta personliga mal for tillfdllet, och deras prestationer i skolarbetet
motiveras direkt av hur deras framtidsvision ser ut och vilka ambitioner de har. Exempelvis
maste den tentamen som en ekonomistuderande inom Generation Z har om tva veckor klaras av,
for att de ska kunna ta sin examen och uppfylla sitt personliga mél. De andra generationerna kan

darfor ha svart att ta till sig ifall deras arbete dr pa en vig emot deras personliga mél, exempelvis
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kan det vara for en redovisningskonsult att urskilja hur bokforandet av en reskontra &r att arbeta
mot hens ambitioner. Deras personliga méal kan ocksa ha mer diffusa villkor, hur ska man

exempelvis fa den dir befordran eller ett mer attraktivt anstillningserbjudande?

I frdga 5 visar Generation X att de i lite hogre grad dn de andra generationerna, motiveras av att
undvika besvikelse men samtidigt inte &r lika benédgna att motiveras av personliga malséttningar.
Pearce & Lemay (2023) visade att Generation X dr mer sjdlvstindiga, vilket kan vara en

forklaring till deras forhallandevis hogre motiverande av fragan. Deras sjdlvstindighet kan gora
att de 1 storre utstrackning &r sjdlvkritiska, och ddrmed upplever att de anstrdnger sig mer for att

inte bli besvikna pa sig sjilva.
Utifrén svaren dr det svart att tyda om introjected regulation som motivationskategori skiljer sig

mellan generationerna, svaren dr motsigelsefulla da bade fraga fyra och fem mater samma

kategori men medelvirdet skiljer sig till stor del.
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5.3 Identified Regulation

Identified Regulation
3,60
3,50

3,40
3,30
3,20
3,10
3,00
2,90
2,80

Fraga 6 Fraga 7

BGenZ ®MGenY Gen X

Diagram 11. Medelviirde for fragor inom Identified
Regulation , uppdelat utifran generation

Inom kategorin identified regulation ser vi att det skiljer sig mycket i medelvirde pé fraga sex,
som belyser motivationen av att arbetsuppgifterna dr viktiga for en och fraga sju, nir arbetet man
utfor overensstimmer med sina personliga véarderingar. Fordelning mellan hur generationerna
svarat ser ddremot relativt liknande ut. Utifrdn SDT ér identified regulation pa vag mot inre
motivation och enligt teorin &r det en stark kategori for motivationsfaktorer. Dock motséger det
resultatet vi fatt utifrdn var undersokning eftersom det innefattar det lagsta medelvéardet genom
studien, fraga 7. Generation Z dr den aldersgrupp som svarat hdgst medelvérde pa pastdendet och
virderar denna motivationsfaktorn hogre av de andra generationerna, men strax dérefter kommer
Generation X och sist Generation Y. Det kan utldsas tendenser att Generation Z varderar
identified regulation hogst och Generation Y ldgst. Som tidigare ndmnt sdger Stein Opsahl (u.a.)
att Generation Z utmaérker sig 1 varderingsfragor och att de beskrivs vara kritiska. Resultatet av
identified regulation korrelerar med den tidigare forskningen da Generation Z har det hogsta
medelvérdet inom den motivationskategorin som mater just personliga vérderingar, samt att de

anstranger sig mer ndr arbetsuppgifterna ar viktiga for dem.
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Aterigen kan det 13ga medelvirdet pa friga sju mojligen forklaras av att den ir abstrakt och
lamnar utrymme for egen tolkning for respondenterna, det kan dérfor vara svart att mita vilken
effekt som pastdendet har pd ens motivation och anstrangning i arbetsuppgifter. Mélpopulationen
kan ocksa ha som effekt att den blir svarmatt, resultatet kan tolkas som att det ar svart for de
inriktningar vi undersoker att hitta arbeten som stimmer 6verens med deras personliga
vérderingar - eller att de inte finner utlopp for dem i sitt arbete. Det kan dérfor, 1 enlighet med
Baard et al:s forskning (2004), mgjligtvis se annorlunda ut om man undersdker andra
yrkesinriktningar och branscher, exempelvis filantropi, sjukvarden och branscher som &r mer
direkt allménnyttiga. Deras inriktning mot att tjina de som rakat illa ut eller behover hjélp, kan

ge dessa individer ett enklare sétt att ha ett utlopp for deras personliga virderingar.
5.4 Intrinsic Motivation

Intrinsic Motivation

Friga 8 Fraga 9 Fraga 10

3,70

3,60

3,50

BGen7Z WMGenY WGenX

Diagram 12. Medelvirde for frigor inom Intrinsic
Motivation, uppdelat utifrdn generation

Utifran Self-Determination Theory &r intrinsic motivation den mest langsiktiga motivationen

som kan uppnaés. Utifran svaren pé var enkit kan vi utldsa att de hér tre fragorna som innefattas i
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kategorin har det hogsta medelvérdet vilket bekréftar den tidigare forskningen och teorin om att
inre motivation adr den viktigaste for de anstillda. Jimforelse mellan generationerna visar att
Generation Z har det hogsta medelvérdet i alla frdgor och dédrmed finns det en tendens som
indikerar att de vdrderar att ha roligt pa jobbet, och uppskattar att det &r intressant - mer &n alla
andra generationer. Utfallet kan delvis ha sin forklaring av digitaliseringen och effekten av den
pa Generation Z. Till skillnad fran de andra generationerna har den yngre aldersgruppen vaxt upp
med mobiltelefoner, sociala medier och on demand-underhéllning. I hogre grad kan de darfor ha
vant sig vid att enkelt f4 underhallning. Detta stimmer 6verens med Poldkova & Klimova (2019)
forskning som séger att denna underhallning haft som effekt att deras koncentrationsformaga
forsdmrats. Att utfora arbetsuppgifter som for dem inte ar sdrskilt roliga eller intressanta kan

darfor upplevas som dnnu mindre motiverande én vad de gor for de andra generationerna.

Generation X ldga medelvdrde visar att det finns en tendens som indikerar att generationen inte
vérderar spanning pé jobb i lika hog utstrackning som de andra generationerna. En orsak bakom
det kan vara alder 1 sig. Som tidigare nimnt vérderar Generation X en balans mellan yrkesliv och
privatliv 1 storre utstrackning vilket kan tolkas som stabilitet 1 livet mer &n spanning i yrkeslivet
(Weerarathne et al., 2022). Daremot &dr det Generation Y som virderar fraga dtta och nio lagst,
dven om deras resultat pa fraga 10 ar snarlik Generation Z:s.

Det finns tendenser som indikerar att Generation X uppskattar roliga och intressanta
arbetsuppgifter mer dn Generation Y. Detta kan mdjligtvis forklaras av att generationen varit 1
arbetslivet en ldngre tid. De kan darfor ha haft chans att prova pa flera olika roller och uppgifter
an Generation Y, och darfor har léttare att finna en storre uppskattning for intressanta uppgifter.
Generation Y har, som ndmnts i inledningen, dven visat tecken pa stora ambitioner, vilket kan ha

lett till att de prioriterar framgéngar 1 sin karridr framfor att ha kul pé jobbet.
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5.6 Sammanfattning av motivationskategorierna

Analysen visar att samtliga generationer

Motivationskategori GenZ GenY GenX Samtliga

o . . External Regulation 330 309 321 3.20
motivationskategorierna i samma Introjection Regulation 336 323 327 329

tenderar att viardera de olika

rangordning, dven om det finns skillnader i Identified Regulation 332 316 326 325

Intrinsic motivation 3.53 3.45 3.44 347

Tabell 8. Medelvarde for varje motivationskategori
dem. Det ar dock virt att notera att statistisk uppdelat utifrin generation

medelvirde 1 hur stor grad de motiveras av

signifikans saknas for hur de olika
generationerna svarade pa fragorna, utifran resultaten fran enkétstudien kan endast tendenser

utlésas.

Intrinsic motivation &r, som tidigare sagt, den motivationskategori som upplevs som mest
motiverande av alla respondenterna i studien (medelvirde pa 3,47), foljt av Introjection
Regulation (3,29). Dérefter rankar respondenterna Identified Motivation som tredje mest
motiverande kategori (3,25), och i1 enlighet med tidigare forskning, hamnar External Regulation
som minst motiverande (3,20). Medelvirdena for External, Identified och Introjection Regulation
ar ddremot relativt ndra varandra, med viss variation mellan de olika generationernas
medelvdrde. Rangordningen efterfoljs dven av samtliga generationer, vilket tyder péa att
generationerna inte prioriterar kategorierna pa olika sitt. Skillnaderna i medelvérde 1 hur
generationerna motiveras inom kategorierna dr dock synlig, exempelvis har Generation Z ett
medelvérde pé 3,30 i External Regulation, medans Generation Y svarat 3,09 - detta tyder pa att
det kan finnas tendenser som innebér att motivation genom finansiella erséttningar och
utvirdering pa prestation dr ett mer effektivt sitt att motivera Generation Z dn Generation Y. Det
ar ocksa virt att notera att ingen motivationskategori hamnar under 3,0 i medelvirde, vilket
innebér att majoriteten av respondenter svarat att de antagligen “Instimmer i hog grad” eller

“Instammer helt” med pastdendena i samtliga frdgorna - ingen av kategorierna dr demotiverande.
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Trots att det saknas statistisk signifikans for hur generationerna svarade, visade dock de olika
inriktningarna pa statistisk signifikans i fraga 1: “Jag anstranger mig mer i mitt arbete om jag kan
fa eventuella bonusar eller provisioner.”. Resultatet visar att ekonomistudenter instimmer med
pastaendet 1 hogre grad &n Gvriga inriktningar. Orsaken kan bland annat vara, som tidigare
namnt, lever pd en lagre inkomst dn arbetstagare och har annorlunda ekonomiska forutsittningar.
Ekonomistudenter och anstillda inom revision svarar ocksa i hogre grad dn redovisare att de inte
kan ta stéllning i frdgan, vilket kan drivas av att ekonomistuderande inte tidigare haft anstéllning

dér bonusar och provision anvénts, eller att revisionsmedarbetare inte arbetar efter provision.

Svarsalternativ Ekonomistudenter Revision Redovisning
Kan inte ta stillning 15% 14% 5%
Instimmer inte alls 4% 6% 3%
Instammer i 1ag grad 0% 11% 30%
Instimmer i hég grad 26% 38% 34%
Instdmmer helt 56% 31% 28%
Antal svar 100% 100% 100%

Tabell 10. Tabell dver svarsresultatet for friga 1 utifran inriktning { %

5.6 Styrning

Utifran resultaten som presenterats finns det ingen storre skillnader mellan generationernas
motivationsfaktorer utan resultatet kan endast utldsa tendenser hos de olika generationerna.
Medelvirdet visar att respondenter instimmer med fragornas pastdenden och ingen av frigorna
anses vara demotiverande. Dock analyserar vi mer djupgaende kring vilka faktorer som har storst
inverkan pa de anstillda. Da det inte aterfinns nagra signifikanta skillnader mellan
generationerna kan detta vara till fordel for arbetsgivare och ledare inom organisationer da
generationer motiveras av liknande faktorer. Med den informationen behdver inte
karaktérsdragen av styrningssystem vara anpassade till olika generationer utan ett sdtt att styra
kan passa de allra flesta arbetstagarna. Det som sticker ut ar ju hos ekonomistudenter dér

finansiell ersdttning véirderas hogt som motivationsfaktor till skillnad frén de som é&r aktiva pé
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arbetsmarknaden. Finansiell erséttning i form av bonus eller provision kan vara en kortsiktig
16sning for att motivera ekonomistuderande och Generation Z nér de kliver in pa
arbetsmarknaden. Utifran resultatet 4r den motivationsfaktorn inte lika hogt varderad langsiktigt
om man jamfor med respondenterna som varit pa arbetsmarknaden en lidngre tid. Personliga mal
och framtidsvision dr en motivationsfaktor som vérderas hogt hos Generation Z och
ekonomistuderande men dven hogt hos de som arbetar inom revision. Det dr dven en viktig
variabel att ta hinsyn till ndr arbetsgivare utformar styrsystem och arbetar med att paverka de
anstédllda. Personliga mél kan vara inom eller utanfor organisationen men att sétta upp personliga
maél tillsammans med varje anstédlld inom organisationen paverkar enligt resultatet motivationen

mycket positivt.

Intrinsic motivation inom SDT som kategoriseras av de tre sista frdgorna i enkéten har fatt det
hogsta genomsnittliga medelvirdet av alla kategorier. Respondenterna bendmner att jobbet som
spannande, roligt och intressant dr de viktigaste faktorerna for hog motivation. De
bakomliggande variablerna for intrinsic motivation ar ritten till sjdlvbestimmande, behovet av
kompetens och relaterbarhet. For att uppna att de anstédllda kdnner rétten till sjdlvbestimmande
blir mdjliggérande styrning enabling control aktuell inom styrsystem, vilket korrelerar med
Hauwaert et al (2022) tidigare studie. Karaktiarsdragen for mojliggoérande styrning aterfinns som
tidigare ndmnt inom intrinsic motivation vilket dr den inre och langsiktiga motivationen hos

anstéllda.

Vart antagande var att de som arbetar med revision har mindre sjdlvbestimmande inom sina
arbetsuppgifter samt dr mer kontrollerande av lagar och regler vilket visar pad mer karaktirsdrag
av tvingande styrning coercive control. Utifran resultatet virderar de som arbetar inom revision
undvikandet av besvikenhet hogst och dven intressanta samt spidnnande arbetsuppgifter.
Undvikandet av att vara besviken kan kopplas till coercive control da riktlinjerna ar fasta och det
finns tydliga rutiner att f6lja, vilket kan vara en orsak till att undvikandet av att g& utom de

ramarna vager tyngre hos revisorerna. Dock ska det pipekas att intrinsic motivation ar den mest
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motiverande faktorn hos &ven revisorer och som tidigare skrivit dr det kategorin som ér allierad

med mojliggdrande styrning, enabling control.

Sammanfattningsvis s ser vi att oavsett generation eller yrkesinriktning finns det ett tydligt
monster dar medelvardet dr hogre pé de sista tre fragorna som tillhor intrinsic motivation. Det
allierar med den tidigare forskningen som pavisar att mojliggorande styrning dr mer motiverande
dn tvingande Santos & Beuren (2022). Det kan dock inte bortses ifran att det till viss del krdvs en
tvingande styrning pd grund av lagar och regler inom yrkesgrupper men att man som ledande
inom organisationen fokuserar pa att implementera karaktarsdragen i mdjliggdrande styrning.
Mojliggorande styrning och budskapet i Self Determination Theory stirker 4ven varandra for
karaktdrsdragen i mojliggorande styrning anses motivera de anstéllda till storre del dn tvingande

styrning.

Alla fragor som stillts visar sig ha en positiv effekt pd motivation hos ménniskor. Men som
arbetsgivare kan man tillgodose en hogre kortsiktig motivation hos Generation Z genom
finansiell ersdttning. Vi ser dven att Generation Z motiveras 1 storre utstrickning av personliga
maél vilket dven kan implementeras i styrningen hos arbetsgivaren genom utvecklingssamtal och

diskussion om malséttning pa individuell niva.
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6. Slutsats

[ kapitlet redovisas slutsatserna av undersokningen. Syftet upprepas och fragestdllningen
besvaras med det bearbetade resultatet, i samverkan med tidigare forskning. Slutsatsen utgdr

ifrdn motivationskategorierna innan styrning redogors.

Syftet i uppsatsen var att undersoka om det finns skillnader mellan hur generation Z och de dldre
generationen X & Y motiveras av interna och externa faktorer inom svenska redovisning &
revisionsbolag samt ekonomistuderande. Studien kunde enbart visa upp statistisk signifikans i

fraga 1 for de olika yrkesinriktningarna, géllande eventuella bonusar och monetér beloning.

Efter analys av resultatet kan man utrona vissa tendenser i hur de olika generationerna motiveras.
I external regulation visar generationerna olika grader av motivation, den svenska Generation Z
visar att de motiveras i storre grad dn de andra aldersgrupperna av motivationskategorin vilket
overensstimmer med slutsatserna frdn Binczycki, Lukasinski och Dorocki (2023). For fragor
som géller finansiell erséttning och utvirdering av sin prestation, har de svarat att i en markant
hogre utstrackning motiveras av det, 4n Generation X & Y. Ifall man anstridnger sig mer om man
vet om att andra kommer ta del av det, finns det inga skillnader mellan generationerna. I
Introjected Regulation finner vi aterigen tendenser mellan generationerna, Generation Z ar mer
motiverade av deras personliga mal vilket kan orsakas av att de i stor del fortfarande studerar.
Generation X drivs dock 1 storre utstrickning av de andra generationerna av att slippa bli
besvikna pa sig sjilv. Géllande identified Regulation finns det likt de 6vriga kategorierna vissa
tendenser mellan generationerna. Generation Z dr mer motiverad av sina personliga mal jaimfort
med andra generationer, vilket delvis kan forklaras av deras fokus pd utbildning och framtida
karriirmal. Overlag 4r frigan om arbetet dverensstimmer med deras personliga vérderingar som
motiverar respondenterna minst, vilket kan forklaras av att det ar svart att fa utlopp for deras

virderingar 1 arbetet de utfor. Géllande intrinsic motivation varderar Generation Z denna kategori
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och att ha roliga samt intressanta arbetsuppgifter hogre dn de andra generationer. Detta kan
mojligtvis forklaras av att Generation Z vuxit upp med storre tillgang till underhallning, medan
Generation X foredrar stabilitet samtidigt som Generation Y med deras storre ambitioner
prioriterar framgéng 1 deras karridr. Resultaten stimmer dven dverens med den tidigare
forskningen av Van Den Broeck (2021), intrinsic motivation dr &nnu mer motiverande dn

identified regulation.

En fordel for arbetsgivare som studien visade pé var att alla generationer generellt motiverades
av samma faktorer da studien visar att alla generationer rangordnar motivationskategorierna
likadant och att det inte finns en signifikant skillnad. Det kan vara fordelaktigt da styrningen inte
behover utformas pa olika sétt for att motivera flera olika generationer. Dock finns det vissa
tendenser som gar att utldsa frén resultatet och tidigare forskning som bor tas i hdnsyn.
Generation Z som &r pa vag in eller precis har kommit in pa arbetsmarknaden sticker ut pa
frdgorna som innefattar monetir ersittning och personliga mal. Det dr tvd motivationsfaktorer
som kan anvindas av arbetsgivare for att motivera den yngre generationen pa arbetsplatsen, eller
vid nyanstéllning. Resultatet frén enkétstudien visar att intrinsic motivation som kinnetecknas av
sjalvbestimmande har hogt medelvirde hos alla generationer som undersokts. Den
motivationskategorin dverensstimmer med mdjliggorande styrning. Karaktarsdragen av
mdjliggorande styrning visar sig vara mest motiverande hos alla generationer och den slutsatsen
staimmer Overens med tidigare forskning om styrning. Sammanfattningsvis kan arbetsgivare
motivera sina anstédllda i hogre utstrackning om de implementerar mojliggdrande styrning i storre

utstrickning dn tvingande styrning.

Studien visar att oavsett generation s har de motivationsfaktorer som uppmaitts haft en positiv
effekt pad motivationen hos respondenterna. Det finns tendenser att Generation Z till hogre grad
av extern motivation én de dldre generationerna, vilket allierar med den tidigare forskningen som
gjorts. Praktiskt taget visar var studie att implementeringen av en mdjliggorande styrning gynnar

de anstélldas motivation oberoende till vilken generation de tillhor, vilket dven dverensstimmer
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med den tidigare forskningen. Utifran dagens arbetsaktiva och ekonomistudenter ser vi liknande
tendenser som Generation Z, ekonomistuderande varderar finansiella beloningar som
motivationsfaktor hogre dn de som &r aktiva pa arbetsmarknaden idag. Bade hos
ekonomistuderande och Generation Z dr motivationen av personliga mal hogre virderat dn hos
de 6vriga grupperna. For arbetsgivare inom revision och redovisning som dr pa vig att anstélla
eller anstéller personer inom Generation Z, kan det vara effektivt att erbjuda monetéra
ersittningar, utvecklingssamtal och klara mélséttningar for att 6ka deras arbetsanstrigning och

motivation.

6.2 Vidare forskning

For vidare forskning inom dmnet motivation hade man kunnat utféra djupintervjuer pa olika
generationer for att f4 mer fordjupade svar kring vad som motiverar dem. P4 sa sitt hade man
kunnat analysera vilka bakgrundsvariabler som paverkar motivationen och jimfora argumenten
for deras prioriteringar av motivationsfaktorer. Eftersom var studie inte uppnadde statistisk
signifikans gillande aldersgruppe finns det utrymme for framtida forskning att anvianda ett storre
urval eller annan malgrupp fOr att uppna statistisk signifikans. Det finns d&ven utrymme att
definiera frigorna fran enkétstudien pa andra vis for att tydliggéra exempel samt skapa mindre
utrymme for egen tolkning och eventuellt fa en bredare variation i svaren. For framtida studier
kan det dven vara intressant att géra om undersokningen framét i tiden nir generationerna &r
aldre for att se om respondenterna dndrar sin uppfattning med élder eller karaktarsdragen som
presenteras ar unikt for den specifika generationen. En annan vdg man skulle kunna g& om man
viljer att forska vidare inom dmnet dr att anvinda sig av andra teorier 4n de som anvénts i1 det hér
arbetet. Med andra teorier skulle man eventuellt fi ett annat perspektiv pa motivationsfaktorer
hos generationerna. Ett exempel pa en annan teori som skulle kunna anvéndas istéllet ar

Herzbergs tvafaktorteori.
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7. Metodreflektion

Det hdr kapitlet innefattar kritik och reflektion av metoden som anvinds vid studien. Det

innefattar dven forslag pa andra metoder som kan anvindas for framtida forskning

Utifrén fragestillningens syfte och fragestillning, har metoden utformats for att kunna granska
en storre population och i forsok att vara generaliserande. Daremot hade studien kunnat utforas
med en kvalitativ ansats, ddr intervjuer utforts med exempelvis studerande, och anstéllda pa
redovisning & revisionsbyréer. En sddan ansats hade skapat mojligheter for en djupare analys av
motivationsfaktorer och varfor individer motiveras som de gor. Till skillnad fran exempelvis
strukturerade eller kvalitativa intervjuer, dr sddana djupgéende fragor svara att besvara med
enkitstudier, man saknar formégan att stéilla f6ljd eller sonderande fragor och relevant
tillaggsinformation kan inte lika latt samlas in. En djupare analys ligger dock inte 1 studiens
intresse, da undersokningen menar att se om det finns nigra skillnader mellan malgrupperna -
inte varfor. Dock dr det en mdjlig fragestdllning for framtida forskning, om det kan utronas finna
skillnader mellan de olika generationerna, vilket i sig dr en intressant, eventuell foreteelse.
Studien hade dven kunnat utformas som en metastudie utifran tidigare forskning genom att
undersoka och jimfora. Men till vér vetskap saknades liknande studier som rér den svenska
arbetsmarknaden vilket hade gjort det svart for oss att dra slutsatser kring den geografiska

avgransningen.

Hur generationerna delats in kan ocksé diskuteras. Det finns flera olika sitt att dela in
generationer och vilket som &r korrekt dr svart att bedoma. Forfattarna har hir utgatt ifran Karl
Mannheims tankesétt och den litteraturen som foljer hans spar. Delvis har detta utforts for att
delar av den tidigare forskning kategoriserar generationer utifrdn hans tankesétt, men dven for att
det ter sig mest naturligt for forfattarna. En annan utgangspunkt hade varit att utga ifran

Strauss-Howes generations teori som ocksa tas upp i operationaliseringskapitlet.
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Bilaga 1 - Enkiitfrigor med svarsalternativ

1. Hur gammal &r du?
e 18-25ar
o 26-44 ar
® 45-60 ar

e 60+ ar

2. Hur lang arbetslivserfarenhet har du?

o 0-2ar

e 3-54r

e 06-10ar
e 11-204ar

e Over 20 ar

3. Vilken inriktning arbetar/studerar du inom?

e Redovisning
e Revision

e Annan yrkesinriktning
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4. Jag anstringer mig mer i mitt arbete om jag kan fa eventuella bonusar eller

Studerar ekonomi

Studerar utanfor ekonomi

provisioner..

1 - Instimmer inte alls

2 - Instdmmer 1 lag grad
3 - Instdmmer 1 hog grad
4 - Instimmer helt

Jag kan inte ta stillning

5. Jag anstrdnger mig mer i mitt arbete om jag blir utvérderad pd min

prestation.

6. Jag anstranger mig mer 1 mitt arbete om jag vet att andra kommer ta del av

det.

1 - Instimmer inte alls

2 - Instdmmer i lag grad
3 - Instdmmer 1 hog grad
4 - Instimmer helt

Jag kan inte ta stillning

1 - Instimmer inte alls

2 - Instdmmer i lag grad
3 - Instdmmer 1 hog grad
4 - Instimmer helt

Jag kan inte ta stillning

7. Jag anstranger mig mer nir jag arbetar mot mina personliga mal.

1 - Instimmer inte alls
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e 2 - Instimmer i lag grad
e 3 - Instimmer i hog grad
e 3 - Instimmer helt

e Jag kan inte ta stéllning

8. Jag anstranger mig mer fOr att inte bli besviken pa min egna arbetsinsats.

e | - Instimmer inte alls

e 2 - Instimmer i lag grad
e 3 - Instimmer i hog grad
e 4 - Instimmer helt

e Jag kan inte ta stéllning

9. Jag anstrdnger mig mer ndr arbetsuppgifterna ér viktiga for mig.

e | - Instimmer inte alls

e 2 - Instimmer i lag grad
e 3 - Instimmer i hog grad
e 4 - Instimmer helt

e Jag kan inte ta stdllning

10. Jag anstranger mig mer nir arbetet jag utfor stimmer overens med mina

personliga virderingar.

e | - Instimmer inte alls

e 2 - Instimmer i lag grad
e 3 - Instimmer i hog grad
e 4 - Instimmer helt

e Jag kan inte ta stdllning

11. Jag anstrdnger mig mer om jag har roligt pa jobbet.



12. Jag anstranger mig mer nér mitt jobb &r intressant.

13.Jag anstranger mig mer nér mitt jobb dr spannande.

1 - Instimmer inte alls

2 - Instammer i lag grad
3 - Instimmer i hog grad
4 - Instimmer helt

Jag kan inte ta stillning

1 - Instdmmer inte alls

2 - Instdmmer i lag grad
3 - Instdmmer i hog grad
4 - Instimmer helt

Jag kan inte ta stillning

1 - Instimmer inte alls

2 - Instammer 1 l4g grad
3 - Instdmmer i1 hog grad
4 - Instimmer helt

Jag kan inte ta stillning
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